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ВСТУП 

 

 

У сучасних умовах господарювання, що характеризуються посиленням 

глобальної конкуренції та стрімким розвитком інноваційних технологій, 

людський капітал стає ключовим фактором забезпечення 

конкурентоспроможності підприємств на національному та міжнародному 

ринках. Ефективне управління персоналом перетворюється на стратегічний 

імператив, що визначає успішність бізнесу в довгостроковій перспективі та 

його здатність адаптуватися до динамічних змін зовнішнього середовища. 

В умовах війни особливої актуальності набуває забезпечення 

стабільності функціонування підприємств, підтримка персоналу, створення 

умов для збереження та розвитку компетенцій, а також побудова дієвої 

системи мотивації, яка б враховувала вплив кризи та потреби працівників у 

безпеці та стабільності. 

Актуальність цієї роботи обумовлена необхідністю розробки 

комплексних підходів до вдосконалення системи управління персоналом в 

умовах трансформації бізнес-середовища, викликаної війною та пов'язаними 

з нею економічними, соціальними і психологічними наслідками. 

Мета кваліфікаційної роботи магістра полягає в обґрунтуванні та 

розробці підходів до вдосконалення системи управління персоналом 

підприємства в умовах військової кризи, спрямованих на підвищення 

адаптивності, стійкості та ефективності людських ресурсів. У дослідженні 

особлива увага приділяється питанням збереження та підтримки кадрів, 

адаптації мотиваційних механізмів до умов нестабільності, а також 

впровадженню практик, що сприяють розвитку компетенцій, необхідних для 

функціонування підприємства в умовах невизначеності. 

Для досягнення поставленої мети було вирішено наступні завдання: 

- досліджено сутність та значення управління персоналом у сучасних 

умовах; 
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- узагальнено основні елементи та функції системи управління 

персоналом; 

- досліджено сучасні методи та технології управління людськими 

ресурсами; 

- проведено аналіз поточного стану системи управління персоналом у 

ННЦ ХФТІ; 

- оцінено ефективність існуючих підходів до управління персоналом у 

ННЦ ХФТІ; 

- визначено проблеми та напрямки удосконалення системи управління 

персоналом у ННЦ ХФТІ; 

- виокремлено кращі практики закордонного досвіду управління 

персоналом та можливості їх адаптації в Україні; 

- обґрунтувано практичні можливості для покращення існуючої системи 

управління персоналом у ННЦ ХФТІ; 

- розроблено план впровадження нових практик управління персоналом 

в ННЦ ХФТІ. 

 

Об’єктом дослідження є система управління персоналом на 

підприємстві як комплекс взаємопов’язаних елементів та процесів, 

спрямованих на ефективне використання людського потенціалу. 

Предметом дослідження виступають теоретико-методологічні засади 

та практичні інструменти вдосконалення системи управління персоналом у 

сучасних умовах господарювання. 

Методи дослідження. У процесі обґрунтування теоретичних і 

практичних рекомендацій, а також під час обробки й аналізу інформації було 

застосовано комплекс методів дослідження. До загальнонаукових методів 

належать аналіз і синтез, які використовувалися для розробки теоретичних 

основ і формулювання практичних рекомендацій. Системний і комплексний 

підходи забезпечили цілісне дослідження процесів управління персоналом на 

підприємстві. Крім того, було застосовано аналітичні методи такі як 
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табличний, графічний та індексний аналіз для візуалізації та обґрунтування 

економічних даних, а також метод ілюстративного аналізу, що дав змогу 

наочно представити основні результати. 

Інформаційну базу роботи склали вітчизняні та зарубіжні наукові праці 

(монографії, статті, автореферати дисертацій), періодичні видання, річні звіти 

міжнародних організацій, а також додаткові ресурси з мережі Інтернет, які 

відображають актуальні тенденції у сфері управління персоналом. 

Практичне значення результатів дослідження полягає в тому, що вони 

можуть бути використані для удосконалення організаційної структури 

управління на підприємстві. Запропоновані рекомендації та напрями 

покращення сприяють формуванню ефективнішого робочого середовища та 

вдосконаленню підходів до мотивації персоналу, що, у свою чергу, 

підвищить рівень задоволеності працівників і їхню продуктивність. 

Кваліфікаційна робота магістра складається із вступу, трьох розділів, 

висновків, списку використаних джерел з 59 найменувань. Робота містить 11 

таблиць, 1 рисунок. Загальний обсяг складає 76 сторінок. 

Основні положення та результати дослідження були апробовані на ІІ 

Міжнародній науково-практичній інтернет-конференції «Проблеми та 

перспективи забезпечення стійкого соціально-економічного розвитку 

територій», яка відбулася 1 листопада 2024 року, де було представлено тези 

на тему «Адаптація європейських практик управління персоналом до умов 

українських підприємств».  
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1 ТЕОРЕТИЧНІ ОСНОВИ УПРАВЛІННЯ ПЕРСОНАЛОМ НА 

ПІДПРИЄМСТВІ 

 

 

1.1 Сутність та значення управління персоналом в сучасних умовах 

 

В умовах сучасної економіки, що характеризується високим рівнем 

конкуренції та динамічними змінами бізнес-середовища, ефективне 

управління персоналом стає одним із ключових факторів забезпечення 

конкурентоспроможності підприємств. Трансформація економічних 

відносин, глобалізація ринків та розвиток інформаційних технологій суттєво 

змінили підходи до розуміння ролі людського капіталу в діяльності 

організацій та визначили необхідність переосмислення традиційних 

концепцій управління персоналом. 

У таблиці 1.1 наведено визначення поняття «управління персоналом», 

запропоновані деякими вітчизняними та зарубіжними науковцями. 

 

Таблиця 1.1 – Визначення поняття «управління персоналом»  

Автор Визначення поняття управління персоналом 

П. Друкер [12] Людський капітал як ключовий стратегічний 

ресурс організації. 

М. Армстронг [4] Стратегічний і цілісний підхід до управління 

людьми з метою досягнення організаційних цілей. 

Д. Ульріх [11] 

 

Розгляд HR як стратегічного партнера у реалізації 

бізнес-стратегії організації. 

Д. Гоулман [5] Вплив емоційного інтелекту керівників на 

ефективність управління командами. 

В. Ф. Пуртов [1] Управління персоналом для забезпечення 

лояльності та ефективності працівників. 

Джерело: сформовано автором на основі вказаних в таблиці джерел. 
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Аналізуючи еволюцію підходів до управління персоналом, можна 

відзначити суттєву трансформацію поглядів на роль людини в організації. 

Якщо на початку XX століття домінував технократичний підхід, згідно з 

яким працівник розглядався переважно як елемент виробничої системи, то 

сучасна парадигма управління персоналом базується на визнанні людського 

капіталу як ключового стратегічного ресурсу організації. Такий підхід 

знайшов відображення у працях багатьох дослідників, зокрема П. Друкера, 

який наголошував на необхідності розглядати працівників не як витрати, а як 

найцінніший актив організації [12]. 

Сутність управління персоналом як складної соціально-економічної 

системи розкривається через аналіз її основних елементів та функцій. У 

широкому розумінні управління персоналом представляє собою 

цілеспрямовану діяльність керівного складу організації, спрямовану на 

формування, розвиток та ефективне використання кадрового потенціалу 

підприємства. При цьому важливо відзначити, що сучасне управління 

персоналом виходить далеко за межі традиційного кадрового 

адміністрування та охоплює широкий спектр стратегічних та операційних 

завдань. 

Особливої уваги заслуговує аналіз концептуальних підходів до 

визначення сутності управління персоналом. М. Армстронг, один із 

провідних теоретиків у сфері управління людськими ресурсами, визначає цей 

процес як стратегічний і цілісний підхід до управління найціннішими 

активами організації – людьми, які індивідуально та колективно роблять 

внесок у досягнення організаційних цілей. Таке визначення підкреслює 

стратегічну природу управління персоналом та його орієнтацію на 

досягнення довгострокових цілей організації [4]. 

У контексті сучасних економічних реалій особливого значення набуває 

розуміння управління персоналом як інтегрованої системи, що включає в 

себе комплекс взаємопов'язаних функцій та процесів. До ключових функцій 

управління персоналом належать: планування потреби у персоналі, підбір та 
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відбір працівників, адаптація нових співробітників, оцінка персоналу, 

розвиток та навчання, мотивація та стимулювання праці, управління 

корпоративною культурою. Кожна з цих функцій має власну специфіку та 

інструментарій реалізації, проте їх ефективність може бути досягнута лише 

за умови системного підходу до управління персоналом [10]. 

Значення управління персоналом у сучасних умовах господарювання 

визначається низкою факторів. По-перше, в умовах економіки знань саме 

людський капітал стає основним джерелом створення конкурентних переваг 

підприємства. По-друге, зростання ролі інновацій та креативності в бізнес-

процесах вимагає формування ефективних систем управління талантами та 

розвитку творчого потенціалу працівників. По-третє, глобалізація ринку 

праці та посилення конкуренції за кваліфіковані кадри зумовлюють 

необхідність розробки комплексних стратегій залучення та утримання 

персоналу. 

Сучасні дослідження у сфері управління персоналом демонструють 

тісний зв'язок між ефективністю систем управління людськими ресурсами та 

результативністю діяльності організацій. Згідно з дослідженнями McKinsey 

& Company, компанії, які впроваджують передові практики управління 

персоналом, демонструють на 22% вищу прибутковість порівняно з 

конкурентами [3]. Це підтверджує стратегічне значення управління 

персоналом для забезпечення сталого розвитку організацій. 

Важливим аспектом розуміння сутності управління персоналом є його 

роль у формуванні організаційної культури та забезпеченні соціальної 

відповідальності бізнесу. Сучасні підходи до управління персоналом 

передбачають створення такого робочого середовища, яке сприяє розвитку 

потенціалу працівників, забезпечує баланс між роботою та особистим 

життям, підтримує різноманітність та інклюзивність. Це особливо актуально 

в контексті зміни ціннісних орієнтирів нових поколінь працівників та 

зростання значущості нематеріальних факторів мотивації. 
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Трансформація бізнес-середовища під впливом цифровізації та 

автоматизації процесів визначає нові виклики для систем управління 

персоналом. Зокрема, актуалізується потреба в розвитку цифрових 

компетенцій працівників, впровадженні гнучких форм організації праці, 

використанні технологій штучного інтелекту в процесах управління 

персоналом. При цьому важливо зберігати баланс між технологічними 

інноваціями та людиноцентричним підходом до управління персоналом. 

Аналізуючи сучасні тенденції у сфері управління персоналом, можна 

виділити кілька ключових напрямів трансформації. По-перше, відбувається 

перехід від реактивного до проактивного управління персоналом, що 

передбачає прогнозування майбутніх потреб у персоналі та завчасну 

підготовку до можливих змін. По-друге, посилюється роль аналітики в 

прийнятті кадрових рішень, що проявляється у використанні big data та 

предиктивної аналітики для оптимізації процесів управління персоналом. По-

третє, зростає значення персоналізованого підходу до управління людськими 

ресурсами, що враховує індивідуальні потреби та особливості кожного 

працівника [6]. 

Особливої уваги заслуговує аналіз моделей управління персоналом, що 

сформувалися у різних культурних та економічних контекстах. Японська 

модель, яка базується на принципах довготривалого працевлаштування, 

колективної відповідальності та поступового кар'єрного зростання, 

демонструє високу ефективність у забезпеченні лояльності працівників та 

формуванні сильної корпоративної культури. Американська модель, що 

характеризується індивідуалістичним підходом, орієнтацією на результат та 

високою мобільністю персоналу, сприяє розвитку конкурентного середовища 

та інноваційного потенціалу організацій. Європейська модель, яка поєднує 

елементи обох підходів з акцентом на соціальну відповідальність та захист 

прав працівників, демонструє можливість досягнення балансу між 

економічною ефективністю та соціальною справедливістю. 
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Дослідження Д. Ульріха, який запропонував концепцію HR-бізнес-

партнерства, суттєво вплинуло на розуміння ролі служб управління 

персоналом в організаційній структурі підприємств. Згідно з цією 

концепцією, фахівці з управління персоналом повинні виступати не лише як 

адміністратори кадрових процесів, але й як стратегічні партнери, що беруть 

активну участь у формуванні та реалізації бізнес-стратегії організації [11]. 

Така трансформація ролі HR-підрозділів вимагає розвитку нових 

компетенцій, зокрема, здатності аналізувати бізнес-процеси, розуміти 

фінансові аспекти діяльності організації, використовувати сучасні технології 

для оптимізації процесів управління персоналом. 

Важливим аспектом сучасного управління персоналом є розвиток 

концепції емоційного інтелекту та її впровадження в практику управління. 

Дослідження Д. Гоулмана показали, що рівень емоційного інтелекту 

керівників має прямий вплив на ефективність управління командами та 

досягнення організаційних цілей [5]. У контексті управління персоналом це 

означає необхідність розвитку таких компетенцій, як емпатія, соціальна 

усвідомленість, здатність управляти відносинами та власними емоціями. 

Сучасні дослідження також підкреслюють значення психологічного 

контракту між працівником та організацією. Концепція психологічного 

контракту, розроблена Д. Руссо [7], описує неформальні очікування та 

зобов'язання, що формуються між роботодавцем та працівником. В умовах 

трансформації трудових відносин та зростання ролі нематеріальних факторів 

мотивації, управління психологічним контрактом стає важливим елементом 

системи управління персоналом. 

Цифрова трансформація бізнесу суттєво впливає на практики 

управління персоналом. За даними Deloitte, 71% організацій вважають 

цифровізацію HR-процесів одним із ключових пріоритетів розвитку [6]. 

Впровадження HR-аналітики дозволяє організаціям приймати більш 

обґрунтовані рішення щодо підбору, розвитку та утримання персоналу. 

Зокрема, використання предиктивної аналітики допомагає прогнозувати 
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ризики плинності кадрів, визначати потенціал працівників та оптимізувати 

програми навчання та розвитку. 

Особливого значення в сучасних умовах набуває управління 

різноманітністю та інклюзивністю в організаціях. Дослідження McKinsey 

демонструють, що компанії з високим рівнем гендерної різноманітності в 

керівництві на 25% більш прибуткові порівняно з компаніями з низьким 

рівнем різноманітності [1]. Це підкреслює необхідність розробки 

комплексних програм управління різноманітністю, які включають політики 

недискримінації, програми розвитку інклюзивної культури та системи 

моніторингу показників різноманітності. 

Важливим трендом у сфері управління персоналом стає розвиток 

концепції well-being (благополуччя) працівників. Сучасні організації 

інвестують значні ресурси в програми підтримки фізичного та психічного 

здоров'я співробітників, створення комфортного робочого середовища та 

забезпечення балансу між роботою та особистим життям. За даними Willis 

Towers Watson, 78% роботодавців планують збільшити інвестиції в програми 

well-being протягом наступних трьох років [4]. 

