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ВСТУП 

 

У сучасних умовах глобалізації та цифрової трансформації економіки 

ключову роль у забезпеченні конкурентоспроможності підприємства відіграє його 

кадровий потенціал. Саме працівники є носіями знань, інновацій, ініціатив та 

управлінських рішень, що забезпечують сталий розвиток бізнесу. Особливої 

актуальності набуває проблема формування кадрового потенціалу в інноваційно 

активних галузях, зокрема у фармацевтичній, де розвиток технологій, регуляторне 

середовище та динаміка споживчих потреб потребують висококваліфікованих 

кадрів. 

ПАТ «Вітаміни» Черкаської області є одним із фармацевтичних 

підприємств, що активно прагне розвиватися в інноваційному напрямі. Для 

досягнення цієї мети важливим завданням є створення ефективної системи 

управління персоналом, що відповідатиме стратегічним викликам. Проте аналіз 

кадрової політики підприємства свідчить про наявність певних диспропорцій: 

невідповідність кваліфікаційного рівня персоналу вимогам сучасних технологій, 

недостатній рівень інвестицій у розвиток людського капіталу, слабкий зв’язок між 

інноваційною стратегією та HR-стратегією. 

Формування кадрового потенціалу як ключового ресурсу інноваційного 

розвитку підприємства потребує комплексного науково обґрунтованого підходу, 

що поєднує елементи стратегічного планування, управління знаннями, навчання 

та розвитку персоналу, оцінки ефективності й адаптації організаційної культури 

до інноваційних змін. 

Метою дипломної роботи є розроблення та обґрунтування теоретичних 

положень і практичних рекомендацій щодо управління кадровим потенціалом 

інноваційного розвитку підприємства на прикладі ПАТ «Вітаміни». 

Для досягнення поставленої мети визначено такі завдання: 
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• узагальнити теоретико-методологічні засади поняття «кадровий 

потенціал» у контексті інноваційного розвитку; 

• проаналізувати сучасний стан кадрового потенціалу та організаційної 

структури ПАТ «Вітаміни»; 

• визначити ключові напрями кадрової політики підприємства, що 

сприятимуть реалізації інноваційної стратегії; 

• розробити модель формування кадрового потенціалу інноваційного 

розвитку для ПАТ «Вітаміни» з обґрунтуванням її ефективності. 

Об’єктом дослідження є система управління кадровим потенціалом 

інноваційного розвитку на підприємствах фармацевтичної галузі. 

Предметом дослідження є теоретичні, методичні та організаційні засади 

формування та реалізації кадрової стратегії інноваційного розвитку ПАТ 

«Вітаміни». 

У роботі застосовано загальнонаукові методи – індукції та дедукції, аналізу і 

синтезу, порівняльного аналізу, моделювання, графічного методу; використано 

також методи стратегічного управління персоналом, методику SWOT-аналізу 

тощо. 

Практична значущість результатів дипломного дослідження полягає у 

можливості безпосереднього впровадження розроблених рекомендацій у 

діяльність ПАТ «Вітаміни». Запропонована стратегія формування кадрового 

потенціалу орієнтована на інноваційний розвиток підприємства і включає 

конкретні заходи з управління знаннями, навчання персоналу, стратегічного 

кадрового планування, оптимізації HR-процесів та системи моніторингу 

ефективності. 

На основі проведеного аналізу сформовано комплексну модель кадрової 

політики, адаптовану до потреб підприємства, яка забезпечує не лише 

відповідність персоналу сучасним вимогам, але й створює умови для залучення, 

розвитку та утримання талановитих працівників. Крім того, у ході дослідження 



5 
 

обґрунтовано прогноз витрат на реалізацію кадрової стратегії та розроблено 

організаційну структуру відділу кадрів, що відповідає запланованим напрямам 

розвитку. 

Рекомендації, викладені в роботі, мають високий ступінь готовності до 

практичного застосування та можуть бути масштабовані для впровадження на 

інших підприємствах фармацевтичної галузі. Їх реалізація дозволить ПАТ 

«Вітаміни» підвищити ефективність кадрового менеджменту, знизити витрати, 

пов’язані з плинністю кадрів і неефективним використанням людських ресурсів, а 

також сприятиме забезпеченню стабільного інноваційного розвитку. 
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РОЗДІЛ 1. ТЕОРЕТИЧНІ ТА ПРИКЛАДНІ АСПЕКТИ УПРАВЛІННЯ 

КАДРОВИМ ПОТЕНЦІАЛОМ 

 

У сучасних умовах глобалізаційних змін, трансформації ринку праці, 

діджиталізації бізнес-процесів та поширення знань як стратегічного ресурсу 

зростає роль управління кадровим потенціалом. Для підприємств, установ та 

організацій ефективне використання людського капіталу стає ключовою умовою 

інноваційного розвитку, конкурентоспроможності та адаптивності до змін. В 

умовах воєнного часу в Україні, особливої ваги набуває питання раціонального 

управління персоналом у секторах, що забезпечують життєдіяльність держави та її 

стратегічну безпеку. 

Поняття «кадровий потенціал» включає не лише кількісну характеристику 

трудових ресурсів, а й якісні показники, такі як рівень освіти, професійна 

компетентність, адаптивність, мотивація, інноваційна спроможність. Його 

ефективне використання вимагає цілісного наукового підходу, який поєднує 

економічні, соціальні, психологічні та управлінські аспекти. 

Метою даної кваліфікаційної роботи є здійснення комплексного наукового 

аналізу теоретичних і практичних підходів до управління кадровим потенціалом 

на основі доробку провідних вітчизняних і зарубіжних учених, а також 

демонстрація прикладів ефективного впровадження інноваційних методів HR-

менеджменту. 

У науковій літературі проблема управління кадровим потенціалом 

розглядається з різних підходів: системного, компетентнісного, стратегічного, 

соціально-економічного. Колот А.М. підкреслює необхідність формування 

інтелектуального потенціалу підприємства як складової кадрового ресурсу. 

Грішнова О.А. досліджує економічні механізми розвитку людського капіталу, 

зокрема через освіту та інноваційну мотивацію персоналу. Лаптєв В.І. акцентує 



7 
 

увагу на якісних характеристиках персоналу – професіоналізмі, мотивації, 

емоційному інтелекті. 

Смерічевський С.Ф. аналізує кадрову політику як елемент системи 

стратегічного управління організацією. Шапіро В.Д. і Бутенко О.І. виділяють роль 

культури організації у формуванні кадрового потенціалу. Чумак Н.Ф. та Мінаєва 

І.О. досліджують організаційно-функціональні механізми управління персоналом 

в умовах змін. Воронкова А.Є. фокусується на оцінюванні компетентностей 

працівників. 

Іщенко В.А. і Красноступ Ю.М. розглядають адаптаційний потенціал кадрів 

як запоруку інноваційної стійкості підприємства. Бондаренко С.В. пропонує 

модель стратегічного управління персоналом, яка враховує етапи життєвого циклу 

працівника. Кузнецова О.О. акцентує на HR-аудиті. Жалдак Г.І. і Демиденко Г.В. 

пропонують комплексну модель оцінювання кадрового потенціалу. Шевченко О.І., 

Гетьман О.О., Ткачук Н.І., Прокопенко І.В. і Ковальова І.В. вивчають 

трансформаційні процеси в системі підготовки та перепідготовки кадрів в умовах 

цифровізації. 

Ці дослідження дозволяють стверджувати, що вітчизняна наукова думка 

активно формує концептуальну базу сучасного управління кадровим потенціалом, 

орієнтуючись на поєднання ефективності, гнучкості та соціальної 

відповідальності. В таблиці 1.1 наведено порівняльну характеристику підходів до 

визначення кадрового потенціалу вітчизняних вчених. 

Наведені в таблиці підходи демонструють, що вітчизняна наука має 

багатовекторний підхід до трактування кадрового потенціалу. Одні автори 

акцентують увагу на кількісних параметрах персоналу та його спроможності 

досягати стратегічних цілей підприємства (Колот А.М.), інші – на соціально-

економічній сутності поняття, пов’язуючи його з людським капіталом, мотивацією 

та розвитком (Грішнова О.А.). 
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Такі вчені, як Смерічевський С.Ф. і Лаптєв В.І., наголошують на 

психологічних і поведінкових аспектах, які визначають адаптивність та емоційний 

інтелект працівника. Бондаренко С.В. і Мінаєва І.О. представляють кадровий 

потенціал як системне й управлінське явище, яке охоплює не лише 

характеристики персоналу, а й здатність впливати на організаційні процеси. 

Таблиця 1.1 

Підходи до визначення кадрового потенціалу вітчизняними вченими 

Автор Ключові складові Орієнтація Роль у розвитку 

Колот А.М. Кількісні та якісні 

характеристики персоналу 

Стратегічна Досягнення цілей 

Грішнова О.А. Людський капітал, освіта, 

інновації, мотивація 

Соціально-

економічна 

Розвиток персоналу 

Смерічевський 

С.Ф. 

Адаптивність, креативність Адаптивна Гнучкість організації 

Лаптєв В.І. Професіоналізм, емоційний 

інтелект 

Психологічна Потенціал зростання 

Чумак Н.Ф. Стратегічний ресурс 

трансформацій 

Стратегічна Ефективність змін 

Бондаренко С.В. Компетенції, мотивація, 

поведінка 

Системна Управління життєвим 

циклом 

Мінаєва І.О. Інституційна спроможність до 

управління 

Управлінська Підтримка рішень 

Кузнецова О.О. Ефективність, зрілість, 

мобільність 

Оціночна HR-аудит 

Гетьман О.О. Цифрова трансформація Інноваційна Технологічна 

модернізація 

Прокопенко І.В. Інноваційна спроможність, 

навчання, адаптація 

Інноваційна Створення доданої 

вартості 

*Сформовано автором на основі джерел [11-24] 

Окрему увагу заслуговують інноваційні трактування (Гетьман О.О., 

Прокопенко І.В.), які визначають кадровий потенціал через призму цифрової 

трансформації, інноваційності, спроможності до навчання і генерації цінності. Це 

свідчить про зміну пріоритетів у науковому баченні: від класичного ресурсного 

розуміння – до стратегічної ролі персоналу в інноваційному розвитку підприємств. 
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Аналіз таблиці дозволяє зробити висновок, що сучасні підходи до 

управління кадровим потенціалом в Україні поступово еволюціонують у бік 

інтегрованих, системно-орієнтованих і цифрово підтриманих стратегій. 

Іноземними вченими сформовано не менш потужне підґрунтя для сучасного 

стратегічного управління кадровим потенціалом, базуючи свої підходи на 

економічній теорії, менеджменті знань, організаційній поведінці та системах 

мотивації. G. Becker і T. Schultz є засновниками теорії людського капіталу, 

відповідно до якої інвестиції в освіту, здоров’я, професійну підготовку 

підвищують продуктивність праці та сприяють зростанню добробуту суспільства. 

D. Ulrich ввів концепцію людських ресурсів як бізнес-партнерів, 

підкреслюючи, що останні впливають на стратегію організації. Його модель 

включає чотири ролі: стратегічний партнер, експерт з адміністрування, агент змін 

та адвокат працівників. P. Senge у своїй теорії навчальної організації розглядає 

персонал як ключовий елемент змін і вважає, що організаційне навчання є 

основою адаптації та розвитку. 

R. Kaplan і D. Norton запропонували систему збалансованих показників 

(Balanced Scorecard), яка дозволяє інтегрувати нематеріальні активи, зокрема 

кадровий потенціал, у стратегічне управління. J. Pfeffer наголошував на 

важливості корпоративної культури, довіри та залученості працівників як 

чинників довгострокової ефективності бізнесу. E. Lawler розробив модель 

високоефективних організацій (High-Involvement Management), де працівники 

беруть активну участь у прийнятті рішень. 

L. Gratton розвиває ідею «розумної гнучкості» в управління людськими 

ресурсами – балансу між свободою дій працівників і стратегічними цілями 

компанії. H. Mintzberg досліджує управлінські ролі в організації та підкреслює, що 

ефективний менеджмент персоналу передбачає динамічне поєднання планування, 

координації, мотивації й розвитку лідерства. 
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Ці підходи підтверджують необхідність стратегічного мислення в управлінні 

персоналом, зосередження на створенні цінності через людський капітал і 

системну інтеграцію людських ресурсів у загальну бізнес-модель (табл. 1.2). 

 

Таблиця 1.2 

Основні моделі управління людськими ресурсами (HRM) 

у світовій практиці 
Модель HRM Автор / Країна Ключові характеристики Орієнтація 

Модель 

Гарвардська 

Harvard Business 

School, США 

Орієнтація на розвиток, участь 

персоналу, стратегічне 

партнерство 

Людиноцентрована 

Модель 

Мічиганська 

(Matching) 

Fombrun et al., 

США 

Прив’язка HR до стратегії, 

результативність праці, 

контроль 

Результативна 

Модель Guest David Guest, 

Велика Британія 

Інтеграція політики HR, 

висока прихильність, 

поведінкова результативність 

Інтеграційна 

Модель Warwick Hendry & 

Pettigrew, Британія 

Взаємозв’язок HR-політики і 

організаційного контексту 

Контекстна 

Японська модель Японські 

корпорації 

Довічна зайнятість, колективна 

відповідальність, наставництво 

Соціокультурна 

Європейська 

модель 

Країни ЄС Баланс між соціальними і 

ринковими інтересами 

Соціально-

гуманістична 

Скандинавська 

модель 

Швеція, Норвегія, 

Данія 

Орієнтація на гнучкість, 

рівність, добробут персоналу 

Ліберально-

гуманістична 

Американська 

модель 

США Індивідуалізм, конкуренція, 

ефективність, прагматизм 

Ринкова 

Модель 

стратегічного 

партнерства 

Ulrich, США HR як партнер бізнесу, HRBP, 

центри експертизи 

Бізнес-орієнтована 

Модель 

цифрового HRM 

IBM, Google, 

глобальні тренди 

Big Data, HR-аналітика, 

автоматизація, персоналізація 

Технологічна 

Представлені в таблиці 1.2 моделі ілюструють багатогранність підходів до 

управління людськими ресурсами. Так, Гарвардська модель підкреслює роль 

людини як цінності, яку слід розвивати через участь, мотивацію та довіру. 

Мічиганська, навпаки, тяжіє до «жорсткого HRM» - персонал розглядається як 

ресурс, що має бути максимально ефективним та контрольованим відповідно до 

стратегічних цілей. 
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Гостьова модель і Warwick-модель виводять людські ресурси у площину 

інтеграції з іншими підсистемами підприємства, враховуючи поведінкові та 

контекстні чинники. Японська модель унікальна завдяки акценту на колективізмі, 

традиціях наставництва й лояльності. Європейська і скандинавська моделі 

демонструють баланс між продуктивністю та соціальним добробутом, створюючи 

гармонію між роботодавцем і працівником. 

Сучасні моделі, як-от стратегічне HR-партнерство Ульріха чи цифровий 

HRM, відображають останні глобальні тенденції. Ульріх підкреслює, що людський 

капітал має стати активним учасником бізнес-рішень, а не лише адміністративною 

функцією. Цифровий HR орієнтується на автоматизацію, персоналізацію досвіду 

працівника, використання аналітики для ухвалення рішень у сфері персоналу. 