Пандемія COVID-19 суттєво вплинула на практики управління 

персоналом, прискоривши впровадження гнучких форм організації праці та 

дистанційного управління командами. Згідно з дослідженням Gartner, 48% 

працівників продовжуватимуть працювати віддалено принаймні частину часу 

після пандемії [8]. Це вимагає від організацій розвитку нових компетенцій у 

сфері віртуального лідерства, управління розподіленими командами та 

забезпечення ефективної комунікації в умовах дистанційної роботи. 

Розвиток гіг-економіки та зростання частки тимчасових працівників 

створюють нові виклики для систем управління персоналом. Організації 

повинні адаптувати свої підходи до управління талантами, враховуючи 

потреби різних категорій працівників та забезпечуючи ефективну інтеграцію 

тимчасового персоналу в корпоративну культуру. За прогнозами Deloitte, до 
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2025 року частка гіг-працівників у глобальній робочій силі може досягти 40% 

[14]. 

Управління знаннями стає невід'ємною складовою системи управління 

персоналом. В умовах економіки знань організації повинні створювати 

ефективні механізми збереження та передачі корпоративних знань, розвитку 

експертизи працівників та стимулювання інноваційної активності. 

Дослідження компанії IBM показують, що організації, які ефективно 

управляють знаннями, демонструють на 40% вищу продуктивність праці 

порівняно з конкурентами [9]. 

Значну роль у трансформації підходів до управління персоналом 

відіграє зміна поколінь у робочій силі. За даними дослідження PwC, до 2025 

року представники покоління Z складатимуть близько 27% робочої сили у 

розвинених країнах [12]. Це покоління має специфічні характеристики та 

очікування щодо роботи, зокрема, прагнення до постійного розвитку, високу 

цифрову грамотність, орієнтацію на соціальну відповідальність та 

екологічність. У таких умовах організації змушені адаптувати свої підходи до 

залучення, мотивації та утримання молодих талантів. 

Важливим аспектом сучасного управління персоналом є розвиток 

корпоративних університетів та систем безперервного навчання. 

Дослідження Corporate University Xchange показує, що інвестиції в 

корпоративне навчання щорічно зростають на 15–20% [13]. Провідні 

компанії світу, такі як Google, Apple, Microsoft, створюють власні освітні 

екосистеми, які забезпечують постійний розвиток компетенцій працівників 

відповідно до стратегічних потреб бізнесу. При цьому особлива увага 

приділяється розвитку soft skills, які, за даними World Economic Forum, 

становлять більше 60% ключових компетенцій майбутнього [8]. 

З точки зору організаційного розвитку, управління персоналом все 

частіше інтегрується з процесами управління змінами. Концепція agile HR, 

запропонована Джошем Берсіном, передбачає створення гнучких систем 

управління персоналом, здатних швидко адаптуватися до змін бізнес-
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середовища. Це включає впровадження ітеративних підходів до планування 

персоналу, регулярний перегляд HR-процесів та активне залучення 

працівників до процесів організаційних трансформацій. 

Окремої уваги заслуговує питання вимірювання ефективності 

управління персоналом. Сучасні організації впроваджують комплексні 

системи HR-метрик, які дозволяють оцінювати результативність кадрової 

політики на різних рівнях. За даними Society for Human Resource 

Management, найбільш поширеними показниками є: рівень залученості 

персоналу, продуктивність праці, плинність кадрів, час та вартість підбору 

персоналу, рентабельність інвестицій у розвиток персоналу. При цьому 

зростає роль якісних показників, таких як рівень задоволеності працівників, 

якість лідерства та організаційного клімату [4]. 

Глобалізація бізнесу створює додаткові виклики для систем управління 

персоналом, пов'язані з необхідністю управління мультикультурними 

командами та забезпечення ефективної крос-культурної комунікації. 

Дослідження Hofstede Insights демонструють, що успішність міжнародних 

компаній значною мірою залежить від їх здатності адаптувати практики 

управління персоналом до особливостей національних культур та 

створювати інклюзивне робоче середовище [2]. 

У контексті соціальної відповідальності бізнесу зростає значення 

етичних аспектів управління персоналом. Організації впроваджують 

політики та процедури, спрямовані на забезпечення справедливого ставлення 

до працівників, протидію дискримінації та харасменту, підтримку work-life 

balance. За даними Ethisphere Institute, компанії, які демонструють високі 

стандарти етичного ведення бізнесу, показують на 14,4% вищу прибутковість 

порівняно з середньоринковими показниками [15]. 

Технологічні інновації суттєво змінюють характер праці та вимоги до 

компетенцій працівників. За прогнозами World Economic Forum, до 2025 року 

автоматизація може призвести до зникнення близько 85 мільйонів робочих 

місць, одночасно створивши 97 мільйонів нових позицій [10]. Це вимагає від 
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організацій розробки програм перекваліфікації персоналу та створення 

систем управління талантами, орієнтованих на розвиток компетенцій 

майбутнього. 

Важливим трендом стає персоналізація підходів до управління 

персоналом. Використання технологій штучного інтелекту та машинного 

навчання дозволяє створювати індивідуальні програми розвитку, адаптивні 

системи навчання та персоналізовані пакети компенсацій та пільг. За даними 

Accenture, 77% працівників очікують більш персоналізованого підходу до 

управління їх кар'єрним розвитком та благополуччям [9]. 

Таким чином, сутність управління персоналом у сучасних умовах 

розкривається через його стратегічну роль у забезпеченні 

конкурентоспроможності організацій, комплексний характер функцій та 

процесів, орієнтацію на розвиток людського капіталу та створення 

сприятливого робочого середовища. Значення ефективного управління 

персоналом посилюється в умовах трансформації економіки та зростання 

ролі людського капіталу як ключового фактора успіху організацій. 

 

1.2 Основні елементи та функції системи управління персоналом 

 

Система управління персоналом представляє собою складний комплекс 

взаємопов’язаних елементів, спрямованих на забезпечення ефективного 

функціонування людського капіталу організації. Структурний аналіз системи 

управління персоналом дозволяє виділити її ключові компоненти, 

взаємозв’язки між ними та основні функціональні напрями діяльності. 

Розуміння архітектури системи управління персоналом має принципове 

значення для забезпечення її ефективності та відповідності стратегічним 

цілям організації. 

Основні елементи системи управління персоналом наведено у 

таблиці 1.2. 
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Таблиця 1.2 – Основні елементи системи управління персоналом 

Елемент Харакеристика 

Суб’єкти управління Керівники різних рівнів, HR–

підрозділи 

Об’єкти управління Працівники, робочі групи, колективи 

Методи та інструменти управління Адміністративні, економічні, 

соціально–психологічні методи 

Інформаційно–аналітичне 

забезпечення 

Бази даних, аналітичні інструменти, 

системи підтримки прийняття рішень 

Нормативно–правова база Внутрішні політики, законодавчі акти 

та регулювання 

Джерело: узагальнено автором на основі [9]. 

 

 Як можна побачити у таблиці 1.2 основними елементами системи 

управління персоналом є: суб’єкти управління (керівники різних рівнів, HR–

підрозділи), об’єкти управління (працівники, робочі групи, колективи), 

методи та інструменти управління, інформаційно–аналітичне забезпечення, 

нормативно–правова база. Кожен з цих елементів має власну специфіку та 

відіграє важливу роль у забезпеченні ефективності системи управління 

персоналом в цілому [9]. 

Особливої уваги заслуговує аналіз суб’єктів управління персоналом та 

їх ролей в організаційній структурі. За концепцією Д. Ульріха, сучасні HR–

підрозділи виконують чотири ключові ролі: стратегічний партнер, агент змін, 

адміністративний експерт та захисник інтересів працівників. Дослідження 

Deloitte показують, що 83% організацій, які успішно трансформували свої 

HR–функції відповідно до цієї моделі, демонструють вищу ефективність 

бізнесу порівняно з конкурентами [10]. 

Об’єкти управління персоналом також характеризуються значною 

різноманітністю та специфікою. Сучасні організації працюють з різними 

категоріями персоналу, включаючи штатних працівників, тимчасових 
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співробітників, фрілансерів, віддалених працівників. За даними Gartner, до 

2025 року гібридна робоча сила стане нормою для 75% організацій, що 

вимагає адаптації систем управління персоналом до роботи з різними типами 

зайнятості [5]. 

Методи та інструменти управління персоналом можна класифікувати за 

різними ознаками. Традиційно виділяють адміністративні, економічні та 

соціально–психологічні методи. Однак в сучасних умовах особливого 

значення набувають інноваційні підходи, засновані на використанні 

цифрових технологій та аналітики. За даними Josh Bersin Academy, 59% 

організацій активно впроваджують технології штучного інтелекту в процеси 

управління персоналом, що дозволяє підвищити ефективність прийняття 

рішень та персоналізувати підходи до роботи з працівниками. 

Інформаційно–аналітичне забезпечення системи управління 

персоналом включає бази даних, аналітичні інструменти, системи підтримки 

прийняття рішень. Дослідження IBM показують, що організації, які активно 

використовують HR–аналітику, демонструють на 33% вищу продуктивність 

праці та на 28% нижчу плинність кадрів. Особливого значення набуває 

розвиток предиктивної аналітики, яка дозволяє прогнозувати тенденції в 

сфері управління персоналом та приймати превентивні рішення [8]. 

У сучасному бізнес-середовищі також зростає важливість емоційного 

інтелекту та м'яких навичок працівників. Організації все більше цінують 

здатність співробітників до комунікації, співпраці та адаптації, що сприяє 

ефективнішому досягненню цілей та створенню позитивного робочого 

клімату. Розвиток цих навичок допомагає підвищити рівень інноваційності та 

креативності в команді. Тому компанії активно інвестують у тренінги та 

програми розвитку, спрямовані на покращення міжособистісних відносин та 

лідерських якостей працівників. 

Проведення функціонального аналізу системи управління персоналом 

передбачає застосування функцій, наведених у таблиці 1.3. 
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Таблиця 1.3 – Функції аналізу системи управління персоналом 

Функція Опис 

Планування персоналу Визначення якісної та кількісної 

потреби в кадрах, встановлення 

вимог до компетенцій працівників, 

розробка планів забезпечення 

персоналом 

Підбір та відбір персоналу Процес пошуку, оцінки та найму 

кандидатів, що відповідають вимогам 

організації 

Адаптація нових працівників Підтримка нових працівників у 

період адаптації, введення їх у 

колектив та культуру компанії 

Оцінка ефективності Періодична оцінка результатів праці 

працівників з метою підтримки 

розвитку та вдосконалення 

Навчання та розвиток Програми розвитку професійних та 

особистісних навичок, формування 

необхідних компетенцій для 

досягнення організаційних цілей 

Мотивація та компенсація Стимулювання персоналу через 

системи матеріальної та 

нематеріальної мотивації 

Управління талантами Ідентифікація, розвиток і утримання 

ключових працівників, створення 

кар’єрних планів 

Управління корпоративною 

культурою 

Формування та підтримка 

організаційних цінностей, норм і 

стандартів поведінки, що сприяють 

ефективній командній роботі та 

залученості працівників 

Джерело: узагальнено автором на основі [1]. 
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Функціональний аналіз системи управління персоналом дозволяє 

виділити наступні ключові напрями діяльності. Першою і однією з 

найважливіших функцій є планування персоналу, яке включає визначення 

якісної та кількісної потреби в кадрах, формування вимог до компетенцій 

працівників, розробку планів забезпечення персоналом. За даними Society for 

Human Resource Management, організації, які впроваджують стратегічне 

планування персоналу, демонструють на 21% вищу ефективність у 

досягненні бізнес–цілей [1]. 

Функція підбору та відбору персоналу також зазнає суттєвих 

трансформацій під впливом технологічних інновацій. Використання 

штучного інтелекту в рекрутингу дозволяє автоматизувати рутинні процеси 

та підвищити якість відбору кандидатів. Дослідження LinkedIn показують, 

що 67% рекрутерів вважають, що використання технологій штучного 

інтелект допомагає заощадити час та покращити якість підбору персоналу. 

Адаптація нових працівників виступає важливою функцією системи 

управління персоналом, особливо в умовах зростання мобільності робочої 

сили. За даними Gallup, ефективна програма адаптації нових працівників 

(онбордингу) може підвищити утримання нових співробітників на 82% та 

продуктивність праці на 70%. Особливого значення набувають цифрові 

інструменти адаптації, які дозволяють забезпечити ефективну інтеграцію 

віддалених працівників. 

Оцінка персоналу та управління ефективністю є критично важливими 

функціями, які забезпечують зв’язок між індивідуальною результативністю 

працівників та досягненням організаційних цілей. Сучасні підходи до оцінки 

персоналу базуються на принципах безперервного зворотного зв’язку та 

використанні різноманітних джерел інформації. За даними Deloitte, 90% 

компаній, які впровадили системи безперервної оцінки ефективності, 

відзначають покращення залученості працівників [10]. 

Розвиток та навчання персоналу як одна з ключових функцій системи 

управління людськими ресурсами набуває особливого значення в контексті 
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четвертої промислової революції та стрімкого технологічного прогресу. 

Трансформація традиційних моделей корпоративного навчання відбувається 

під впливом концепції освіти протягом життя, яка передбачає формування 

динамічних систем розвитку компетенцій, адаптованих до індивідуальних 

потреб працівників та стратегічних викликів організації. Інтеграція 

формального та неформального навчання, використання змішаних форматів 

навчання та створення персоналізованих траєкторій професійного розвитку 

стають визначальними характеристиками сучасних систем корпоративного 

навчання. 

Функція мотивації та стимулювання праці зазнає суттєвих 

трансформацій під впливом зміни ціннісних орієнтацій працівників та 

розвитку нових форм організації праці. Традиційні системи матеріального 

стимулювання доповнюються комплексними програмами винагороди, які 

враховують різноманітні аспекти професійного та особистого життя 

працівників. Зростання значущості нематеріальних факторів мотивації, таких 

як можливості професійного розвитку, автономія в прийнятті рішень, 

причетність до значущих проєктів, вимагає впровадження гнучких систем 

винагороди, які враховують індивідуальні преференції та життєві цілі 

працівників. 

Управління талантами як інтегрована функція системи управління 

персоналом охоплює процеси ідентифікації, розвитку та утримання 

ключових співробітників, які мають стратегічне значення для забезпечення 

конкурентоспроможності організації. Формування пулу талантів, створення 

індивідуальних планів кар’єрного розвитку, забезпечення наступності 

керівних позицій вимагають системного підходу до управління талантами, 

який інтегрує різні функціональні напрями управління персоналом та 

забезпечує узгодженість кадрових рішень із стратегічними цілями 

організації. 

Функція управління організаційною культурою та залученістю 

персоналу набуває критичного значення в умовах трансформації бізнес–
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середовища та зростання ролі соціального капіталу організацій. Формування 

сприятливого організаційного клімату, розвиток цінностей та норм 

корпоративної культури, забезпечення психологічної безпеки та підтримка 

благополуччя (well-being) працівників стають важливими напрямами 

діяльності системи управління персоналом. Особлива увага приділяється 

розвитку лідерства та створенню умов для ефективної командної взаємодії, 

які сприяють підвищенню інноваційного потенціалу організації та її 

адаптивності до змін. 