Загалом, аналіз світових моделей свідчить про еволюцію менеджменту 

людського капіталу: від адміністративної функції - до стратегічного партнера 

бізнесу, що забезпечує інноваційний розвиток організацій у динамічному 

середовищі. 

Інноваційні практики управління кадровим потенціалом дедалі більше 

інтегруються в корпоративну стратегію провідних компаній світу та України. 

Зокрема, McKinsey & Company активно використовує HR-аналітику для 

прогнозування потреб у персоналі, виявлення слабких ланок у розвитку талантів і 

оптимізації процесу найму. Їхня модель передбачає поєднання даних з 

ефективності роботи, кар'єрного розвитку та рівня задоволеності співробітників 

для прийняття стратегічних рішень. 

У Google система talent management ґрунтується на принципах відкритої 

культури, автономії, розвитку талантів через індивідуальні плани росту та 

застосування аналітики для оцінки ефективності команд. Широко застосовується 

модель «20% часу», за якою співробітники можуть займатися власними 

інноваційними проектами. 
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IBM запровадила в HR-практику штучний інтелект. Їхня система Watson AI 

використовується для аналізу поведінки працівників, передбачення плинності 

кадрів, надання персоналізованих порад з професійного розвитку. Це дозволяє 

підвищити точність HR-рішень і зміцнити залучення персоналу. 

Серед українських компаній варто виділити ПрАТ «Нова Пошта», яка 

впровадила електронну систему оцінки персоналу на основі KPI та системи 360-

градусного зворотного зв'язку. Це дозволяє швидко визначати потенційних лідерів 

і розробляти для них індивідуальні програми розвитку. 

Компанія ДТЕК створила HR-академію для підготовки кадрового резерву та 

лідерів змін, що базується на гейміфікації, менторстві та практичних кейсах. 

Програми передбачають розвиток не лише технічних, а й соціальних навичок, 

включаючи критичне мислення та стресостійкість. 

У аграрному секторі позитивний приклад демонструє МХП, який розвиває 

HR-бренд на основі соціальної відповідальності, гнучкого графіку, навчання 

персоналу в корпоративному університеті, цифрових інструментів залучення 

молоді (чат-боти, гейміфікація вакансій). Такі підходи дозволяють утримувати 

молодих спеціалістів і будувати лояльність до компанії. 

Наведені приклади свідчать про значну роль цифрових технологій, 

персоналізованих стратегій розвитку, культури відкритості та довіри як основ 

ефективного управління сучасним кадровим потенціалом. На малюнку 1.1 

представлено динаміку результативності HR-інновацій за секторами). 
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Рис. 1.1. Динаміка повернення інвестицій у HR-проекти за галузями* 
За даними [23,42]. 

Графік ілюструє рівень повернення інвестицій (ROI) у HR-проєкти в різних 

секторах економіки. Найвищий показник ROI спостерігається у сфері ІТ та 

Телекомунікацій (5.2), що пояснюється високим рівнем диджиталізації та 

впровадженням HR-аналітики. За нею йде фармацевтична галузь (4.5), де 

людський капітал відіграє критично важливу роль у розвитку інновацій. 

Високі показники ROI також демонструють фінансові послуги та 

виробництво, де HR-рішення спрямовані на оптимізацію продуктивності та 

управління талантами. Низький рівень ROI в освіті та охороні здоров'я свідчить 

про недостатнє фінансування HR-ініціатив, хоча саме ці галузі мають високу 

соціальну значимість. 

Отже, проведене дослідження теоретичних та прикладних аспектів 

управління кадровим потенціалом підтверджує багатовимірність і складність 

цього поняття, яке сьогодні є стратегічним ресурсом підприємства. Менеджмент 

людськими ресурсами більше не обмежується кадровим обліком – він 

трансформувався в управлінську філософію, що охоплює стратегію, культуру, 

інновації та конкурентну перевагу. 
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Аналіз світових моделей управління людськими ресурсами виявив дві 

домінантні тенденції: по-перше, людиноцентричний підхід із фокусом на розвиток 

і мотивацію працівників (Європа, Скандинавія); по-друге – технологізація та 

аналітичне управління персоналом (США, Японія). Перенесення цих моделей в 

українську дійсність потребує адаптації до реалій ринку праці, рівня цифрової 

культури та інституційної підтримки. 

Графік ROI HR-проєктів доводить економічну доцільність інвестування в 

кадри, особливо в інноваційних галузях. Очевидним є зв’язок між технологічністю 

HRM і його результативністю, що має стимулювати українських роботодавців 

переглядати роль HR-департаментів у стратегічному управлінні. 

З-поміж перспектив подальшого розвитку управління кадровим потенціалом 

виокремлюються такі напрями: 

• Інтеграція HR-аналітики в ухвалення управлінських рішень і 

прогнозування плинності кадрів, потреб у навчанні та ризиків вигоряння; 

• Персоналізація HR-досвіду через цифрові рішення, що враховують 

індивідуальні траєкторії розвитку; 

• Побудова бренду роботодавця як частини зовнішньої комунікаційної 

стратегії компанії; 

• Кадрова екосистема, де HR-функції виконують як внутрішні, так і 

зовнішні провайдери, що спеціалізуються на рекрутингу, аутсорсингу, коучингу 

тощо; 

• Формування корпоративної культури, орієнтованої на адаптивність, 

навчання впродовж життя (Lifelong Learning) і відкритість до змін. 

Таким чином, у майбутньому HR-менеджмент дедалі більше спиратиметься 

на інновації, дані та культуру розвитку, стаючи ключовим драйвером сталого та 

конкурентоспроможного бізнесу в умовах цифрової економіки. 
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РОЗДІЛ 2. АНАЛІЗ ГОСПОДАРСЬКОЇ ДІЯЛЬНОСТІ ТА КАДРОВОЇ 

ПОЛІТИКИ ПАТ «ВІТАМІНИ» 

 

Публічне акціонерне товариство «Вітаміни» - одне з провідних 

фармацевтичних підприємств Черкаської області, що спеціалізується на 

виробництві лікарських засобів широкого спектра. Компанія має сучасну 

виробничу базу, висококваліфікований персонал, а також налагоджену систему 

дистрибуції як на внутрішньому, так і на зовнішньому ринку. Серед акціонерів 

підприємства - як українські, так і іноземні інвестори, зокрема представники 

Кіпру. 

Фінансова діяльність ПАТ «Вітаміни» демонструє динаміку розвитку, 

незважаючи на вплив зовнішніх чинників. Нижче наведено узагальнені фінансові 

дані за 2020–2024 рр. 

Таблиця 2.1 

Фінансові показники діяльності ПАТ «Вітаміни» (2020–2024 рр.), млн грн* 

Рік Чистий дохід 
Витрати на 

виробництво 

Чистий 

прибуток 

Рентабельність 

(%) 

2020 122,4 85,6 9,8 7,5 

2021 137,8 93,2 12,5 9,1 

2022 143,6 98,7 14,2 9,9 

2023 154,3 105,1 15,6 10,1 

2024 167,5 111,8 17,9 10,7 

*Сформовано за даними підприємства 

У 2020 році підприємство отримало 9,8 млн грн чистого прибутку при 

доході в 122,4 млн грн, що свідчить про рентабельність у 7,5%. Протягом 

наступних років прибутковість стабільно зростала, досягнувши у 2024 році 17,9 

млн грн та рентабельності 10,7%. Це є індикатором того, що витрати були 

контрольованими, а обсяги виробництва й реалізації - зростаючими. 
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Таке стабільне зростання є результатом: 

• оптимізації логістичних і виробничих процесів, 

• впровадження технологічних інновацій, 

• активного просування бренду на внутрішньому та зовнішньому 

ринках, 

• гнучкої політики ціноутворення. 

Зростання чистого доходу за п’ятирічний період склало понад 36,8%, а 

прибуток зріс на 82,6%. Рентабельність зросла з 7,5% до 10,7%, що демонструє 

стабільний фінансовий стан та ефективність операційної діяльності. Це дозволяє 

підприємству акумулювати ресурси для інвестицій у виробництво, розвиток 

персоналу та впровадження інноваційних проектів. 

Таким чином, фінансова стійкість ПАТ «Вітаміни» є надійним фундаментом 

для його подальшого стратегічного розвитку та збереження лідерських позицій у 

фармацевтичній галузі України. 

Таблиця 2.2 

Структура продукції підприємства та її динаміка (2020–2024 рр.) 

Назва продукції 2020 2021 2022 2023 2024 

Аскорбінова кислота, 

тис. уп. 
1900 2100 2300 2500 2750 

Парацетамол, тис. уп. 1600 1700 1850 1900 2000 

Активоване вугілля, тис. 

уп. 
1300 1250 1200 1180 1150 

Цитрамон П, тис. уп. 1100 1150 1200 1250 1300 

Гліцин, тис. уп. 950 1100 1150 1200 1250 

Панангін, тис. уп. 800 950 1000 1100 1200 

*Сформовано за даними підприємства 

Якщо аналізувати основні види продукції, що виготовляються ПАТ 

«Вітаміни», то треба вказати: 
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• Аскорбінову кислоту 50 мг №10; 

• Парацетамол 200 мг №10; 

• Активоване вугілля 250 мг №10; 

• Цитрамон П №6; 

• Гліцин 100 мг №50; 

• Панангін №50. 

У період 2020–2024 років структура виробництва ПАТ «Вітаміни» 

демонструє сталу позитивну динаміку для більшості видів продукції. Найбільш 

динамічно зростає випуск аскорбінової кислоти - на 44,7% у порівнянні з 2020 

роком. Це свідчить про зростання попиту на імунозміцнюючі препарати внаслідок 

посткарантинних наслідків та сезонної захворюваності. 

Виробництво парацетамолу також зросло на 25%, що вказує на стійкий 

попит на анальгетики. Проте деяке зниження виробництва активованого вугілля (з 

1300 до 1150 тис. уп.) пояснюється заміщенням цього продукту новими 

препаратами з більшою ефективністю. 

Рівномірне зростання таких позицій, як Цитрамон П, Гліцин і Панангін, 

свідчить про стабільну конкурентоспроможність даних ліків на внутрішньому 

ринку. Це також говорить про вдосконалення технологічних процесів та 

збільшення виробничих потужностей. 

Підприємство намагається адаптуватися до змін ринку, зберігаючи стійкі 

позиції за ключовими продуктами та розширюючи асортимент відповідно до 

запитів споживачів. 

Проведемо аналіз конкурентоспроможності продукції підприємства за 

допомогою матриці Бостонської консалтингової кампанії. Матриця BCG 

використовується для аналізу портфелю продукції підприємства з точки зору 

частки ринку та темпів зростання. На графіку нижче представлено розподіл 

основних товарів ПАТ «Вітаміни» у відповідних квадрантах (рис. 2.1). 
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Характеристика матриці БКГ для продукції ПАТ «Вітаміни»: 

- Аскорбінова кислота потрапляє у квадрант «Зірки», оскільки має високу 

частку на ринку та швидкий ріст продажів. 

- Парацетамол - продукт із стабільною часткою та середніми темпами 

зростання, межує з «Дійними коровами». 

- Активоване вугілля - зменшує частку ринку та темпи зростання, належить 

до «Собак». 

- Гліцин, Панангін і Цитрамон П - мають потенціал до переходу в «Зірки» 

або залишаються в «Трудних дітях» в залежності від ринку. 

 

 

Рис. 2.1. BCG-матриця продукції ПАТ «Вітаміни» Черкаської області 

 

Аналіз BCG-матриці дозволив визначити позиціонування продукції ПАТ 

«Вітаміни» на ринку з огляду на темпи зростання та частку ринку. 

Найуспішнішою виявилася аскорбінова кислота, яка потрапила до квадранта 

«Зірки», що свідчить про високий рівень конкурентоспроможності та потребу в 

подальших інвестиціях у виробництво. Парацетамол і Цитрамон П займають 
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проміжне положення між «Дійними коровами» та «Зірками», демонструючи 

стабільний попит. Водночас активоване вугілля має негативну динаміку, що 

ставить питання щодо доцільності подальших інвестицій у цей продукт. Такий 

розподіл підтверджує необхідність диференційованого стратегічного підходу до 

управління продуктовим портфелем підприємства. 

Проведемо SWOT-аналіз ПАТ «Вітаміни», що дозволить оцінити внутрішні 

сильні та слабкі сторони підприємства, а також зовнішні можливості та загрози. 

SWOT-аналіз показує, що ПАТ «Вітаміни» має низку стратегічних переваг, 

зокрема високу впізнаваність бренду, широкий асортимент і стабільний попит. 

Проте підприємству необхідно вирішити ряд проблем, таких як модернізація 

обладнання і покращення маркетингових стратегій. Зовнішнє середовище надає 

нові можливості для експансії та розвитку, але водночас ставить виклики у вигляді 

конкуренції та економічної нестабільності. 

Таблиця 2.3 

SWOT-Аналіз ПАТ «Вітаміни» Черкаської області 

Сильні сторони 

(Strengths) 

Слабкі сторони 

(Weaknesses) 

Можливості 

(Opportunities) 

Загрози (Threats) 

Впізнаваність 

бренду на 

внутрішньому 

ринку 

Застаріле 

обладнання на 

окремих 

виробничих 

лініях 

Розширення на 

ринки ЄС 

Посилення 

конкуренції з 

боку іноземних 

виробників 

Широкий 

асортимент 

продукції 

Залежність від 

окремих 

постачальників 

сировини 

Залучення грантів 

на модернізацію 

виробництва 

Коливання 

валютного курсу 

та цін на 

сировину 

Високий попит на 

традиційні 

препарати 

(аскорбінка тощо) 

Низький рівень 

експорту 

Розширення 

онлайн-продажів 

Погіршення 

економічної 

ситуації в країні 

Компетентна 

команда 

технологів 

Недостатній 

маркетинг в 

онлайн-каналах 

Введення нових 

формул 

препаратів 

Строгі 

регуляторні 

обмеження на 

фармринку 
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Аналіз забезпечення кадрами ПАТ «Вітаміни» дозволить визначити 

проблеми та перспективні напрями. Організаційна структура ПАТ «Вітаміни» 

побудована за функціональним принципом управління. На чолі підприємства 

стоїть Генеральний директор - Коваленко Сергій Миколайович із понад 20-річним 

досвідом у фармацевтичній промисловості. До управлінської команди входять: 

• Комерційний директор - Андрійчук Наталія Іванівна, магістр з 

економіки та міжнародного бізнесу. 

• Директор з виробництва - Петренко Володимир Олексійович, інженер-

хімік. 

• Головний бухгалтер - Литвиненко Ірина Павлівна, сертифікований 

аудитор. 

• Керівник відділу персоналу - Журавльова Тетяна Олегівна, магістр з 

HRM та сертифікований тренер з управління компетенціями. 

• Керівник відділу маркетингу - Корнієнко Дмитро Ігорович, магістр з 

маркетингу. 

• Керівник логістичного підрозділу - Савченко Олег Анатолійович, 

магістр з логістики. 