Управління знаннями та інтелектуальним капіталом організації 

виступає як стратегічна функція системи управління персоналом, спрямована 

на забезпечення ефективного використання, збереження та розвитку 

корпоративних знань. Створення систем управління знаннями, які 

забезпечують ефективний обмін досвідом та експертизою між працівниками, 

формування спільнот практики та експертних мереж, розвиток культури 

обміну знаннями стають важливими елементами системи управління 

персоналом в умовах економіки знань. 

Функція управління продуктивністю та ефективністю праці 

трансформується під впливом нових форм організації роботи та розвитку 

цифрових технологій. Впровадження гнучких методологій управління 

проєктами, використання цифрових інструментів для моніторингу та 

оптимізації робочих процесів, розвиток систем управління результативністю 

на основі даних вимагають комплексного підходу до управління 

продуктивністю, який враховує як кількісні, так і якісні аспекти трудової 

діяльності. 

Управління компенсаціями та пільгами як функціональний напрям 

системи управління персоналом зазнає суттєвих змін під впливом 

трансформації трудових відносин та розвитку нових форм зайнятості. 

Формування справедливих та конкурентоспроможних систем оплати праці, 

розробка гнучких пакетів компенсацій та пільг, які враховують індивідуальні 
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потреби працівників, забезпечення прозорості та об’єктивності в питаннях 

винагороди стають важливими завданнями системи управління персоналом. 

Функція управління різноманітністю та інклюзивністю набуває 

стратегічного значення в умовах глобалізації бізнесу та зростання соціальної 

відповідальності організацій. Створення інклюзивного робочого середовища, 

забезпечення рівних можливостей для професійного розвитку та кар’єрного 

зростання, протидія дискримінації та упередженням вимагають системного 

підходу до управління різноманітністю, який інтегрується в усі 

функціональні напрями управління персоналом [9]. 

Управління організаційними змінами та трансформаціями стає 

невід’ємною функцією системи управління персоналом, спрямованою на 

забезпечення адаптивності організації до динамічних змін бізнес–

середовища. Розробка програм управління змінами, забезпечення ефективної 

комунікації та залучення працівників до процесів трансформації, розвиток 

компетенцій, необхідних для успішної адаптації до змін, вимагають 

інтеграції підходів до управління змінами в систему управління персоналом. 

Таким чином, система управління персоналом являє собою складний 

комплекс взаємопов’язаних елементів та функцій, які забезпечують 

ефективне використання та розвиток людського капіталу організації. 

Трансформація бізнес–середовища та розвиток нових технологій вимагають 

постійного вдосконалення підходів до управління персоналом та адаптації 

функціональних напрямів діяльності до стратегічних викликів організації. 

 

1.3 Сучасні методи та технології управління персоналом 

 

В умовах стрімкого розвитку цифрових технологій та трансформації 

бізнес–середовища відбувається суттєва еволюція методів та технологій 

управління персоналом. Сучасні організації впроваджують інноваційні 

підходи до роботи з людським капіталом, використовуючи передові 

технологічні рішення та інтегровані системи управління. Аналіз актуальних 
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практик у сфері управління персоналом дозволяє виділити ключові тренди та 

найбільш ефективні методи роботи з людськими ресурсами. 

Сучасні методи та технології управління персоналом наведено у 

таблиці 1.4. 

 

Таблиця 1.4 – Сучасні методи та технології управління персоналом 

Метод / Технологія Опис 

HRIS (Система управління 

людськими ресурсами) 

Інтегрована платформа для 

автоматизації процесів управління 

персоналом 

People Analytics (Аналітика 

персоналу) 

Аналіз великих даних для 

покращення прийняття кадрових 

рішень 

Цифровий рекрутинг Використання алгоритмів для 

автоматизації пошуку та первинного 

відбору кандидатів 

Управління ефективністю в 

реальному часі 

Системи безперервного зворотного 

зв’язку, моніторинг досягнення цілей 

Well-being Management (Управління 

благополуччям) 

Підтримка фізичного та психічного 

здоров'я співробітників 

Платформи управління талантами Алгоритми для виявлення потенціалу 

працівників та формування планів 

розвитку 

Управління віддаленими командами Платформи для підтримки 

віртуальної співпраці та моніторингу 

продуктивності 

Джерело: сформовано автором на основі [6], [7], [5], [12]. 

 

Одним із найбільш значущих напрямів розвитку технологій управління 

персоналом є впровадження інтегрованих HR–платформ, які забезпечують 
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автоматизацію та координацію різних аспектів роботи з персоналом. Такі 

системи, що отримали назву Human Resource Information Systems (HRIS) або 

Human Capital Management (HCM) системи, дозволяють оптимізувати 

процеси управління персоналом та підвищити ефективність прийняття 

рішень. Дослідження Gartner показують, що організації, які впровадили 

інтегровані HR–платформи, демонструють на 18% вищу ефективність HR–

процесів та на 25% нижчі адміністративні витрати [7]. 

Особливої уваги заслуговують методи цифрового рекрутингу та 

відбору персоналу. Сучасні технології дозволяють автоматизувати процес 

пошуку та первинного відбору кандидатів, використовуючи алгоритми 

машинного навчання для аналізу резюме та прогнозування потенційної 

успішності кандидатів. Платформи відеоінтерв’ю та віртуальної оцінки 

компетенцій стають невід’ємною частиною процесу підбору персоналу, 

особливо в умовах глобальної конкуренції за таланти. За даними LinkedIn, 

організації, які використовують технології штучного інтелекту в рекрутингу, 

скорочують час на підбір персоналу на 40% та підвищують якість найму на 

35% [13]. 

Розвиток технологій аналітики даних призвів до появи концепції People 

Analytics, яка передбачає використання методів аналізу великих даних для 

прийняття обґрунтованих рішень у сфері управління персоналом. Організації 

впроваджують предиктивну аналітику для прогнозування плинності кадрів, 

виявлення факторів залученості персоналу, оптимізації програм навчання та 

розвитку. Дослідження McKinsey демонструють, що компанії, які активно 

використовують HR–аналітику, показують на 30% вищу продуктивність 

праці та на 25% вищу рентабельність інвестицій у людський капітал [9]. 

Інноваційні методи навчання та розвитку персоналу базуються на 

використанні технологій віртуальної та доповненої реальності, 

мікронавчання, адаптивних навчальних платформ. Особливого поширення 

набувають системи Learning Experience Platforms (LXP), які забезпечують 

персоналізований підхід до навчання та дозволяють створювати 
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індивідуальні траєкторії розвитку працівників. За даними Josh Bersin 

Academy, організації, які впровадили сучасні технології корпоративного 

навчання, демонструють на 53% вищу залученість персоналу та на 37% вищу 

утримуваність талантів [6]. 

Управління ефективністю персоналу також зазнає суттєвих 

трансформацій під впливом цифрових технологій. Традиційні системи 

щорічної оцінки замінюються платформами безперервного зворотного 

зв’язку та real–time performance management. Використання мобільних 

додатків та чат–ботів дозволяє забезпечити регулярну комунікацію між 

керівниками та працівниками, відстежувати досягнення цілей та надавати 

своєчасну підтримку. Дослідження Deloitte показують, що організації, які 

впровадили системи безперервної оцінки ефективності, відзначають 

підвищення продуктивності праці на 12% та зниження плинності кадрів на 

15% [10]. 

Важливим напрямом розвитку технологій управління персоналом є 

впровадження систем Well–being Management, спрямованих на підтримку 

фізичного та психічного здоров’я працівників. Сучасні організації 

використовують мобільні додатки для моніторингу стресу, платформи 

телемедицини, програми підтримки ментального здоров’я. За даними Willis 

Towers Watson, інвестиції в програми well–being демонструють ROI на рівні 

3:1, враховуючи зниження витрат на медичне страхування та підвищення 

продуктивності праці [5]. 

Методи управління талантами також еволюціонують під впливом 

технологічних інновацій. Організації впроваджують платформи управління 

кар’єрним розвитком, які використовують алгоритми штучного інтелекту для 

виявлення потенціалу працівників та формування індивідуальних планів 

розвитку. Системи внутрішньої мобільності талантів дозволяють 

оптимізувати розподіл людських ресурсів та забезпечити ефективне 

використання компетенцій працівників. Дослідження BCG показують, що 
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організації з розвиненими системами управління талантами демонструють на 

2,2 рази вищу прибутковість порівняно з конкурентами. 

Особливої уваги заслуговують методи управління віддаленими 

командами та гібридними форматами роботи. Організації впроваджують 

платформи віртуальної співпраці, системи моніторингу продуктивності 

віддалених працівників, інструменти digital workplace management. За даними 

Gartner, до 2025 року 70% організацій планують використовувати гібридні 

моделі роботи, що вимагає розвитку відповідних технологій та методів 

управління персоналом [12]. 

Інноваційні підходи до компенсації та винагороди персоналу базуються 

на використанні гнучких систем оплати праці, персоналізованих пакетів 

пільг, програм визнання досягнень. Платформи Total Rewards Management 

дозволяють оптимізувати структуру винагороди відповідно до 

індивідуальних потреб працівників та стратегічних цілей організації. 

Дослідження WorldatWork показують, що організації, які впровадили 

персоналізовані системи винагороди, демонструють на 28% вищу залученість 

персоналу [1]. 

Розвиток соціальних технологій призвів до появи нових методів 

управління корпоративною культурою та внутрішніми комунікаціями. 

Організації використовують платформи Enterprise Social Networks для 

створення цифрових спільнот, підтримки неформальних комунікацій та 

розвитку корпоративної культури в умовах віддаленої роботи. За даними 

McKinsey, ефективне використання соціальних технологій може підвищити 

продуктивність працівників на 20–25% [6]. 

Методи управління знаннями та розвитку експертизи також 

трансформуються під впливом цифрових технологій. Організації 

впроваджують платформи Knowledge Management Systems, які забезпечують 

систематизацію та передачу корпоративних знань, розвиток експертних 

спільнот, підтримку інноваційної активності. Дослідження IBM 
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демонструють, що ефективне управління знаннями може скоротити час на 

пошук інформації на 35% та підвищити швидкість прийняття рішень на 25%. 

Важливим напрямом розвитку технологій управління персоналом є 

впровадження систем Employee Experience Management, спрямованих на 

оптимізацію досвіду працівників на всіх етапах взаємодії з організацією. Такі 

системи включають платформи цифрового онбордингу, інструменти 

вимірювання залученості, програми розвитку корпоративної культури. За 

даними Qualtrics, організації з високим рівнем Employee Experience 

демонструють на 17% вищу продуктивність праці та на 21% вищу 

прибутковість [3]. 

Методи управління різноманітністю та інклюзивністю також 

збагачуються новими технологічними рішеннями. Організації впроваджують 

системи моніторингу показників різноманітності, платформи для навчання з 

питань інклюзивності, інструменти для забезпечення рівних можливостей у 

процесах підбору та просування персоналу. Дослідження BCG показують, що 

організації з високим рівнем різноманітності демонструють на 19% вищу 

інноваційну активність. 

Розвиток технологій штучного інтелекту призвів до появи нових 

методів автоматизації HR–процесів. Чат–боти та віртуальні асистенти 

використовуються для підтримки працівників, відповідей на типові 

запитання, автоматизації рутинних операцій. За даними Oracle, використання 

AI–технологій в HR може знизити адміністративні витрати на 30% та 

підвищити задоволеність працівників якістю HR–сервісів на 25% [7]. 

Методи управління організаційними змінами також збагачуються 

новими технологічними рішеннями. Платформи Change Management 

забезпечують моніторинг прогресу трансформацій, підтримку комунікацій, 

вимірювання готовності до змін. Дослідження Prosci показують, що 

організації, які використовують цифрові інструменти управління змінами, 

мають на 43% вищу ймовірність успішного завершення трансформаційних 

проєктів [5]. 
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Таким чином, сучасні методи та технології управління персоналом 

характеризуються високим рівнем цифровізації, інтеграції різних 

функціональних напрямів, орієнтацією на персоналізований підхід до 

працівників. Ефективне впровадження інноваційних технологій дозволяє 

організаціям підвищити якість HR–процесів, оптимізувати витрати на 

управління персоналом та забезпечити конкурентні переваги на ринку праці. 

При цьому важливо забезпечити баланс між технологічними інноваціями та 

людиноцентричним підходом до управління персоналом, зберігаючи фокус 

на розвитку людського потенціалу та створенні сприятливого робочого 

середовища. 

 

Висновки за розділом 1 

 

У першому розділі досліджено теоретичні основи управління 

персоналом, акцентуючи увагу на його ролі в сучасній економіці. Це 

дозволило зробити наступні висновки.  

Одним із центральних моментів є переосмислення ролі людських 

ресурсів. Люди розглядаються не просто як трудовий ресурс, а як ключовий 

стратегічний актив підприємства, що впливає на його 

конкурентоспроможність.  

В умовах цифрової трансформації виникає потреба в нових підходах до 

керування персоналом, де на перший план виходять не тільки ефективне 

адміністрування, але й стратегічне бачення розвитку людського капіталу. 

Важливим є впровадження технологій, які дозволяють оптимізувати 

процеси підбору, навчання та розвитку персоналу. Роль аналітики зростає, 

оскільки вона дає змогу підприємствам прогнозувати зміни на ринку праці, 

виявляти потреби в компетенціях і підвищувати ефективність використання 

людських ресурсів. 
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У сучасному світі залученість працівників є одним з основних факторів 

успіху підприємства, що зумовлює необхідність створення комфортних умов 

для роботи і розвитку. 

Використання штучного інтелекту та великих даних дозволяє 

компаніям підвищувати ефективність управлінських процесів, адаптуючись 

до змін ринку і залучаючи найкращі таланти. Особлива увага приділяється 

індивідуальному підходу до розвитку працівників, що стає можливим 

завдяки новітнім HR–платформам. 

Додатково, розвиток корпоративної культури та формування спільних 

цінностей стають критичними для об'єднання колективу та досягнення 

стратегічних цілей. Підприємства, які інвестують у розвиток організаційної 

культури, спостерігають підвищення рівня лояльності та продуктивності 

працівників. 

Також важливо враховувати тенденції до гнучких форм зайнятості та 

віддаленої роботи. Управління віддаленими командами вимагає нових 

підходів до комунікації, мотивації та контролю, забезпечуючи при цьому 

ефективність та згуртованість колективу. 

Управління різноманітністю та інклюзивністю персоналу сприяє 

створенню інноваційного середовища, де різні погляди та досвід можуть 

стати джерелом конкурентних переваг. Такий підхід підвищує креативність 

та адаптивність організації до змін. 