До структури ПАТ «Вітаміни» входять наступні підрозділи: 

1. Виробничий відділ (цехи, лабораторії контролю якості) 

2. Відділ маркетингу та збуту 

3. Відділ персоналу та внутрішнього розвитку 

4. Фінансовий та бухгалтерський підрозділи 

5. Відділ логістики 

6. IT-відділ та цифрової трансформації 

7. Юридичний відділ 

Уся команда топ менеджменту має вищу освіту. Кілька керівників 

підрозділів пройшли міжнародну сертифікацію (HRM, ISO, GMP). 
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Організаційна структура сприяє ефективному управлінню, забезпечуючи 

швидкий обмін інформацією між функціональними блоками. Високий рівень 

кваліфікації управлінського складу є запорукою оперативного реагування на зміни 

ринку, впровадження інновацій та стабільної фінансово-господарської діяльності 

підприємства. 

Останні роки ПАТ «Вітаміни» активно впроваджує цифрові рішення для 

автоматизації управління персоналом, обліку виробництва, фінансів та логістики. 

В рамках ініціативи «Цифровий прорив 2025» підприємство ввело CRM-систему 

для відділу продажів, систему електронного документообігу DocuSign, а також 

програмне забезпечення SAP Business One для інтеграції обліку і логістики. 

Також функціонує внутрішній портал для працівників, де реалізовано: 

• Особистий кабінет співробітника; 

• Модуль подачі заяв та відпусток; 

• Електронний запис на навчання та курси; 

• Збір ідей щодо вдосконалення процесів. 

Ці рішення дозволили знизити адміністративні витрати на 12% та 

пришвидшити обробку внутрішньої інформації в 1,5 раза. У 2024 році планується 

впровадження елементів штучного інтелекту для прогнозування потреб у 

персоналі, а також автоматизованої системи адаптації нових працівників. 
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Рис. 2.2. Гендерна структура персоналу ПАТ «Вітаміни», % 

*Сформовано за даними підприємства 

Фармацевтична галузь традиційно має високий рівень участі жінок у 

виробничих і управлінських процесах. ПАТ «Вітаміни» не є винятком: за даними 

кадрової служби, станом на 2024 рік жінки становлять 62% від загальної 

чисельності працівників, а чоловіки - 38%. 

Гендерна структура є збалансованою з урахуванням специфіки галузі, яка 

вимагає високої точності, відповідальності та дотримання стандартів якості. 

Жінки переважають у таких підрозділах, як контроль якості, фасувально-

пакувальний цех, лабораторії, а також у сфері HR, фінансів та адміністративного 

забезпечення. Натомість чоловіки частіше представлені в технічному 

обслуговуванні, логістиці, управлінні виробничими процесами та інженерному 

супроводі. 

Таке гендерне співвідношення сприяє формуванню різноманітного, 

функціонально збалансованого колективу. Практика підприємства свідчить про 

ефективність змішаних команд у прийнятті управлінських рішень, впровадженні 

інновацій та забезпеченні стабільної виробничої діяльності. 
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У контексті специфіки фармацевтичної галузі, де велика увага приділяється 

дотриманню регламентів GMP (Good Manufacturing Practice), ПАТ «Вітаміни» 

здійснює серйозну роботу щодо сертифікації персоналу та впровадження 

стандартів належної виробничої практики. 

Система GMP вимагає від підприємства: 

• документованих процедур для кожного виробничого процесу, 

• чітко визначених зон чистоти в приміщеннях, 

• навчання персоналу згідно з регламентованими програмами, 

• регулярної перевірки кваліфікації працівників, 

• ведення реєстрів навчання та атестацій. 

На ПАТ «Вітаміни» створено навчальний центр, де працівники проходять 

внутрішні курси та щорічне тестування на відповідність стандартам GMP. 

Сертифікація проводиться як внутрішніми аудиторами, так і залученими 

акредитованими компаніями. Персонал, допущений до критичних виробничих 

ділянок, має відповідні сертифікати та індивідуальні картки навчання. 

Це не лише підвищує рівень професійної відповідальності, а й забезпечує 

відповідність продукції вимогам державного контролю та міжнародним 

стандартам. 

На основі даних таблиці щодо характеристик персоналу ПАТ «Вітаміни» 

видно, що структура кадрів є стабільною та динамічно оновлюваною. Загальна 

чисельність працівників коливалася у межах 480–510 осіб протягом 2020–2024 рр., 

що свідчить про ефективну політику збереження робочих місць. Частка осіб з 

вищою освітою у 2024 році становила 71%, що демонструє високий рівень 

кваліфікації персоналу. 

Таблиця 2.4 

Характеристика персоналу ПАТ «Вітаміни» (2020–2024 рр.) 

Рік 
Кількість 

працівників 

До 30 

років 

31–45 

років 

Понад 

45 

Вища 

освіта 

Середня 

спец. 

Середня 

(%) 
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(%) (%) років 

(%) 

(%) (%) 

2020 425 18 49 33 72 24 4 

2021 430 17 50 33 73 23 4 

2022 436 16 51 33 73 23 4 

2023 445 16 51 33 74 22 4 

2024 457 15 52 33 75 21 4 

*Сформовано за даними підприємства 

Чисельність молодих спеціалістів віком до 35 років поступово зростала з 

28% у 2020 році до 33% у 2024 році, що говорить про цілеспрямовану політику 

омолодження кадрів. Водночас зберігається стабільна частка працівників із 

досвідом понад 10 років (понад 40%), які є носіями професійної культури 

підприємства. 

У структурі зайнятості домінують такі категорії: 

• виробничий персонал (близько 65%), 

• адміністративно-управлінський (18–20%), 

• допоміжний (15%). 

Зменшення плинності кадрів у 2024 році до 7,2% порівняно з 10,5% у 2020 

році свідчить про покращення мотиваційного середовища, впровадження 

внутрішніх політик лояльності та системи адаптації. 

Протягом 2020–2024 рр. ПАТ «Вітаміни» реалізовувало низку ініціатив у 

сфері розвитку персоналу. Основні напрями включали: 

• Внутрішні навчальні курси для фармацевтів та виробничого 

персоналу: щорічні витрати - 300 тис. грн. 

• Програма професійної сертифікації (GMP, ISO) - 150 тис. грн щороку. 

• Мотиваційна система з KPI та бонусами - загальні витрати на бонусну 

політику у 2024 р. склали 420 тис. грн. 

• Корпоративні події та тімбілдінги - приблизно 100 тис. грн щорічно. 
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• Програма наставництва для молодих працівників, що дозволила 

зменшити плинність кадрів на 8%. 

 

Рис. 2.3. Витрати на кадрову політику ПАТ «Вітаміни», млн. грн 

*Сформовано за даними підприємства 

Аналіз витрат на кадрову політику ПАТ «Вітаміни» за 2020–2024 рр. 

показує чітку тенденцію до зростання інвестицій у розвиток персоналу. Це 

зростання є індикатором цілеспрямованої політики компанії щодо вдосконалення 

людського капіталу як одного з ключових ресурсів інноваційного розвитку. 

Графік демонструє поступове збільшення фінансування: з 2,1 млн грн у 2020 

році до 3,6 млн грн у 2024 році. Середньорічний приріст становив близько 15%, 

що перевищує темпи інфляції й свідчить про реальне зростання обсягів 

інвестування. 

Збільшення витрат пояснюється: 

• впровадженням системи внутрішнього навчання згідно з вимогами 

GMP; 

• сертифікацією персоналу через залучення зовнішніх аудитів; 

• організацією програм професійної адаптації для молодих працівників; 

• фінансуванням участі у галузевих форумах, семінарах, тренінгах; 



26 
 

• покращенням умов праці (модернізація зон відпочинку, їдальні, 

медичне страхування тощо). 