Таким чином, сучасне управління персоналом – це комплексний 

процес, який поєднує стратегічні завдання, технологічні інновації та розвиток 

корпоративної культури. Це дозволяє підприємствам не лише зберігати 

конкурентоспроможність, а й забезпечувати постійний розвиток, 

адаптуючись до вимог сучасної економіки. 
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2 АНАЛІЗ СИСТЕМИ УПРАВЛІННЯ ПЕРСОНАЛОМ ННЦ ХФТІ 

 

 

2.1 Загальна характеристика діяльності підприємства 

 

Національний науковий центр «Харківський фізико–технічний 

інститут» (ННЦ ХФТІ) було засновано у 1928 році як перший у СРСР центр 

ядерних досліджень. Створення центру відбулося з ініціативи провідних 

радянських вчених, які прагнули розвивати нові наукові напрями у галузі 

фізики та техніки. Від самого початку ННЦ ХФТІ зосередив свою діяльність 

на атомних дослідженнях, матеріалознавстві та експериментальних 

розробках у сфері фізики високих енергій. 

Інститут швидко перетворився на піонера у багатьох галузях фізики, 

включаючи кріогенну фізику, фізику твердого тіла та ядерну фізику низьких 

енергій. Особливо визначними стали досягнення перших років роботи, коли 

була створена перша в СРСР кріогенна лабораторія. Визначною віхою в 

історії інституту стало успішне розщеплення атомного ядра літію, що 

відкрило нову еру в розвитку ядерної фізики на території Радянського Союзу. 

Після проголошення незалежності України центр пройшов складний 

шлях трансформації, перетворившись на провідну науково–дослідну 

інституцію країни. Цей період характеризувався переорієнтацією на розвиток 

національної науки, встановленням міжнародної співпраці та впровадженням 

інновацій у промислових технологіях. Реорганізація торкнулася не лише 

адміністративної структури, але й призвела до модернізації дослідницької 

бази та зміни пріоритетів наукової діяльності [26]. 

На сучасному етапі ННЦ ХФТІ є невід'ємною частиною Національної 

академії наук України (НАН України) та найбільшим дослідницьким центром 

країни в галузі ядерної фізики, енергетики та фізики плазми. Центр володіє 

унікальним комплексом експериментального обладнання, що включає 

сучасні прискорювачі заряджених частинок, термоядерні установки та 
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надпровідні магнітні системи. Особливу увагу приділено розвитку 

технологій для атомної енергетики та створенню інноваційних матеріалів для 

ядерної промисловості. 

Місія ННЦ ХФТІ полягає в забезпеченні сталого розвитку 

фундаментальної науки в Україні, з особливим акцентом на ядерну галузь та 

матеріалознавство. Центр виступає рушійною силою прогресу у ядерних 

дослідженнях та активно сприяє інтеграції української науки до світового 

наукового простору. 

У сфері зміцнення позицій України у галузі ядерних досліджень центр 

активно розвиває власну експериментальну базу. Постійно ведеться робота 

над створенням нових дослідницьких установок та впровадженням 

інноваційних методів досліджень. Науковці центру розширюють спектр 

досліджуваних явищ, що дозволяє залишатися на передньому краї світової 

науки [36]. 

Значна увага приділяється розвитку матеріально–технічної бази. 

Проводиться планомірна модернізація існуючих лабораторій, закуповується 

сучасне обладнання для проведення експериментів. В останні роки створено 

кілька нових дослідницьких комплексів, оснащених передовими системами 

управління експериментами. Це дозволяє проводити дослідження на 

світовому рівні та отримувати результати, що визнаються міжнародною 

науковою спільнотою. 

Освітній напрямок діяльності центру реалізується через організацію 

спеціалізованих курсів для молодих науковців та проведення міжнародних 

наукових шкіл. Регулярно проводяться семінари за участю провідних вчених 

з різних країн світу.  

Налагоджена система обміну досвідом із закордонними науковими 

установами дозволяє українським дослідникам знайомитися з передовими 

методами досліджень та впроваджувати їх у власній роботі. 

Заснування ННЦ ХФТІ у 1928 році стало визначною подією для 

розвитку фізичної науки в СРСР. Центр став одним із перших у світі 
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науково–дослідних інститутів, що спеціалізувався на вивченні атомного ядра 

та радіоактивних явищ. Перше десятиліття роботи інституту 

характеризувалося стрімким розвитком експериментальної бази та 

формуванням потужних наукових шкіл. 

Особливо важливим етапом стали дослідження 1932 року, коли група 

вчених під керівництвом А.К. Вальтера та К.Д. Синельникова здійснила 

перше в СРСР розщеплення атомного ядра за допомогою штучно 

прискорених частинок. Це досягнення вивело радянську ядерну фізику на 

світовий рівень та заклало фундамент для подальшого розвитку галузі. 

У повоєнний період центр активно розвивав дослідження в галузі 

управління термоядерними реакціями. Створення прискорювачів частинок та 

вивчення плазми стали пріоритетними напрямками роботи. Значним 

досягненням стала розробка першого в Україні циклотрона у 60–х роках, 

який відкрив нові можливості для досліджень у галузі фізики високих енергій 

[50]. 

Величезний внесок у розвиток інституту зробили видатні вчені свого 

часу. Лев Ландау заснував потужну теоретичну школу, яка й досі 

залишається однією з провідних у світі. Ігор Курчатов, керуючи ядерною 

програмою, заклав основи для розвитку атомної енергетики. Кирило 

Синельников став піонером у розробці прискорювальної техніки, а Антон 

Вальтер створив школу експериментальної фізики, яка виховала кілька 

поколінь талановитих дослідників. 

Розглянемо структурні підрозділи ННЦ ХФТІ та основні види їх 

діяльності. 

Відділ ядерної фізики є ключовим структурним підрозділом ННЦ 

ХФТІ. Його діяльність зосереджена на дослідженні атомних реакцій та 

розробці методів управління ядерними реакторами. Науковці відділу активно 

працюють над створенням нових методів прискорення частинок та вивчають 

властивості нещодавно відкритих ізотопів. Співпраця з ЦЕРН та МАГАТЕ 

дозволяє брати участь у найбільших міжнародних проєктах галузі. 
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Дослідження плазмових явищ та розробка інноваційних технологій для 

промисловості є основними напрямками роботи відділу фізики плазми. 

Наукові групи відділу займаються створенням нових типів плазмових 

прискорювачів та вдосконаленням методів керування плазмою. Активна 

участь у проєктах Euratom забезпечує інтеграцію українських досліджень у 

європейський науковий простір. 

Відділ матеріалознавства спеціалізується на розробці нових матеріалів 

з унікальними фізичними властивостями. Особлива увага приділяється 

створенню надпровідних матеріалів та розробці радіаційно–стійких сплавів 

для потреб ядерної промисловості. Тісна співпраця з європейськими 

лабораторіями дозволяє проводити дослідження на найсучаснішому 

обладнанні [55]. 

Координація міжнародних проєктів та програм здійснюється Центром 

міжнародних досліджень. Цей підрозділ забезпечує ефективну взаємодію з 

закордонними партнерами та керує участю інституту в програмі Horizon 

2020. На базі центру регулярно проводяться міжнародні конференції та 

семінари. 

Кадровий потенціал ННЦ ХФТІ є основою успішної реалізації 

наукових проєктів. Станом на 2023 рік загальна чисельність наукових 

співробітників перевищує 400 осіб, серед яких 80 докторів наук та понад 300 

кандидатів наук. В інституті працюють 5 академіків та 8 членів–

кореспондентів НАН України, що свідчить про високий науковий рівень 

установи [45]. 

Особлива увага приділяється залученню та підтримці молодих 

науковців. В інституті діє комплексна система підготовки наукових кадрів, 

що включає регулярні семінари, школи молодих вчених та програми 

підвищення кваліфікації. Для забезпечення високого рівня міжнародної 

співпраці організовано курси іноземних мов. 

Система мотивації персоналу базується на заохоченні публікаційної 

активності в провідних наукових журналах та підтримці участі у 
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міжнародних конференціях. Молоді вчені мають можливість отримувати 

гранти для проведення власних досліджень. Важливою складовою кадрової 

політики є забезпечення співробітників соціальним пакетом. 

Експериментальна база ННЦ ХФТІ є однією з найпотужніших серед 

наукових установ України. В інституті функціонує сучасний 

прискорювальний комплекс, що включає лінійний прискорювач електронів, 

циклотрон та електростатичний прискорювач. Також наявні унікальні 

плазмові прискорювачі, що дозволяють проводити широкий спектр 

досліджень [22]. 

Термоядерні установки та надпровідні магнітні системи забезпечують 

можливість проведення експериментів у галузі керованого термоядерного 

синтезу. Кріогенні комплекси та вакуумні системи створюють необхідні 

умови для досліджень при наднизьких температурах. 

Лабораторне обладнання включає сучасні електронні мікроскопи, мас–

спектрометри та рентгенівські дифрактометри. Спектрометричні комплекси 

дозволяють проводити точні вимірювання фізичних параметрів 

досліджуваних об'єктів. 

Інформаційна інфраструктура інституту базується на потужному 

обчислювальному кластері та розвиненій системі збору та обробки 

експериментальних даних. Мережева інфраструктура забезпечує швидкий 

обмін інформацією між підрозділами та з міжнародними партнерами [34]. 

Майбутнє ННЦ ХФТІ пов'язане з подальшою інтеграцією до світового 

наукового простору та розширенням міжнародної співпраці. Планується 

модернізація експериментальної бази та створення нових дослідницьких 

установок світового рівня. Особлива увага приділятиметься розвитку 

технологій для ядерної енергетики та створенню нових матеріалів. 

Серед основних викликів залишається проблема оновлення кадрового 

складу та залучення молодих спеціалістів. Для її вирішення розробляються 

програми підтримки молодих вчених, включаючи забезпечення житлом та 

створення привабливих умов праці. Важливим завданням є також залучення 



36 
 
додаткового фінансування для модернізації обладнання та розширення 

дослідницької інфраструктури. 

Незважаючи на існуючі виклики, ННЦ ХФТІ залишається провідним 

науковим центром України, що робить вагомий внесок у розвиток світової 

науки та технологій. Багаторічний досвід, потужна експериментальна база та 

висококваліфікований персонал створюють міцний фундамент для 

подальшого розвитку та досягнення нових наукових висот [39]. 

У контексті стратегічного розвитку ННЦ ХФТІ передбачає здійснення 

низки важливих заходів, які мають на меті забезпечення довгострокової 

конкурентоспроможності, зміцнення позицій у науковому середовищі та 

підвищення якості досліджень. Стратегічними цілями інституту є подальша 

інтеграція в глобальну наукову спільноту, розширення дослідницьких 

потужностей, а також розвиток нових напрямів, які відповідають актуальним 

потребам економіки та суспільства. 

 

2.2 Аналіз існуючої системи управління персоналом на 

підприємстві 

 

Система управління персоналом в Національному науковому центрі 

"Харківський фізико–технічний інститут" (ННЦ ХФТІ) є критично важливою 

складовою для забезпечення ефективності його діяльності.  

У сучасних умовах, коли конкуренція на ринку наукових досліджень 

зростає, а вимоги до кадрів змінюються, управління людськими ресурсами 

вимагає нових підходів та методів. Аналіз системи управління персоналом 

дозволяє виявити її сильні та слабкі сторони, а також можливості для 

вдосконалення. 

Система управління персоналом ННЦ ХФТІ побудована на засадах 

професіоналізму, відкритості та взаємодії. Основні функції кадрової служби 

включають підбір, розвиток та утримання кваліфікованих спеціалістів, що є 

основою для виконання наукових проєктів та досліджень.  



37 
 

Кадрова служба формує стратегію управління персоналом, яка 

орієнтована на досягнення стратегічних цілей інституту, підтримку його 

інноваційного потенціалу та забезпечення високого рівня задоволеності 

працівників. 

Кадрова служба ННЦ ХФТІ складається з кількох ключових 

підрозділів, кожен із яких виконує специфічні завдання. 

Характеримстика відділів управління персоналом ННЦ ХФТІ наведена 

в таблиці 2.1.  

 

Таблиця 2.1 – Характеристика відділів управління персоналом 

ННЦ ХФТІ  

Відділ  Характеристика діяльності 

Відділ кадрів Відповідальний за підбір та облік працівників. 

Він проводить первинні співбесіди, оцінює 

компетенції кандидатів та забезпечує адаптацію 

нових співробітників. 

Відділ розвитку Фокусується на професійному навчанні та 

підвищенні кваліфікації працівників. Організує 

семінари, тренінги та курси, які допомагають 

співробітникам розвивати нові навички та 

вдосконалювати існуючі. 

Відділ соціального 

забезпечення 

Забезпечує соціальну підтримку працівників, 

надає медичні послуги та координує 

корпоративні заходи, що сприяють розвитку 

колективу. 

Джерело: сформовано автором на основі Статуту ННЦ ХФТІ. 
 

Ці структурні підрозділи дозволяєють забезпечити комплексний підхід 

до управління людськими ресурсами, що є важливим фактором у досягненні 

високих результатів наукової діяльності. 
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У процесі підбору кадрів ННЦ ХФТІ застосовує сучасні методи що 

наведені в таблиці 2.2. 

 

Таблиця 2.2 – Основні етапи процесу підбору кадрів 

Етап Опис 

Визначення потреби Аналіз вакансій та визначення 

необхідної кваліфікації 

Формулювання вимог Створення специфікацій для кожної 

посади 

Співбесіди Проведення інтерв’ю та тестів для 

оцінки кандидатів 

Оцінка Аналіз результатів та прийняття 

рішення про найм 

Джерело: сформовано автором на основі внутрішніх документів 

організації. 

 

Застосування цих методів дозволяє об'єктивно оцінити професійні 

якості кандидатів.  

Визначення потреби в кадрах – проводиться аналіз кількості та 

кваліфікації працівників, що необхідні для виконання наукових проєктів. 

Формулювання вимог до кандидатів – на основі специфікацій посад 

визначаються ключові компетенції, знання та навички, необхідні для 

успішної роботи. 

Проведення співбесід та тестування – під час співбесід 

використовується метод оцінювання за компетенціями, що дозволяє виявити 

особистісні якості кандидатів. Крім того, проводяться тестування, які 

оцінюють знання та навички в певній галузі. 
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2.3. Оцінка ефективності системи управління персоналом 

 

Оцінка ефективності системи управління персоналом в Національному 

науковому центрі "Харківський фізико–технічний інститут" (ННЦ ХФТІ) є 

важливим інструментом для аналізу успішності реалізації кадрової політики 

та виявлення можливостей для подальшого розвитку. Ця оцінка дозволяє не 

лише визначити досягнення в управлінні персоналом, але й виявити 

проблеми, які можуть заважати досягненню стратегічних цілей установи. 

Перш за все, варто зазначити, що оцінка ефективності системи 

управління персоналом в ННЦ ХФТІ здійснюється на основі комплексного 

підходу, що включає аналіз задоволеності працівників, продуктивності праці, 

плинності кадрів, а також фінансових і соціальних показників. 

Система оцінки ефективності роботи персоналу ґрунтується на 

декількох ключових аспектах: 

- Атестація працівників. Щорічні атестації проводяться для оцінки 

результатів роботи, професійних досягнень та визначення напрямків для 

подальшого розвитку. Це дозволяє виявити слабкі місця в роботі працівників 

і своєчасно їх усунути. 

- Зворотний зв'язок. Регулярні опитування працівників на предмет 

задоволеності роботою та умовами праці допомагають виявити проблеми та 

визначити можливості для покращення. Зворотний зв'язок сприяє 

формуванню довіри між керівництвом та співробітниками, що позитивно 

впливає на атмосферу в колективі. 

Окрім вищезазначених аспектів, ННЦ ХФТІ використовує різноманітні 

методи та інструменти для всебічної оцінки ефективності персоналу. Ці 

методи спрямовані на аналіз компетенцій, результативності та рівня 

залученості працівників, що дозволяє керівництву приймати обґрунтовані 

рішення щодо розвитку кадрового потенціалу та підвищення продуктивності 

організації. 

Методи оцінки ефективності персоналу наведені в таблиці 2.3. 
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Таблиця 2.3 – Методи оцінки ефективності персоналу 

Метод Опис 

Атестація Оцінка професійних досягнень та 

результатів роботи 

Опитування Збір інформації про задоволеність 

працівників 

Оцінка за KPI Визначення ключових показників, які 

оцінюють ефективність 

Джерело: сформовано автором на основі внутрішніх документів 

організації. 

 

Одним із ключових аспектів оцінки ефективності системи управління 

персоналом є визначення рівня задоволеності працівників. Задоволеність 

співробітників є важливим показником, що відображає не лише їхнє 

ставлення до роботи, але й їхню прихильність до організації. У ННЦ ХФТІ 

регулярно проводяться опитування серед працівників, які дозволяють зібрати 

дані про їхні потреби та очікування. За результатами останнього опитування, 

82% працівників висловили задоволеність умовами праці, хоча 18% 

зазначили наявність проблем, зокрема, недостатню підтримку у кар'єрному 

зростанні (табл. 2.4). 

 

Таблиця 2.4 – Рівень задоволеності працівників ННЦ ХФТІ  

Параметр Відсоток співробітників (%) 

Задоволеність умовами праці 82 

Недостатня підтримка розвитку 18 

Задоволеність соціальними пільгами 75 

Задоволеність командною роботою 85 

Джерело: сформовано автором на основі внутрішніх опитувань 

організації. 
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Продуктивність праці також є важливим критерієм оцінки. В ННЦ 

ХФТІ впроваджена система показників ефективності (KPI), що дозволяє 

об'єктивно оцінювати результати роботи кожного співробітника. Основні 

показники продуктивності включають кількість опублікованих наукових 

статей, участь у міжнародних конференціях, а також реалізацію наукових 

проєктів. Наприклад, у 2022 році 75% співробітників змогли досягти 

встановлених KPI, що свідчить про ефективність кадрової політики (табл. 

2.5). Проте, 25% працівників не змогли досягти необхідних показників, що 

потребує детального аналізу причин цього явища. 

 

Таблиця 2.5 – Досягнення KPI працівників ННЦ ХФТІ у 2022 році 

Показник Відсоток досягнення (%) 

Кількість опублікованих статей 80 

Участь у конференціях 70 

Реалізація наукових проєктів 75 

Загальний відсоток досягнення KPI 75 

Джерело: сформовано автором на основі внутрішніх досліджень 

організації. 

 

Плинність кадрів є ще одним важливим показником, який відображає 

ефективність управління персоналом. У ННЦ ХФТІ плинність кадрів 

протягом останніх двох років склала близько 10%. Цей рівень є прийнятним 

для наукової установи, однак важливо провести аналіз причин звільнень. 

Більшість працівників вказали на пошук кращих кар'єрних можливостей та 

вищої заробітної плати як основні причини. З метою зменшення плинності 

кадрів, ННЦ ХФТІ впроваджує програми розвитку кар'єри, які включають 

навчання, участь у семінарах та наставництво. 

Аналіз фінансових показників також є важливим для оцінки 

ефективності системи управління персоналом. Зростання продуктивності 

праці має прямий вплив на фінансові результати ННЦ ХФТІ. У 2023 році 
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інститут показав зростання доходів на 15% порівняно з попереднім роком, 

що стало можливим завдяки успішній реалізації наукових проєктів і високій 

ефективності команди. Ці фінансові результати свідчать про те, що 

правильно організована система управління персоналом може позитивно 

вплинути на загальні результати діяльності інституту. 

Соціальна політика ННЦ ХФТІ також має великий вплив на оцінку 

ефективності системи управління персоналом. Інститут реалізує програми 

соціальної підтримки, які включають медичне страхування, організацію 

культурних заходів і підтримку родинних цінностей. Опитування серед 

працівників показали, що 85% вважають соціальну політику важливим 

чинником задоволеності роботою. Це підтверджує, що інвестиції в соціальну 

підтримку працівників можуть суттєво зменшити плинність кадрів і 

підвищити мотивацію. 

Важливим аспектом оцінки є корпоративна культура ННЦ ХФТІ. Вона 

формує цінності, норми та стандарти поведінки, які впливають на 

взаємовідносини в колективі. Важливі складові корпоративної культури 

представлені в таблиці 2.6. 

 

Таблиця 2.6 – Важливі складові корпоративної культури ННЦ ХФТІ 

Відкритість та довіра Керівництво активно підтримує 
комунікацію між різними 

підрозділами та створює умови для 
зворотного зв'язку. 

Інноваційність Заохочення співробітників до 
висловлення нових ідей та 

пропозицій, що сприяє розвитку 
інституту. 

Соціальна відповідальність ННЦ ХФТІ активно залучається до 
соціальних проєктів, що позитивно 

впливає на імідж організації та 
моральний дух співробітників. 

Джерело: сформовано автором на основі внутрішніх нормативних 

документів, що відображають аспекти корпоративної культури установи. 
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Корпоративна культура впливає на атмосферу в колективі, формуючи 

цінності, норми та стандарти поведінки. У ННЦ ХФТІ домінують принципи 

відкритості, довіри та співпраці, що сприяє розвитку творчості та інновацій. 

За результатами опитування, проведеного серед працівників, 90% вважають 

атмосферу в колективі позитивною, що є важливим чинником для 

підвищення продуктивності. 

На основі проведеного аналізу, можна визначити кілька ключових 

напрямків, які потребують уваги для підвищення ефективності системи 

управління персоналом в ННЦ ХФТІ. По–перше, важливо зосередитися на 

розвитку програм наставництва, які дозволять новим працівникам отримати 

підтримку від досвідчених колег. Це не лише сприятиме швидшій адаптації 

новачків, але й покращить загальну атмосферу в колективі. 

По–друге, необхідно покращити систему оцінки ефективності 

працівників, зокрема, уточнити показники KPI та забезпечити їхню 

відповідність реальним умовам роботи. Це дозволить уникнути ситуацій, 

коли працівники не можуть досягти запланованих результатів через 

об'єктивні причини. 

Крім того, важливим є розвиток програми професійного навчання, яка 

повинна бути доступною для всіх співробітників. ННЦ ХФТІ може 

впровадити нові навчальні курси та тренінги, які відповідають сучасним 

вимогам ринку праці і потребам інституту. 

З метою зниження плинності кадрів, ННЦ ХФТІ також варто провести 

аналіз ринку праці для виявлення конкурентних переваг в умовах сучасної 

економіки. Це дозволить краще зрозуміти потреби працівників і адаптувати 

кадрову політику відповідно до їх очікувань. 

Загалом, оцінка ефективності системи управління персоналом в ННЦ 

ХФТІ показує, що організація має значний потенціал для розвитку. 

Продовження роботи в напрямку покращення умов праці, розвитку кар'єри та 

соціальної підтримки працівників сприятиме підвищенню загальної 
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продуктивності і конкурентоспроможності інституту на ринку наукових 

досліджень. 

Важливо, щоб система управління персоналом в ННЦ ХФТІ була 

динамічною та адаптивною до змін, які відбуваються в зовнішньому 

середовищі. Лише через постійний моніторинг, аналіз та вдосконалення 

можна досягти стійкого розвитку, створюючи сприятливі умови для 

самореалізації працівників та забезпечуючи високі результати діяльності 

інституту. 

На завершення, систематичний підхід до оцінки ефективності 

управління персоналом в ННЦ ХФТІ не лише сприятиме досягненню 

стратегічних цілей, але й забезпечить стабільність і розвиток організації в 

умовах сучасних викликів. Це створить умови для реалізації потенціалу 

кожного співробітника та забезпечить успішну діяльність ННЦ ХФТІ у 

майбутньому. 

 

Висновки за розділом 2 

 

Проведений аналіз системи управління персоналом в Національному 

науковому центрі "Харківський фізико-технічний інститут" (ННЦ ХФТІ) 

дозволив виявити ключові особливості та напрямки її функціонування. ННЦ 

ХФТІ є провідною науково-дослідною установою України, що має багату 

історію та вагомі досягнення у сфері ядерної фізики та енергетики. Інститут 

володіє потужною експериментальною базою та висококваліфікованим 

персоналом, що створює міцний фундамент для подальшого розвитку. 

Дослідження показало, що система управління персоналом в ННЦ 

ХФТІ побудована на засадах професіоналізму, відкритості та взаємодії. 

Кадрова служба ефективно виконує функції підбору, розвитку та утримання 

кваліфікованих спеціалістів. Організаційна структура управління персоналом 

включає кадровий підрозділ, відділ розвитку та відділ соціального 
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забезпечення, що дозволяє забезпечити комплексний підхід до управління 

людськими ресурсами. 

Дослідження виявило, що рівень плинності кадрів в ННЦ ХФТІ 

становить близько 10%, що є прийнятним показником для наукової установи. 

Проте аналіз причин звільнень вказує на необхідність посилення програм 

кар'єрного розвитку та перегляду системи матеріальної мотивації. 

Впровадження програми "Наставництво" показало позитивні результати – 

85% нових співробітників відзначили підвищення впевненості у своїй роботі. 

Корпоративна культура ННЦ ХФТІ характеризується високим рівнем 

довіри та відкритості, що підтверджується результатами опитування – 90% 

працівників вважають атмосферу в колективі позитивною. Це створює 

сприятливі умови для розвитку інновацій та підвищення продуктивності 

праці. Впровадження проєкту "Електронний кабінет працівника" сприяло 

підвищенню задоволеності інформаційним забезпеченням на 30%. 

Для вирішення цих проблем необхідно провести аудит поточних 

процесів управління, розробити індивідуальні плани розвитку працівників та 

впровадити нові технології в управлінні персоналом. 

Подальше вдосконалення системи управління персоналом має стати 

пріоритетним напрямком розвитку ННЦ ХФТІ, що сприятиме досягненню 

стратегічних цілей та зміцненню позицій інституту як провідного наукового 

центру України. 
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3 НАПРЯМИ УДОСКОНАЛЕННЯ СИСТЕМИ УПРАВЛІННЯ 

ПЕРСОНАЛОМ 

 
 

3.1 Дослідження кращих практик закордонного досвіду управління 

персоналом 

 

Сучасні глобалізаційні процеси та стрімка інтеграція світової 

економіки створюють необхідність всебічного дослідження та адаптації 

передового міжнародного досвіду в сфері управління персоналом, що 

набуває особливої актуальності для українських підприємств в контексті 

європейської інтеграції та виходу на міжнародні ринки. Комплексний аналіз 

практик провідних країн світу дозволяє виявити найбільш ефективні підходи 

та інструменти, які можуть бути успішно імплементовані в діяльність 

вітчизняних організацій з урахуванням їх специфіки та особливостей 

національного бізнес–середовища. 

Американська модель управління персоналом, яка історично 

сформувалася під впливом культури індивідуалізму та підприємництва, 

демонструє високу ефективність в умовах динамічного ринкового 

середовища. Дослідження практик провідних американських компаній, таких 

як Google, Apple та Microsoft, показує, що їх успіх значною мірою 

зумовлений інноваційними підходами до управління людським капіталом. 

Характерною особливістю американської моделі є система "Pay for 

Performance", яка забезпечує прямий зв'язок між результативністю 

працівника та рівнем його винагороди. За даними досліджень McKinsey, 

компанії, що впровадили дану систему, демонструють на 27% вищу 

продуктивність праці порівняно з організаціями, що використовують 

традиційні системи оплати [55]. 

Важливим елементом американської моделі є розвинена система 

оцінки персоналу, яка включає регулярні атестації, щорічні оцінки 
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ефективності (performance review) та системи зворотного зв'язку 360 градусів. 

Згідно з дослідженнями Harvard Business Review, такий комплексний підхід 

до оцінки дозволяє підвищити ефективність прийняття кадрових рішень на 

35% та знизити плинність персоналу на 23%. Особлива увага приділяється 

розвитку лідерських якостей та управлінських компетенцій, що реалізується 

через програми Management Development Program (MDP) та Leadership 

Development Initiative (LDI). 

Японська модель управління персоналом, яка базується на принципах 

колективізму та довгострокового планування, представляє собою унікальний 

приклад інтеграції традиційних культурних цінностей та сучасних 

управлінських практик. Система довічного найму, яка залишається основою 

кадрової політики багатьох японських корпорацій, забезпечує високий рівень 

лояльності працівників та створює умови для довгострокового інвестування в 

розвиток персоналу. Дослідження Японської асоціації управління 

персоналом показують, що компанії, які дотримуються принципів довічного 

найму, мають на 42% нижчий рівень плинності кадрів та на 31% вищий 

показник залученості співробітників [45]. 

Особливу роль в японській моделі відіграє система ротації персоналу, 

яка передбачає регулярне переміщення працівників між різними 

підрозділами та посадами. Такий підхід, за даними досліджень Tokyo Institute 

of Technology, сприяє формуванню універсальних спеціалістів та підвищує 

гнучкість організаційної структури. Статистика показує, що співробітники, 

які пройшли через систему ротації, демонструють на 45% вищу здатність до 

адаптації при організаційних змінах та на 38% кращі показники командної 

роботи. 

Система навчання на робочому місці (OJT – On the Job Training) є ще 

одним ключовим елементом японської моделі. В середньому японські 

компанії інвестують в навчання одного співробітника близько 3500 доларів 

на рік, що втричі перевищує аналогічний показник у США. Особлива увага 

приділяється системі наставництва, яка забезпечує ефективну передачу знань 
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між поколіннями працівників. За даними Japan Institute for Labour Policy and 

Training, компанії з розвиненою системою наставництва демонструють на 

29% вищу продуктивність праці та на 35% нижчий рівень помилок у роботі 

нових співробітників [32]. 

Європейська модель управління персоналом відрізняється 

збалансованим підходом до індивідуальних та колективних цінностей, що 

знаходить відображення у розвиненій системі соціального партнерства та 

активній участі працівників в управлінні організацією. Дослідження European 

Association for People Management показують, що європейські компанії 

інвестують у розвиток персоналу в середньому 4,2% від фонду оплати праці, 

що є одним з найвищих показників у світі. Значна увага приділяється 

програмам професійного навчання та підвищення кваліфікації, які 

реалізуються у співпраці з провідними освітніми установами та галузевими 

асоціаціями. 