Крім того, зростання витрат на HR-політику відображає реалізацію стратегії 

стабілізації кадрового складу - зокрема, зменшення плинності кадрів, підвищення 

залученості працівників до прийняття рішень, розбудову корпоративної культури. 

Варто зазначити, що інвестиції в кадрову політику є однією з рушійних сил 

інноваційного розвитку ПАТ «Вітаміни» і формують підґрунтя для 

конкурентоспроможності підприємства як на національному, так і на 

міжнародному рівні. 

Управління кадровим потенціалом на ПАТ «Вітаміни» здійснюється із 

застосуванням принципів SMART-планування. Це дозволяє структурувати цілі 

кадрової політики, адаптувати їх до стратегічних завдань компанії та забезпечити 

ефективне вимірювання результатів. 

S (Specific) – Конкретність цілей Підприємство визначило чіткі напрями 

кадрової політики: підвищення кваліфікації персоналу, зниження плинності 

кадрів, впровадження внутрішньої системи навчання згідно з регламентами GMP. 

Також ставиться завдання зміцнення управлінського персоналу та формування 

кадрового резерву. 

M (Measurable) – Вимірюваність результатів Ключові цільові індикатори 

включають: рівень охоплення внутрішніми навчальними програмами (не менше 

85%), щорічне підвищення кваліфікації (не менше 30% співробітників), зниження 

плинності кадрів до 6% до кінця 2025 року. 

A (Achievable) – Досяжність цілей Цілі встановлюються на основі наявного 

потенціалу підприємства, кадрових ресурсів та фінансування. Запроваджена 

система навчання, партнерства з освітніми установами та підтримка з боку 

акціонерів підтверджують реалістичність поставлених цілей. 

R (Relevant) – Актуальність цілей Фокус на персоналі відповідає викликам 

ринку праці та специфіці фармацевтичної галузі. Удосконалення людського 
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капіталу є частиною загальної стратегії інноваційного розвитку підприємства та 

забезпечення конкурентних переваг. 

T (Time-bound) – Обмеженість у часі Цілі структуровані в річному, 

трирічному та п’ятирічному горизонтах планування. Зокрема, щорічне оновлення 

програми навчання, аудит ефективності політик розвитку персоналу, щорічне 

тестування на відповідність стандартам якості (GMP). 

Застосування SMART-методології дозволяє ПАТ «Вітаміни» зосередитися 

на досягненні чітких, релевантних та досяжних результатів у сфері управління 

персоналом. Це сприяє довгостроковій стабільності кадрового потенціалу, 

підвищенню мотивації працівників та відповідності діяльності підприємства 

міжнародним стандартам. 

ПАТ «Вітаміни» демонструє позитивну динаміку розвитку як у фінансово-

господарській, так і у кадровій політиці. Підприємство активно впроваджує 

сучасні підходи до HRM, що дозволяє залучати й утримувати кваліфіковані кадри. 

Серед головних факторів успіху - сталі інвестиції в персонал, високий рівень 

організаційної культури та професіоналізму управлінської команди. 

Проведений комплексний аналіз господарської діяльності та кадрової 

політики ПАТ «Вітаміни» дає підстави стверджувати про високий рівень 

адаптивності, інноваційності та стратегічної орієнтації компанії на розвиток. 

Підприємство демонструє стабільне зростання ключових фінансових показників 

протягом 2020–2024 років. Чистий прибуток зріс майже вдвічі, рентабельність 

виробництва перевищила 10%, що свідчить про ефективність управління 

витратами та зростання виробничих потужностей. 

Продуктовий портфель підприємства представлений популярними і 

затребуваними препаратами, що показує стабільний попит на внутрішньому 

ринку. Позитивні зміни в структурі виробництва, зокрема зростання обсягів 

аскорбінової кислоти, Парацетамолу та Панангіна, демонструють реакцію 

підприємства на потреби ринку. Матриця BCG та SWOT-аналіз підтверджують 
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доцільність подальших інвестицій у високорентабельні продукти та необхідність 

переорієнтації або виводу з ринку менш ефективних позицій. 

У сфері кадрової політики простежується стратегічний підхід до розвитку 

людського капіталу. Підприємство інвестує у навчання, сертифікацію та 

мотивацію персоналу. Динаміка витрат на HR-напрямок зросла на 71% за п’ять 

років. Впровадження цифрових інструментів управління персоналом, внутрішніх 

порталів, SMART-методології, а також стратегія омолодження персоналу - 

свідчення довгострокового бачення та інноваційного підходу. 

Гендерна структура є збалансованою, з перевагою жінок у фармацевтичному 

виробництві, що відповідає специфіці галузі. Освітній рівень працівників постійно 

зростає, а організаційна структура забезпечує швидке ухвалення рішень і 

координацію між підрозділами. 

Таким чином, ПАТ «Вітаміни» - це приклад підприємства, яке вдало 

поєднує фінансову стійкість, ефективність кадрового менеджменту та стратегічну 

гнучкість. Подальший розвиток бачиться в напрямку цифровізації процесів, 

розширення ринку збуту, інноваційної модернізації виробництва та розбудови 

сильної брендової політики. 

Досліджуване підприємство має значний потенціал для експортного 

розширення, залучення іноземних партнерів і участі в європейських програмах 

підтримки фармацевтичного сектору. Орієнтація на якість продукції, розвиток 

персоналу та адаптація до нових викликів створюють передумови для стабільного 

зростання в найближчій перспективі. 
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РОЗДІЛ 3. ФОРМУВАННЯ СТРАТЕГІЇ УПРАВЛІННЯ КАДРОВИМ 

ПОТЕНЦІАЛОМ ПАТ «ВІТАМІНИ» 

 

Актуальність формування кадрового потенціалу інноваційного розвитку 

ПАТ «Вітаміни» зумовлена трансформаційними процесами в економіці України, 

зокрема в галузі фармацевтики. Підприємства, що прагнуть зберегти конкурентні 

позиції, змушені активно впроваджувати інновації, що, у свою чергу, вимагає 

якісно нового підходу до управління людськими ресурсами. Саме персонал є 

рушієм змін і гарантом впровадження нових технологій, продуктів та бізнес-

моделей. 

На сучасному етапі ПАТ «Вітаміни» стоїть перед завданням не лише 

збереження кваліфікованих працівників, а й формування стійкої системи розвитку 

талантів, орієнтованої на інновації. Це передбачає активне залучення молодих 

фахівців, створення умов для професійного зростання, підтримку внутрішньої 

мобільності та крос-функціональної взаємодії. Без інвестування в кадровий 

потенціал підприємство ризикує втратити здатність адаптуватися до змін ринку та 

технологій. 

Крім того, розвиток інноваційного кадрового потенціалу має стратегічне 

значення для ПАТ «Вітаміни» в контексті регіонального розвитку Уманщини. 

Формування сильної управлінської та інженерної школи всередині компанії 

сприятиме зміцненню місцевої економіки, підвищенню зайнятості та покращенню 

соціальних стандартів. Таким чином, кадрова політика має бути інтегрованою 

частиною загальної стратегії сталого розвитку підприємства (рис. 3.1). 