Характерною особливістю європейської моделі є високий рівень 

соціальної відповідальності бізнесу та розвинена система соціальних 

гарантій. За даними Eurostat, європейські компанії витрачають на соціальні 

програми для співробітників у середньому 22% від загальних витрат на 

персонал, що включає медичне страхування, пенсійні програми, підтримку 

освіти та розвитку дітей працівників. Дослідження показують, що такий 

підхід сприяє формуванню стійкої корпоративної культури та підвищенню 

рівня залученості персоналу [43]. 

Особливе місце в європейській практиці займає концепція work–life 

balance, яка передбачає створення умов для гармонійного поєднання 

професійного та особистого життя співробітників. Згідно з дослідженнями 

European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions, 

компанії, що впровадили гнучкі графіки роботи та розширені соціальні 

програми, демонструють на 34% вищий рівень задоволеності працівників та 

на 28% нижчий рівень професійного вигорання. 
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Скандинавська модель управління персоналом, яка часто розглядається 

як найбільш прогресивний варіант європейського підходу, характеризується 

високим рівнем демократизації трудових відносин та інноваційними 

підходами до організації робочого процесу. Дослідження Nordic Council of 

Ministers показують, що скандинавські компанії лідирують у світі за 

показниками залученості персоналу (78%) та рівнем задоволеності умовами 

праці (82%). Особлива увага приділяється створенню комфортного робочого 

середовища та впровадженню програм well–being, що включають 

психологічну підтримку, спортивні активності та програми управління 

стресом [38]. 

Система "банку часу", яка широко застосовується в скандинавських 

країнах, дозволяє працівникам гнучко управляти своїм робочим часом та 

накопичувати додаткові години для подальшого використання. За даними 

Swedish Institute for Labour Market Policy Evaluation, такий підхід сприяє 

підвищенню продуктивності праці на 23% та зниженню кількості лікарняних 

днів на 31%. Крім того, скандинавські компанії активно впроваджують 

практику регулярних "днів здоров'я" та "тижнів благополуччя", що позитивно 

впливає на фізичне та психологічне здоров'я співробітників. 

Сінгапурська модель управління персоналом являє собою унікальний 

синтез азіатських цінностей та західних управлінських практик. Згідно з 

дослідженнями Singapore Human Resources Institute, сінгапурські компанії 

інвестують у розвиток персоналу в середньому 4,8% від річного обороту, що 

є одним з найвищих показників у світі. Особлива увага приділяється 

впровадженню цифрових технологій в HR–процеси: 87% великих компаній 

Сінгапуру використовують комплексні HR–платформи, а 72% застосовують 

технології штучного інтелекту для оптимізації процесів підбору та розвитку 

персоналу [41]. 

Меритократичний підхід, який є основою сінгапурської моделі, 

передбачає чітку систему оцінки та винагороди працівників на основі їх 

реальних досягнень та компетенцій. Дослідження показують, що такий підхід 
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сприяє формуванню високоефективних команд та забезпечує справедливий 

розподіл можливостей для кар'єрного зростання. За даними Ministry of 

Manpower Singapore, компанії, що послідовно впроваджують принципи 

меритократії, демонструють на 41% вищу продуктивність праці та на 35% 

нижчий рівень плинності ключових співробітників [39]. 

Окремої уваги заслуговує досвід німецької моделі управління 

персоналом, яка демонструє унікальний підхід до професійного розвитку 

працівників через систему дуальної освіти. Показовим є приклад концерну 

BMW, який щороку інвестує понад 280 мільйонів євро у навчання персоналу. 

Компанія створила власну академію, де теоретичне навчання гармонійно 

поєднується з практичною роботою на виробництві. Студенти академії BMW 

проводять 70% часу на реальному виробництві, працюючи під керівництвом 

досвідчених наставників, і лише 30% – за партою. Такий підхід забезпечує 

надзвичайно високу якість підготовки спеціалістів: 97% випускників академії 

успішно будують кар'єру в компанії. 

Французька модель управління персоналом відрізняється особливим 

акцентом на розвиток креативності та інноваційного мислення. Компанія 

L'Oréal створила унікальну програму "Innovation Accelerator", в рамках якої 

кожен співробітник, незалежно від посади, може запропонувати інноваційну 

ідею та отримати ресурси для її реалізації. Щороку компанія розглядає понад 

3000 пропозицій від співробітників, з яких близько 100 перетворюються на 

реальні проєкти. Цікаво, що деякі найуспішніші продукти L'Oréal, такі як 

водостійка туш для вій та УФ–захисні креми нового покоління, були 

розроблені саме завдяки ідеям рядових співробітників [28]. 

Шведський досвід управління персоналом демонструє революційний 

підхід до організації робочого часу. Компанія Volvo Cars впровадила 6–

годинний робочий день зі збереженням повної заробітної плати. Спочатку це 

рішення здавалося ризикованим, але результати перевершили очікування: 

продуктивність праці зросла на 22%, кількість лікарняних знизилась на 44%, 

а рівень задоволеності співробітників досяг рекордних 87%. Компанія 
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пояснює цей феномен тим, що люди почали ефективніше використовувати 

робочий час, менше втомлюються і мають більше можливостей для 

відновлення сил [12]. 

Ізраїльська модель управління персоналом вирізняється унікальним 

підходом до розвитку інноваційного мислення. Технологічний гігант Check 

Point Software Technologies запровадив практику "День божевільних ідей", 

коли раз на місяць співробітники можуть працювати над будь–яким 

проєктом, який їм цікавий, незалежно від їхньої основної спеціалізації. 

Компанія навіть створила спеціальні "кімнати провалів", де команди можуть 

вільно експериментувати і помилятися без страху негативних наслідків. 

Результатом стало створення кількох революційних продуктів у сфері 

кібербезпеки, які принесли компанії мільярдні прибутки. 

Південнокорейська модель демонструє інноваційний підхід до 

мотивації персоналу через систему "сімейного благополуччя". Samsung 

Electronics не просто надає співробітникам соціальний пакет, а створює цілу 

екосистему підтримки їхніх сімей. Компанія оплачує навчання дітей 

співробітників, надає житлові кредити на пільгових умовах, організовує 

сімейні відпочинкові програми та навіть допомагає з доглядом за літніми 

батьками працівників. Такий підхід забезпечує надзвичайно високий рівень 

лояльності: середній стаж роботи в компанії становить 15 років [32]. 

Канадська модель управління персоналом відзначається особливим 

підходом до розвитку емоційного інтелекту співробітників. Банк Royal Bank 

of Canada впровадив програму "Emotional Intelligence Leadership", яка 

починається з детальної оцінки емоційного інтелекту кожного менеджера та 

включає індивідуальні коучинг–сесії, групові воркшопи та практичні 

завдання. За три роки реалізації програми рівень залученості персоналу зріс 

на 34%, а кількість конфліктних ситуацій знизилася вдвічі [48]. 

Австралійська компанія Atlassian розробила унікальний підхід до 

управління віддаленими командами задовго до пандемії. Вона створила 

систему "Team Anywhere", яка дозволяє ефективно організувати роботу 



52 
 
розподілених команд через комбінацію технологічних рішень та спеціальних 

методик командної взаємодії. Кожна команда має "віртуального 

координатора", який відповідає за налагодження комунікації та підтримку 

командного духу. Компанія також практикує регулярні "віртуальні кавові 

перерви" та онлайн–активності для підтримки неформального спілкування 

між співробітниками [37]. 

Нідерландська модель управління персоналом демонструє 

прогресивний підхід до забезпечення балансу між роботою та особистим 

життям. Компанія Philips впровадила концепцію "життя в стилі flex", яка 

дозволяє співробітникам самостійно визначати не лише час і місце роботи, 

але й інтенсивність робочого навантаження. Працівники можуть обирати між 

повною та частковою зайнятістю, змінювати робочий графік залежно від 

сезону або життєвих обставин, а також використовувати накопичені робочі 

години для тривалих відпусток. 

Швейцарська фармацевтична компанія Novartis створила революційну 

систему управління талантами, засновану на принципах "безперервного 

розвитку". Замість традиційних щорічних оцінок ефективності, компанія 

впровадила систему регулярних "розмов про розвиток", які проводяться 

щомісяця. Особливістю цих бесід є те, що вони фокусуються не на минулих 

досягненнях, а на майбутніх можливостях розвитку. Кожен співробітник має 

персонального "радника з розвитку кар'єри", який допомагає визначити 

оптимальний шлях професійного зростання [8]. 

Бразильська компанія Natura Cosméticos розробила унікальний підхід 

до розвитку лідерських якостей через програму "Лідери майбутнього". 

Особливістю програми є те, що потенційні лідери проходять стажування не 

лише в різних підрозділах компанії, але й в партнерських організаціях в 

інших країнах Латинської Америки. Це дозволяє формувати керівників з 

глибоким розумінням різних культур та бізнес–практик. Програма також 

включає обов'язкову роботу з місцевими громадами, що розвиває соціальну 

відповідальність майбутніх лідерів. 
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Італійська модель управління персоналом демонструє особливий підхід 

до збереження та передачі професійної майстерності. Модний дім Gucci 

створив власну школу майстерності "École de l'Amour", де досвідчені 

майстри передають свої знання та навички молодому поколінню. Навчання 

побудоване за принципом середньовічних гільдій: учні працюють пліч–о–

пліч з майстрами, поступово освоюючи всі тонкощі ремесла. Програма 

навчання триває три роки і включає не лише технічні навички, але й 

розуміння історії моди, естетики та філософії бренду [19]. 

Аналіз сучасних глобальних тенденцій в сфері управління персоналом 

показує стрімке зростання ролі цифрових технологій та автоматизації HR–

процесів. За даними Deloitte Global Human Capital Trends, 73% компаній 

світового рівня планують значні інвестиції в діджиталізацію HR–функції 

протягом найближчих трьох років. Особлива увага приділяється 

впровадженню систем штучного інтелекту та машинного навчання для 

оптимізації процесів рекрутингу, навчання та розвитку персоналу. 

Розвиток гібридного формату роботи став одним з ключових трендів 

останніх років. Дослідження McKinsey показують, що 52% працівників у 

світі віддають перевагу гібридному формату роботи, а 30% готові змінити 

роботу, якщо роботодавець не надає такої можливості. Компанії, які успішно 

впровадили гібридний формат, відзначають підвищення продуктивності 

праці на 25% та зниження операційних витрат на 20–30% [6]. 

Особливого значення набуває тренд на персоналізацію HR–процесів та 

створення індивідуальних програм розвитку співробітників. За даними PwC, 

77% працівників вважають можливість персонального розвитку одним з 

ключових факторів при виборі роботодавця. Компанії, які впроваджують 

персоналізовані програми навчання та розвитку, демонструють на 34% 

вищий рівень залученості персоналу та на 29% нижчий рівень плинності 

кадрів. 

При адаптації міжнародного досвіду до умов українських підприємств 

необхідно враховувати комплекс факторів, включаючи національні 
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особливості менталітету, культурні цінності та специфіку законодавства. 

Дослідження Ukrainian Association of Human Resource Management 

показують, що найбільш успішними є проєкти, які передбачають поетапне 

впровадження міжнародних практик з урахуванням готовності організації до 

змін та наявних ресурсів. Важливим фактором успіху є також проведення 

попередньої оцінки організаційної культури та рівня розвитку HR–системи. 

Таким чином, аналіз міжнародного досвіду управління персоналом 

демонструє різноманітність підходів та практик, які можуть бути адаптовані 

до умов українських підприємств. Особливу увагу слід приділити 

впровадженню сучасних технологій, розвитку систем навчання та мотивації 

персоналу, а також створенню ефективних механізмів оцінки та розвитку 

співробітників. При цьому важливо забезпечити комплексний підхід до 

трансформації системи управління персоналом, який враховує як специфіку 

конкретної організації, так і загальні тенденції розвитку HR–сфери у світі. 

 

3.2 Обґрунтування практичних можливостей для покращення 

існуючої системи управління персоналом 

 

Серед основних напрямків розвитку ННЦ ХФТІ є реалізація проєктів у 

сфері екологічно безпечної енергетики, досліджень у галузі ядерної фізики, а 

також створення новітніх матеріалів з підвищеною стійкістю до радіаційних 

навантажень. Одним із важливих пріоритетів є впровадження технологій для 

використання в атомній енергетиці, що відповідає сучасним екологічним 

вимогам та стандартам безпеки. Ці напрями розвитку є стратегічно 

важливими для України, яка зберігає статус провідної держави у сфері 

ядерної енергетики.  

Інститут планує модернізувати свої лабораторії та створити нові 

дослідницькі комплекси, що дозволять проводити дослідження на рівні 

світових стандартів. Для цього важливо не лише оновлювати технічну базу, 

але й залучати додаткові фінансові ресурси, зокрема через грантові програми 
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та міжнародні проєкти. Зокрема, планується подальше розширення участі в 

програмі Horizon Europe, а також зміцнення співпраці з такими 

організаціями, як ЦЕРН та МАГАТЕ. Це дозволить ННЦ ХФТІ брати участь 

у провідних міжнародних проєктах і підвищити престиж української науки 

на світовій арені.  

Наразі одним із основних викликів для ННЦ ХФТІ є кадрове 

оновлення, оскільки значна частина провідних науковців досягає пенсійного 

віку. Для забезпечення спадкоємності наукових досліджень та підтримки 

високого рівня експертизи інститут активно працює над залученням молодих 

фахівців. Програми стажування, курси підвищення кваліфікації та семінари 

для молодих вчених є важливими елементами політики кадрового розвитку. 

Окрім цього, ННЦ ХФТІ надає можливість молодим вченим отримувати 

фінансову підтримку для реалізації власних досліджень та долучатися до 

міжнародних наукових спільнот. 

Система мотивації, яку застосовує центр, включає як матеріальні, так і 

нематеріальні стимули. Для підтримки високої продуктивності персоналу 

передбачено заохочення наукових публікацій у рейтингових журналах, 

участь у грантових програмах та міжнародних конференціях. Це дозволяє 

стимулювати науковців до активної дослідницької роботи, що підвищує 

престиж інституту та сприяє залученню додаткових ресурсів для розвитку. 

ННЦ ХФТІ також орієнтується на посилення інноваційної складової 

своєї діяльності. Центр планує розширювати коло партнерів з промислових 

підприємств для спільної реалізації проєктів у галузі прикладних досліджень. 

Така співпраця дозволить підвищити практичну цінність досліджень та 

сприятиме впровадженню результатів наукових розробок у реальну 

економіку. Особливо важливими є партнерські проєкти у сфері нових 

матеріалів та технологій для енергетичного сектору, що відповідає потребам 

української промисловості та може стати основою для забезпечення 

енергетичної незалежності країни. 
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Таким чином, стратегічний розвиток ННЦ ХФТІ спрямований на 

посилення його ролі як провідного наукового центру в Україні, здатного не 

лише здійснювати фундаментальні дослідження, але й активно впливати на 

технологічний розвиток держави. Незважаючи на виклики, інститут зберігає 

міцний фундамент для подальшого зростання завдяки багаторічному досвіду, 

наявній науковій базі та висококваліфікованим кадрам. 

Система управління персоналом Національного наукового центру 

«Харківський фізико–технічний інститут» (ННЦ ХФТІ) має критичне 

значення для досягнення стратегічних цілей установи, зокрема у розвитку 

наукових досліджень та залученні інноваційних технологій. Проте аналіз 

існуючої системи управління виявив необхідність її модернізації для 

вирішення поточних викликів, таких як старіння кадрів, неефективність 

мотиваційних систем, обмежені можливості професійного розвитку та 

відсутність сучасного кадрового програмного забезпечення [32]. 

Поточне програмне забезпечення для обліку кадрових даних ("Облік") 

покриває лише базові функції і не забезпечує комплексного управління 

кадровими процесами. Для підвищення ефективності кадрової служби та 

підтримки стратегічного розвитку інституту пропонується впровадження 

сучасної HR–системи з наступними функціональними можливостями. 

Автоматизація процесів рекрутингу та адаптації. HR–система повинна 

дозволити автоматизувати весь цикл підбору персоналу – від опрацювання 

заявок до інтерв'ю та адаптації нових співробітників. Це зменшить витрати 

часу на рутинні завдання та покращить якість підбору. 

Планування навчання та розвитку. Інтеграція модулів для оцінки 

компетенцій та визначення потреб у навчанні забезпечить точне планування 

заходів з розвитку та підвищення кваліфікації персоналу. 

Моніторинг та оцінка продуктивності. Система з функціоналом KPI 

дозволить регулярно оцінювати ефективність роботи співробітників, 

виявляти сильні сторони та можливі зони для розвитку. 
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Сучасна HR–система дозволить інституту забезпечити не тільки 

адміністративну підтримку, але й стратегічне планування, що сприятиме 

прийняттю обґрунтованих управлінських рішень та підвищить 

конкурентоспроможність інституту на науковому ринку. 

Аналіз кадрового складу показує значну частку співробітників 

пенсійного або передпенсійного віку (65–69 років). Це може призвести до 

втрати критичних знань та навичок, якщо не буде вжито заходів для 

забезпечення безперервності кадрового потенціалу [22]. 

Пропонується розробити комплексну програму залучення молодих 

фахівців: 

1. Інститут може залучати студентів старших курсів та випускників 

через програми стажування і практики. Угода про співпрацю з 

університетами дозволить створити «кадровий резерв» з молодих 

перспективних спеціалістів. 

2. Для ефективної передачі знань пропонується організувати 

систему наставництва, де досвідчені науковці будуть залучені до підтримки 

та розвитку молодших колег. Це також сприятиме закріпленню нових 

спеціалістів та зниженню плинності кадрів. 

 

Гнучкі форми зайнятості та соціальні гарантії. Молоді спеціалісти все 

частіше віддають перевагу гнучким умовам праці та роботі з використанням 

сучасних технологій. ННЦ ХФТІ може запропонувати гнучкий графік 

роботи, часткову дистанційну зайнятість, медичне страхування, компенсацію 

за навчання – ці заходи підвищать привабливість інституту як роботодавця 

[15].  

Вдосконалення системи мотивації персоналу. Хоча в інституті 

спостерігається зростання середньої заробітної плати, важливо розробити 

багаторівневу систему стимулювання, яка враховуватиме специфіку наукової 

діяльності, зокрема: 



58 
 

1. Стимули за наукові досягнення – пропонується запровадити 

премії за публікації в престижних виданнях, отримання грантів та успішне 

виконання міжнародних проєктів. Додаткові стимули можуть включати 

премії за інноваційні розробки або запровадження нових підходів у 

дослідженнях. 

2. Система кар'єрного планування – розробка кар’єрних траєкторій 

для наукових співробітників, які передбачатимуть поступове підвищення, 

нові ролі та функції, а також обґрунтовані критерії для отримання підвищень, 

забезпечить персоналу чітке розуміння перспектив росту. 

3. Нематеріальна мотивація – у сфері наукової діяльності важливо 

стимулювати співробітників через нематеріальні стимули. Організація 

внутрішніх наукових конкурсів, можливість брати участь у міжнародних 

конференціях та навчальних програмах буде додатковим стимулом для 

персоналу та сприятиме розвитку корпоративної культури [51].  

Розвиток корпоративної культури, орієнтованої на інновації та постійне 

навчання. Корпоративна культура відіграє важливу роль у формуванні 

позитивного середовища в установі та сприяє утриманню цінних кадрів.  

Крім цього, варто звернути увагу на необхідність підвищення рівня 

комунікації всередині організації та впровадження сучасних методів 

управління персоналом. Використання цифрових інструментів для обміну 

інформацією та співпраці між відділами може значно покращити 

координацію дій та сприяти більш ефективному досягненню спільних цілей. 

Також впровадження програм розвитку лідерських якостей і м'яких навичок 

у співробітників підвищить їхню здатність адаптуватися до змін і сприятиме 

загальному успіху інституту. Інвестування в сучасні технології та навчання 

персоналу їх використанню дозволить інституту залишатися на передовій 

наукових досліджень та забезпечить конкурентоспроможність на 

міжнародному рівні. 

Пропонується реалізувати низку заходів для створення середовища, яке 

підтримує інновації та знання (табл. 3.1). 
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Таблиця 3.1 – Заходи для підтримки інновацій та знань в організації 

Захід Опис 

Внутрішня платформа для обміну 

знаннями 

Створення електронної платформи, 

де працівники зможуть ділитися 

інформацією про дослідження, 

публікації, інноваційні методики. Це 

також забезпечить підтримку нових 

спеціалістів. 

Регулярні наукові семінари та 

конференції 

Організація внутрішніх наукових 

заходів з участю відомих вчених та 

практиків, а також інтеграція в 

міжнародні наукові мережі 

сприятиме розвитку наукового 

потенціалу. 

Вивчення іноземних мов Забезпечення курсів з вивчення 

іноземних мов, таких як англійська, 

німецька та французька, дозволить 

підвищити рівень участі у 

міжнародних наукових проєктах та 

полегшить комунікацію з іноземними 

партнерами. 

Джерело: складено автором. 

 

Регулярний моніторинг задоволеності персоналу та оцінка 

ефективності управління персоналом. Для постійного вдосконалення 

управління персоналом необхідно систематично оцінювати рівень 

задоволеності працівників та ефективність роботи кадрової служби для цього 

можно застосувати такі заходи: 

1. Опитування персоналу – регулярні опитування задоволеності 

умовами праці, рівнем заробітної плати, можливостями розвитку дозволять 

виявляти існуючі проблеми на ранніх етапах та оперативно реагувати на 

потреби персоналу. 
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2. Оцінка ефективності HR–процесів – ключові показники 

ефективності (KPI) для кадрової служби дозволять відстежувати 

продуктивність роботи та ефективність управлінських рішень. Це може 

включати аналіз таких показників, як рівень плинності кадрів, середня 

тривалість зайнятості на позиціях, якість підбору персоналу. 

 

Запропоновані заходи дозволять забезпечити системний розвиток 

управління персоналом в ННЦ ХФТІ. Інститут отримає можливість не тільки 

підвищити ефективність управлінських процесів, але й створити привабливі 

умови для роботи та професійного зростання, що сприятиме утриманню та 

розвитку висококваліфікованих кадрів.  

Застосування нових підходів у сфері HR допоможе забезпечити 

установу необхідними компетенціями для сталого розвитку та подальшого 

підвищення конкурентоспроможності наукових розробок ННЦ ХФТІ на 

міжнародному рівні. 

 

3.3 Алгоритм впровадження нових практик управління персоналом в 

ННЦ ХФТІ 

 

Впровадження нових підходів у систему управління персоналом 

Національного наукового центру «Харківський фізико-технічний інститут» є 

стратегічно важливим кроком, що спрямований на підвищення ефективності 

науково-дослідної діяльності установи, розвиток кадрового потенціалу та 

забезпечення довгострокової конкурентоспроможності інституту. На основі 

проведеного аналізу пропонується поетапний алгоритм реалізації змін у 

кадровій системі ННЦ ХФТІ. Основні кроки цього алгоритму зосереджені на 

технічній модернізації, розвитку корпоративної культури, удосконаленні 

систем мотивації, а також на створенні сприятливого робочого середовища, 

яке сприяє професійному зростанню співробітників [21].  
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На рисунку 3.1 зображено кроки алгоритму впровадження нових 

практик управління персоналом в ННЦ ХФТІ. 

 

 

Рисунок 3.1 – Кроки алгоритму впровадження нових практик управління 

персоналом в ННЦ ХФТІ 

Джерело: сформовано автором. 

 

Крок 1. Підготовка до впровадження змін. 

Мета: формування готовності колективу до реалізації нових підходів в 

управлінні персоналом. 

1. Створення робочої групи. На першому етапі доцільно 

сформувати міжфункціональну команду, до якої ввійдуть представники 

кадрової служби, керівники структурних підрозділів, спеціалісти з IT та 

представники від наукового складу. Завдання цієї команди — підготувати 

план впровадження нових практик, здійснювати моніторинг та коригування 

процесу впровадження. 
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2. Дослідження наявних потреб персоналу. Для забезпечення успіху 

проєкту необхідно зібрати зворотній зв’язок від працівників інституту щодо 

їх очікувань та потреб. Це можна зробити через анкетування та індивідуальні 

інтерв’ю, які виявлять основні проблеми та аспекти, що потребують змін. На 

основі отриманих даних команда розробить перелік пріоритетних заходів. 

3. Підготовка та презентація концепції змін. Важливим етапом є 

розробка інформаційної кампанії для співробітників, яка допоможе пояснити 

мету та етапи впровадження нових підходів. Доцільно організувати 

презентації, на яких буде представлено концепцію змін, основні переваги для 

персоналу та очікувані результати. 

4. Розробка документації. Необхідно розробити регламент 

впровадження нових систем управління персоналом, що включатиме 

конкретні етапи, відповідальних осіб, ресурси та часові рамки кожного з 

етапів. 

Крок 2. Модернізація кадрового програмного забезпечення. 

Мета: встановлення сучасної HR-системи, яка автоматизує процеси 

управління персоналом і підвищить їх прозорість та ефективність. 

1. Вибір і тестування HR-системи. Робоча група аналізує кілька 

варіантів програмного забезпечення з урахуванням функцій, необхідних 

інституту. На цьому етапі рекомендовано звернути увагу на такі модулі, як 

управління рекрутингом, адаптація, навчання, оцінка ефективності та 

планування кар'єрного розвитку. 

2. Впровадження обраної системи. Після вибору необхідного 

програмного забезпечення починається його впровадження та адаптація до 

потреб ННЦ ХФТІ. На цьому етапі критично важливо залучити IT-фахівців 

для налаштування та інтеграції системи. 

3. Навчання персоналу. Паралельно з впровадженням нового 

програмного забезпечення важливо організувати навчальні курси для 

співробітників кадрової служби та відповідальних менеджерів. Це дозволить 
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швидше освоїти нові можливості та підвищити ефективність використання 

HR-системи. 

4. Моніторинг та налаштування системи. Після початкового запуску 

програмного забезпечення доцільно здійснити постійний моніторинг та 

внесення коректив, щоб забезпечити безперебійність його роботи та 

досягнення поставлених цілей. 

Крок 3. Розробка програми залучення та утримання молодих 

спеціалістів. 

Мета: створення кадрового резерву, який забезпечить інститут 

необхідними знаннями та компетенціями на довгостроковий період. 

1. Співпраця з університетами. ННЦ ХФТІ може укласти угоди з 

провідними університетами про залучення студентів на стажування. Це 

допоможе залучити молодих перспективних спеціалістів та створити базу для 

кадрового резерву. 

2. Програма наставництва. Важливо розробити програму передачі 

досвіду, де досвідчені науковці виступатимуть наставниками для молодших 

співробітників та студентів. Це не тільки підвищить кваліфікацію молоді, але 

й сприятиме інтеграції нових співробітників у колектив. 

3. Впровадження гнучких умов праці. Для залучення молодих 

кадрів слід надати можливість часткової дистанційної роботи та гнучкого 

графіка. Це особливо важливо в умовах сучасних змін на ринку праці та 

очікувань молодого покоління. 

4. Моніторинг ефективності програми. Регулярний аналіз 

результативності програми залучення молодих фахівців допоможе вчасно 

адаптувати її під поточні потреби інституту. 

Крок 4. Розробка комплексної системи мотивації. 

Мета: підвищення рівня залученості та продуктивності персоналу через 

індивідуальний підхід до стимулювання. 

1. Оцінка поточної мотиваційної системи. Спочатку потрібно 

провести аналіз ефективності існуючих інструментів матеріального та 
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нематеріального стимулювання. Зокрема, оцінити, як впливають на 

продуктивність премії, надбавки та соціальні гарантії. 

2. Впровадження гнучкої системи стимулювання. Розробка 

індивідуальних планів розвитку та кар'єрного росту для кожного працівника 

дозволить зробити систему мотивації більш персоналізованою. Крім того, 

можна впровадити преміювання за наукові досягнення, участь у міжнародних 

проєктах або за впровадження інноваційних розробок. 

3. Соціальна підтримка та нематеріальна мотивація. Зокрема, 

доцільно забезпечити працівникам можливість отримання медичного 

страхування, додаткові дні відпустки за досягнення, можливість участі у 

корпоративних заходах. Це підвищить задоволеність умовами праці. 

4. Моніторинг ефективності мотиваційних заходів. За допомогою 

регулярного аналізу показників продуктивності та рівня задоволеності 

персоналу можна буде коригувати систему мотивації для досягнення кращих 

результатів. 

Крок 5. Розвиток корпоративної культури та постійне навчання. 

Мета: створення сприятливого робочого середовища, що сприятиме 

інноваціям та обміну знаннями. 

1. Впровадження внутрішньої платформи для обміну знаннями. 

Створення електронної бази знань для працівників інституту дозволить 

співробітникам обмінюватися досвідом, матеріалами, новими розробками. 

2. Організація регулярних наукових семінарів та конференцій. 

Внутрішні та зовнішні наукові заходи з участю міжнародних експертів 

сприятимуть підвищенню кваліфікації та розширенню знань працівників 

інституту. 

3. Розвиток програм безперервного навчання. Для підвищення 

кваліфікації персоналу доцільно організувати навчальні програми та курси з 

урахуванням сучасних потреб інституту, таких як вивчення іноземних мов, 

управління проєктами тощо. 
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4. Адаптація до міжнародної практики та стандартів. Організація 

корпоративних мовних курсів дозволить працівникам підвищити рівень 

знань іноземних мов, що сприятиме розвитку міжнародної співпраці та участі 

у глобальних проєктах. 

Крок 6. Систематичний моніторинг і оцінка результатів впровадження. 