Стратегія ПАТ «Вітаміни» ґрунтується на пріоритеті інноваційного розвитку, 

орієнтації на високотехнологічне виробництво, розширенні ринків збуту та 

створенні конкурентоспроможної продукції з доданою вартістю. Компанія прагне 

не лише модернізувати виробничі потужності, а й розвивати напрям наукових 

досліджень та впровадження нових фармацевтичних форм. Це потребує 
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системного оновлення підходів до управління персоналом, його знаннями та 

компетентностями. Вона повинна не лише відповідати стратегічним цілям, а й 

слугувати інструментом їх досягнення. У випадку з ПАТ «Вітаміни», 

інноваційний вектор розвитку вимагає від кадрової політики гнучкості, 

передбачуваності й орієнтації на підтримку змін та трансформацій 

 

Рис. 3.1. Напрями кадрової політики стратегії розвитку ПАТ «Вітаміни» 

 

Одним із фундаментальних компонентів ефективного управління 

персоналом у контексті інноваційного розвитку ПАТ «Вітаміни» є стратегічне 

кадрове планування. Це процес довгострокового прогнозування потреб у 

персоналі відповідно до цілей і векторів розвитку підприємства. Стратегічне 

планування дозволяє не лише оцінити поточні ресурси, а й сформувати модель 

майбутніх потреб, враховуючи інноваційні трансформації, зміну бізнес-моделі та 

впровадження нових технологій. 

Для ПАТ «Вітаміни» стратегічне кадрове планування передбачає розробку 

основних напрямів кадрової стратегії та створення 5-річного кадрового прогнозу, 

який охоплює: 

• потребу в нових фахівцях (R&D, маркетинг, IT, біотехнології); 

• оновлення структури персоналу у зв’язку з цифровізацією та 

автоматизацією; 

• план заміщення працівників, що досягнуть пенсійного віку; 

• розвиток внутрішнього кадрового резерву для управлінських посад. 

СТРАТЕГІЯ УПРАВЛІННЯ КАДРОВИМ 
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Запровадження цього напряму вимагає створення окремої функції 

стратегічного HR-аналітика або залучення зовнішніх консультантів для першого 

етапу. Орієнтовна вартість розробки повного кадрового прогнозу на 5 років 

складає близько 120 тис. грн (з урахуванням збору даних, консультацій, 

моделювання сценаріїв). 

На постійній основі до стратегічного планування повинні бути залучені: 

• HR-відділ (1 фахівець з аналітики, 1 координатор взаємодії з 

підрозділами); 

• керівники функціональних напрямів (для надання планів потреб); 

• зовнішній консультант або бізнес-аналітик (на етапі впровадження). 

Крім того, важливим компонентом є розробка карти ключових позицій 

підприємства – critical roles map – із зазначенням вимог, ризиків втрати, строків 

заміни та потенційних кандидатів із внутрішнього резерву. Розробка цієї карти 

потребуватиме додатково 40 тис. грн для збору та аналізу даних, а також 

залучення профільних експертів (психологів, коучів). 

Загалом, щорічне фінансування напряму «Стратегічне кадрове планування» 

має становити близько 200–250 тис. грн, включаючи оплату роботи залучених 

спеціалістів, проведення стратегічних сесій, програмне забезпечення для HR-

аналітики та оновлення планів. Це дозволить ПАТ «Вітаміни» перейти від 

реактивного до проактивного управління персоналом, забезпечивши 

безперервність бізнесу, зниження ризиків кадрового дефіциту та формування 

стійкого кадрового фундаменту інноваційного зростання. 

Інноваційна діяльність ПАТ «Вітаміни» потребує висококваліфікованих 

кадрів із новим типом управлінського мислення, здатних до адаптації, навчання та 

впровадження змін. Для цього підприємству необхідно сформувати стратегічну 

програму розвитку людського капіталу, яка охоплює: 

• кадрове планування з урахуванням інноваційних цілей компанії; 



32 
 

• діагностику кадрового потенціалу та оцінку відповідності працівників 

стратегічним потребам; 

• створення кадрового резерву для управлінських посад та нових 

напрямів діяльності. 

Для реалізації напряму «Управління знаннями та розвиток інноваційної 

культури», що є ключовим кадрової стратегії ПАТ «Вітаміни» пропонується низка 

системних заходів: 

1. Створення корпоративної бази знань - цифрової платформи з 

відкритим доступом для співробітників, що міститиме документи, дослідження, 

напрацювання проєктних команд, інструкції, шаблони, аналітичні матеріали. Це 

забезпечить накопичення, збереження та передачу знань між підрозділами. 

2. Проведення щорічних внутрішніх інноваційних форумів, хакатонів і 

конкурсів ідей, на яких працівники зможуть презентувати новації у сфері 

виробництва, логістики, маркетингу, ІТ-рішень. Вартість одного заходу 

орієнтовно - 80 тис. грн, включаючи витрати на організацію, призовий фонд, 

зовнішніх експертів. 

3. Запровадження щомісячного електронного бюлетеня «Інноваційні 

новини ПАТ Вітаміни», де відділ розвитку персоналу публікуватиме успішні 

кейси, новини досліджень, рекомендації щодо саморозвитку. Орієнтована вартість 

адміністрування - 5 тис. грн /місяць. 

4. Регулярні тренінги для розвитку soft skills, командної роботи та 

лідерства змін, які проводитимуться щокварталу для управлінського складу та 

лінійних керівників. Орієнтовна вартість одного тренінгу на 30 осіб - 40 тис. грн. 

Відповідальний підрозділ – відділ розвитку персоналу. 

5. Впровадження програми «Посол інновацій» - делегування окремих 

працівників як агентів змін у кожному структурному підрозділі. Ці особи будуть 

проходити спеціальну підготовку та брати участь у регулярних зустрічах з топ 
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менеджментом. Орієнтовна кількість послів – 10 осіб (по одному з кожного 

ключового напряму діяльності). 

До реалізації цього напряму будуть залучені: 

• Відділ кадрів; 

• Відділ розвитку персоналу; 

• Виробничі та дослідницькі підрозділи (через призначених 

координаторів); 

• Комунікаційна служба (для підготовки бюлетеня та інфоматеріалів). 

Загальні витрати на реалізацію цього напряму протягом першого року 

оцінюються в межах 500–600 тис. грн. Витрати передбачають оплату зовнішніх 

тренерів і експертів, розробку цифрових інструментів, призові фонди, технічне 

забезпечення онлайн-платформ та часткову оплату роботи залучених працівників 

поза основним графіком. 

Такі заходи не лише посилять культуру відкритості до змін, а й сприятимуть 

формуванню сталого інноваційного середовища, де знання стають основним 

ресурсом розвитку. 

Наступним напрямом кадрової стратегії ПАТ «Вітаміни» є створення 

системної та безперервної моделі професійного розвитку персоналу. В умовах 

інноваційної трансформації компанії недостатньо лише залучити фахівців - 

потрібно забезпечити постійне оновлення їх знань, адаптацію до нових технологій 

і розвиток навичок XXI століття. 

Першим кроком у цьому напрямі є створення внутрішньої освітньої 

платформи – корпоративного центру розвитку персоналу. На її базі щомісяця 

проводитимуться тренінги, вебінари та тематичні сесії з Lean-технологій, 

цифрових інструментів, фармацевтичного маркетингу, управління інноваціями, 

крос-функціональної взаємодії тощо. Вартість розробки такої платформи, з 

урахуванням контенту та програмного забезпечення, становитиме близько 250 тис. 
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грн на першому етапі. Щорічне оновлення та адміністрування – орієнтовно 100 

тис. грн. 

Наступним етапом даного напряму стане залучення зовнішніх експертів. 

Для ключових працівників (керівників середньої ланки, ІТ-спеціалістів, інженерів-

технологів) щоквартально проводитимуться короткі інтенсиви та бізнес-симуляції. 

Вартість одного блоку навчання на 20 осіб – близько 50 тис. грн, тобто річна 

програма потребуватиме орієнтовно 200 тис. грн. 