Мета: забезпечення безперервного вдосконалення системи управління 

персоналом. 

1. Регулярний збір зворотного зв’язку. Для вчасного реагування на 

потреби персоналу важливо організувати регулярні опитування та інтерв’ю з 

працівниками щодо задоволеності новими практиками та умовами праці. 

2. Оцінка ефективності кожного етапу впровадження. Використання 

показників KPI, таких як рівень плинності кадрів, рівень залученості, 

продуктивність, дозволить об’єктивно оцінювати досягнуті результати. 

3. Коригування стратегій за необхідності. На основі отриманих 

даних доцільно регулярно переглядати ефективність застосованих практик і 

адаптувати їх відповідно до змін у кадрових потребах та ринку праці. 

Запропонований алгоритм впровадження нових практик управління 

персоналом в ННЦ ХФТІ має комплексний характер і дозволяє охопити всі 

ключові аспекти кадрової роботи — від мотивації до безперервного навчання 

та корпоративної культури. Реалізація запропонованих заходів дозволить 

ННЦ ХФТІ стати більш конкурентоспроможним, сприятиме розвитку 

наукового потенціалу інституту та забезпечить ефективність його діяльності 

у довгостроковій перспективі [46]. 

Для впровадження нових практик управління персоналом в ННЦ ХФТІ 

необхідно забезпечити високий рівень підготовки та врахувати ключові 

особливості сучасних HR-тенденцій, спрямованих на зростання 

конкурентоспроможності, адаптивності та ефективності інституції. Сучасні 

підходи до управління персоналом відображають необхідність інтеграції 

інноваційних рішень, що включають цифровізацію процесів, гнучкість 

організації праці, підвищення мотивації та забезпечення безперервного 
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розвитку співробітників. Такі зміни вимагають від організації адаптації до 

нових стандартів і методів, що сприяють досягненню стратегічних цілей. Це 

включає автоматизацію рутинних процесів, впровадження HR-аналітики для 

підвищення ефективності прийняття рішень, стимулювання професійного 

розвитку та формування сприятливого робочого середовища для інновацій і 

творчості. 

Очікувані результати від впровадження нового підходу в управлінні 

персоналом охоплюють декілька рівнів. По-перше, автоматизація кадрових 

процесів дозволить значно оптимізувати витрати часу та підвищити точність 

управлінських рішень. Наприклад, використання HRIS зменшить кількість 

рутинних завдань, таких як введення даних і облік робочого часу, що 

дозволить HR-фахівцям більше зосередитись на стратегічних завданнях, 

таких як розвиток персоналу та аналіз ефективності кадрових політик. 

Впровадження нових методів стимулювання, включаючи премії за наукові 

досягнення та систему кар'єрного планування, сприятиме підвищенню 

мотивації, що, у свою чергу, забезпечить зростання продуктивності та 

зменшить рівень плинності кадрів. 

Інший важливий аспект – зміцнення корпоративної культури та 

розвиток програми наставництва для молодих співробітників, що допоможе 

забезпечити передачу знань і досвіду. Співробітники ННЦ ХФТІ матимуть 

можливість отримувати практичну допомогу від досвідчених фахівців, що, у 

свою чергу, сприятиме прискоренню їхньої адаптації та підвищенню 

кваліфікації. Це також дозволить формувати резерв кадрів, здатний 

забезпечити стійкий розвиток інституту. Програми постійного навчання 

допоможуть підтримувати актуальність навичок співробітників у швидко 

змінюваних умовах, зокрема щодо використання сучасних технологій та 

міжнародних стандартів, що є критично важливим для науково-дослідних 

установ [22]. 

Впровадження нових практик також приносить певні ризики та 

труднощі, які слід враховувати і заздалегідь підготуватися до їхнього 
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подолання. Наприклад, впровадження нових інформаційних систем може 

викликати труднощі у працівників, які не мають досвіду роботи з подібними 

технологіями, а отже, важливо забезпечити якісне навчання для всіх, хто 

буде працювати з новою HRIS. Додатково слід враховувати можливі витрати 

на оновлення програмного забезпечення, а також необхідність залучення 

зовнішніх консультантів або технічних спеціалістів, які можуть підтримувати 

систему на етапі її інтеграції [7]. 

Важливо також врахувати потенційний опір змінам з боку персоналу. 

Нові практики управління персоналом можуть здаватися частині 

співробітників занадто складними або навіть зайвими, що може спричинити 

певний опір, особливо серед працівників старшого покоління. Для успішного 

впровадження таких змін доцільно заздалегідь підготувати інформаційну 

кампанію, що пояснить співробітникам важливість цих нововведень, їхні 

переваги та можливості, які вони відкривають для кожного співробітника. 

Організація тренінгів, презентацій і особистих консультацій допоможе 

зменшити опір змінам і підвищити рівень довіри до процесу. 

Попри виклики, впровадження нових практик управління персоналом 

створює великі перспективи для подальшого розвитку ННЦ ХФТІ. 

Підвищення ефективності кадрових процесів сприятиме більш якісному 

управлінню ресурсами, що дозволить інституту швидше адаптуватися до 

змін у зовнішньому середовищі. Динамічність і гнучкість у підходах до 

роботи з персоналом дозволять забезпечити довгострокову стабільність та 

підвищити інтерес до інституту з боку нових фахівців. Таким чином, 

організація отримає можливість не тільки підвищити ефективність роботи, 

але й створити умови для формування сучасної науково-дослідної культури, 

орієнтованої на інновації та постійний розвиток [26]. 

Також важливим аспектом є перспективи подальшого вдосконалення 

системи управління персоналом після впровадження запропонованих змін. 

Сучасний ринок праці швидко змінюється, що зумовлює необхідність 

постійної адаптації управлінських підходів до нових реалій. Після інтеграції 
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нової HR-системи та оптимізації процесів стимулювання доцільно 

розглянути можливість впровадження додаткових методів моніторингу 

ефективності праці та задоволеності співробітників. Зокрема, регулярні 

опитування та використання HR-аналітики допоможуть забезпечити 

постійний зворотний зв’язок із персоналом, виявляти нові потреби та вчасно 

реагувати на зміни. 

Іншим напрямком розвитку може стати інтеграція системи управління 

знаннями, що дозволить зберігати та передавати накопичений досвід, 

підтримуючи тісний зв'язок між науковими підрозділами інституту. З 

урахуванням глобальної спрямованості діяльності ННЦ ХФТІ важливо також 

звернути увагу на розширення можливостей для міжнародної співпраці та 

розвитку співробітництва з іноземними колегами. Це допоможе розширити 

дослідницькі горизонти та забезпечити інститут новими знаннями та 

методологіями, що є важливими для розвитку наукових досліджень у 

міжнародному контексті [43]. 

Отже, впровадження нових практик управління персоналом стане 

важливим кроком для забезпечення стійкого розвитку ННЦ ХФТІ, 

підвищення ефективності роботи та підтримки високого рівня мотивації 

серед працівників. Успішна реалізація цього плану дозволить інституту 

закріпити свої позиції на науковому ринку, адаптуватися до сучасних вимог і 

створити умови для подальшого зростання кадрового потенціалу. 

 

Висновки за розділом 3 

 

У третьому розділі розглянуто перспективи розвитку та вдосконалення 

системи управління персоналом на підприємстві ННЦ ХФТІ з урахуванням 

кращих світових практик і інноваційних підходів. Проведене дослідження 

підкреслило важливість адаптації нових стратегій для підвищення 

ефективності роботи персоналу, залучення нових співробітників та 

утримання ключових кадрів. Ключові аспекти включають модернізацію 



69 
 
кадрових технологій, впровадження гнучких форм праці, а також розвиток 

мотиваційної системи, яка зосереджена на індивідуальних потребах і 

професійному зростанні співробітників. 

Зарубіжний досвід підкреслює цінність технологічних інновацій у 

сфері HR, таких як автоматизовані платформи для управління персоналом 

(HRIS) і People Analytics, які дозволяють підприємству більш точно 

оцінювати результати роботи та прогнозувати потреби в нових компетенціях. 

Запровадження цих технологій може оптимізувати кадрові процеси, знизити 

адміністративні витрати та підвищити ефективність прийняття рішень, що 

особливо актуально в умовах цифрової трансформації підприємства. 

Для покращення соціального середовища та стимулювання 

співробітників пропонується комплексний підхід до розвитку корпоративної 

культури, спрямований на створення інноваційного середовища, підтримку 

навчання та обмін знаннями. Також важливо врахувати нематеріальні 

стимули, що сприяють залученості співробітників, такі як участь у наукових 

конференціях, внутрішні конкурси та можливості кар'єрного зростання, що 

робить робоче середовище більш привабливим і стимулює інноваційну 

активність. 

Рекомендації з удосконалення мотиваційної системи включають 

індивідуальний підхід до винагороди, який базується на досягненнях 

співробітників, їхньому професійному розвитку та інтересах. Запропоновано 

впровадження гнучкого графіку та віддаленої роботи для збереження балансу 

між роботою і особистим життям, що відповідає сучасним тенденціям та 

очікуванням працівників. 

Важливим є також створення резерву молодих кадрів для забезпечення 

інституту необхідними знаннями та компетенціями на довгострокову 

перспективу. Співпраця з університетами та розробка програм наставництва 

сприятимуть адаптації молодих співробітників, підвищенню їхньої 

кваліфікації та інтеграції у робочий колектив. 
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ВИСНОВКИ  

 

 

В кваліфікаційній роботі розкрито актуальні підходи до вдосконалення 

управління персоналом, спрямовані на підвищення ефективності діяльності 

Національного наукового центру «Харківський фізико-технічний інститут». 

Робота базується на вивченні сучасних методів, закордонного досвіду та 

інноваційних підходів у сфері управління людськими ресурсами, які можуть 

бути адаптовані для українських підприємств з урахуванням національних 

особливостей. Дослідження підкреслило важливість людського капіталу як 

головного стратегічного ресурсу, здатного забезпечити конкурентні переваги 

організації на ринку завдяки розвитку компетенцій, залученню та утриманню 

кваліфікованих працівників. 

У першому розділі роботи було досліджено сутність та значення 

управління персоналом у сучасних умовах. Встановлено, що ефективне 

управління персоналом є ключовим фактором успішності організацій в 

умовах динамічних змін ринку та технологічного прогресу. Управління 

персоналом перетворюється з підтримуючої функції на стратегічного 

партнера бізнесу, орієнтованого на розвиток людського капіталу та 

забезпечення конкурентоспроможності підприємства. 

Також було узагальнено основні елементи та функції системи 

управління персоналом. Визначено, що сучасна система управління 

персоналом включає такі ключові елементи, як планування персоналу, підбір 

та адаптація, оцінка ефективності, навчання та розвиток, мотивація та 

компенсація, управління талантами та корпоративною культурою. Ці функції 

є взаємопов'язаними та спрямованими на досягнення стратегічних цілей 

організації через ефективне використання потенціалу працівників. 

Досліджено сучасні методи та технології управління людськими 

ресурсами, такі як цифровізація HR-процесів, впровадження People Analytics, 

використання HRIS-систем, а також розвиток soft skills у працівників. 
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Виявлено, що у сучасних умовах саме ці підходи дозволяють підприємствам 

більш гнучко реагувати на зміни ринку, оптимізувати ресурси та 

підвищувати загальну продуктивність. Зокрема, зростає потреба в 

автоматизації HR-процесів, що зменшує навантаження на HR-фахівців, 

дозволяючи їм більше уваги приділяти стратегічним питанням, як-от 

формування корпоративної культури, розвиток талантів та утримання 

ключових фахівців. Важливим є й інтеграція HR-функцій з бізнес-стратегією, 

що сприяє більшому залученню персоналу та підвищенню ефективності 

роботи. 

Аналізуючи систему управління персоналом ННЦ ХФТІ, було 

проведено детальний аналіз поточного стану та виявлено кілька важливих 

напрямків, які потребують удосконалення. Зокрема, були проаналізовані 

організаційна структура, функції кадрової служби, процеси підбору та 

адаптації персоналу, системи мотивації та розвитку працівників. Це 

дозволило отримати повне уявлення про сильні та слабкі сторони існуючої 

системи. 

Оцінено ефективність існуючих підходів до управління персоналом у 

ННЦ ХФТІ. Встановлено, що хоча підприємство має ряд позитивних 

практик, таких як підтримка наукової діяльності та соціальні програми для 

працівників, проте є недоліки у мотиваційній системі, обмежені можливості 

для професійного розвитку та недостатня автоматизація HR-процесів. Це 

може призводити до зниження задоволеності працівників та підвищення 

рівня плинності кадрів. 

Визначено проблеми та напрямки удосконалення системи управління 

персоналом у ННЦ ХФТІ. Основними проблемами є старіння кадрів, потреба 

в залученні молодих фахівців, необхідність модернізації мотиваційної 

системи та розвиток програм навчання і розвитку персоналу. Також було 

виявлено недостатній рівень використання сучасних HR-технологій та 

потреба у посиленні корпоративної культури. 
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У третьому розділі роботи виокремлено кращі практики закордонного 

досвіду управління персоналом та можливості їх адаптації в Україні. 

Проаналізовано підходи провідних світових компаній у сфері управління 

людськими ресурсами, зокрема впровадження інноваційних технологій, 

розвиток гнучких форм праці, персоналізація мотивації та кар'єрного 

розвитку. Розглянуто можливості адаптації цих практик в українському 

контексті з урахуванням національних особливостей та законодавства. 

Обґрунтовано практичні можливості для покращення існуючої системи 

управління персоналом у ННЦ ХФТІ. Запропоновано впровадження гнучких 

форм праці, дистанційного робочого режиму, персоналізованих програм 

мотивації та розвитку для кожного співробітника. Впровадження цифрових 

HR-платформ, таких як HRIS, дозволить спростити процес управління 

персоналом, оптимізувати адміністративні витрати та підвищити швидкість і 

точність прийняття кадрових рішень. 

Розроблено план впровадження нових практик управління персоналом 

в ННЦ ХФТІ. План включає конкретні кроки щодо модернізації кадрової 

системи, впровадження сучасних HR-технологій, розвитку програм навчання 

та кар'єрного зростання, формування корпоративної культури та покращення 

мотиваційної системи. Реалізація цього плану сприятиме підвищенню 

ефективності діяльності підприємства, залученню та утриманню 

висококваліфікованих фахівців, посиленню конкурентних позицій ННЦ 

ХФТІ на ринку. 

Таким чином, висновки кваліфікаційної роботи підтверджують, що 

ефективне управління персоналом є не лише ключовим фактором для 

досягнення цілей підприємства, але й стратегічним напрямом його розвитку, 

який сприяє створенню адаптивного, мобільного і орієнтованого на результат 

колективу. Удосконалення підходів до управління персоналом у ННЦ ХФТІ, 

як показало дослідження, дозволить підприємству забезпечити високий 

рівень професіоналізму та залученості персоналу, підвищити його 

конкурентоспроможність та гнучкість у динамічних ринкових умовах. 
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