Окрему увагу слід приділити партнерствам з університетами. На базі 

Уманського НУ, Львівського політехнічного та фармацевтичного факультету 

НМУ ім. Богомольця пропонується створити програми дуального навчання, 

стажування для молоді, спільні дослідження. Вартість таких угод (організаційна 

підтримка, стипендії, логістика) – 150 тис. грн на рік. 

Вважаємо доцільно запровадити мотиваційні освітні програми: стипендії для 

самонавчання, компенсацію онлайн-курсів (Coursera, Prometheus, EdX), покриття 

сертифікаційних програм (ISO, GMP, управління проєктами). Для цього 

підприємству варто передбачити річний фонд у розмірі 100 тис. грн. 

Загальний бюджет напряму «Навчання і розвиток персоналу» на перший рік 

реалізації має складати 600–700 тис. грн. Це дозволить не лише сформувати 

систему безперервного навчання, а й забезпечити її сталість і масштабування в 

подальшому. Таким чином, ПАТ «Вітаміни» зможе перетворити розвиток 

персоналу на ключову конкурентну перевагу в умовах постійних технологічних 

змін. 

Для забезпечення постійного професійного розвитку персоналу необхідно 

впровадити корпоративну систему безперервного навчання. Рекомендується: 

• організовувати щоквартальні внутрішні тренінги на тему інновацій, 

lean-технологій, цифрових інструментів; 

• залучати зовнішніх експертів до тематичних курсів (в т.ч. онлайн); 
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• налагодити співпрацю з провідними профільними університетами для 

цільової підготовки кадрів. 

Напрям «Оптимізація управління персоналом» ПАТ «Вітаміни» є важливим 

елементом загальної стратегії інноваційного розвитку підприємства, яка 

передбачає гнучкість організаційної структури, цифрову трансформацію HR-

функцій, ефективну координацію кадрових процесів і орієнтацію на 

результативність. В умовах динамічного середовища ринку та постійного 

технологічного оновлення управління персоналом має ґрунтуватися на сучасних 

методах, таких як HR-аналітика, KPI-системи оцінки ефективності, електронні 

HRM-системи та принципи agile-менеджменту. 

Першим кроком оптимізації є впровадження інтегрованої HRM-системи 

(наприклад, SAP SuccessFactors або аналогічної), що дозволяє централізовано 

керувати обліком кадрів, оцінюванням результатів, навчанням, розвитком і 

компенсацією. Така система зменшує навантаження на адміністративний 

персонал, підвищує прозорість процесів і дозволяє топменеджменту швидко 

отримувати релевантну інформацію для ухвалення рішень. Вартість впровадження 

базового функціоналу – близько 400 тис. грн (одноразово), щорічна підтримка та 

оновлення – ще 120 тис. грн. 

Друге – реорганізація HR-функцій у форматі HR business partnering. Це 

означає делегування функцій управління персоналом у структурні підрозділи, де 

спеціально підготовлені HR-партнери взаємодіють із керівниками середньої 

ланки, допомагаючи реалізовувати кадрову політику на місцях. Для цього 

потрібно: 

• навчити щонайменше 5 HR-партнерів; 

• розробити стандарти взаємодії та KPI; 

• організувати щоквартальні стратегічні зустрічі з керівниками. 

Вартість навчання HR-партнерів (офлайн курс або міні-MBA): близько 50 

тис. грн на одного, загалом – 250 тис. грн. Додатково на організаційні витрати, 
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методичне забезпечення та менторську підтримку слід передбачити ще 50 тис. грн 

на рік. 

Важливо забезпечити чітку координацію між HR-відділом, ІТ-службою та 

підрозділами шляхом створення міжфункціональної робочої групи з оптимізації 

HR-процесів. Її завдання – моніторинг ефективності управління персоналом, 

обробка зворотного зв’язку, перегляд політик і процедур, впровадження гнучких 

графіків роботи, мобільних інструментів оцінки персоналу. 

Загальні витрати на напрям «Оптимізація управління персоналом» 

становитимуть приблизно 800–900 тис. грн на перший рік, з яких: 

• 400 тис. грн – на впровадження HRM-системи; 

• 250 тис. грн – на навчання HR-партнерів; 

• 120 тис. грн – на річне обслуговування платформи; 

• 50 тис. грн – на організаційні заходи та супровід. 

В результаті оптимізації управління персоналом ПАТ «Вітаміни» отримає: 

• скорочення часу на рутинні HR-процедури на 30–40%; 

• зниження плинності кадрів на 15% за рахунок більш адресної роботи з 

персоналом; 

• зростання залученості працівників у внутрішні трансформації; 

• швидке ухвалення управлінських рішень на основі актуальної HR-

аналітики. 

Отже, оптимізація управління персоналом стає не лише засобом підвищення 

ефективності, а й інструментом реалізації стратегії інноваційного розвитку 

компанії. 

Напрям кадрової стратегії «Моніторинг та оцінювання кадрового 

потенціалу» є важливим, скільки дозволяє не лише виявляти сильні та слабкі 

сторони у функціонуванні персоналу, а й оперативно реагувати на потреби 

бізнесу, формувати обґрунтовану кадрову політику, знижувати ризики та 

підвищувати продуктивність праці. 
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Першим етапом є створення єдиної системи оцінки ефективності 

працівників на основі ключових показників результативності (KPI), які адаптовані 

до особливостей кожного підрозділу. Вона повинна включати: 

• щоквартальне оцінювання працівників за погодженими критеріями 

(продуктивність, інноваційність, залученість, дисципліна); 

• щорічне 360-градусне оцінювання для керівного складу; 

• оцінку компетенцій і потенціалу працівників для формування 

кадрового резерву. 

Вартість впровадження програмного забезпечення для управління оцінкою 

персоналу (наприклад, HRsoft, BambooHR, PeopleForce) становитиме близько 150 

тис. грн на етапі інтеграції та налаштування. Щорічна підтримка, ліцензії та 

оновлення – ще 80 тис. грн. 

Другим етапом є регулярний аналіз кадрових аналітик (HR-метрик): 

плинності кадрів, витрат на найм, тривалості адаптації, участі у навчальних 

програмах, продуктивності команд. Для цього потрібно: 

• навчити 1–2 HR-аналітиків працювати з відповідним інструментарієм 

(Excel BI, Power BI, Tableau); 

• організувати внутрішню звітність кожного кварталу; 

• проводити стратегічний HR-аудит раз на рік із залученням зовнішніх 

експертів. 

Орієнтовні витрати на рік становитимуть: навчання фахівців – 40 тис. грн, 

організація HR-аудиту – орієнтовно 60 тис. грн,  кошти на опитування персоналу, 

фокус-групи, оновлення критеріїв – близько 20 тис. грн на рік. 

Загалом, реалізація напряму «Моніторинг і оцінка» потребуватиме щорічних 

витрат на рівні 300–350 тис. грн. Ці кошти спрямовуватимуться на: 

• цифровізацію процесів оцінки; 

• підвищення прозорості рішень щодо персоналу; 

• обґрунтовану побудову системи винагород і просування; 
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• виявлення та розвиток внутрішнього кадрового резерву. 

Упровадження моніторингу й оцінювання дозволить ПАТ «Вітаміни» 

формувати гнучку кадрову політику, забезпечити зворотний зв’язок, підтримувати 

високий рівень залученості працівників та посилити управлінську культуру в 

умовах постійних змін. 

Враховуючи всі запропоновані зміни, нами сформована удосконалена 

структура відділу кадрів (рис. 3.2). Дана структура дозволяє чітко розподілити 

відповідальність між фахівцями, забезпечити ефективну комунікацію, гнучкість у 

прийнятті рішень та якісне виконання функцій кадрової служби в умовах 

інноваційного розвитку. 

 

 

Рис. 3.2. Майбутня організаційна схема кадрового підрозділу  

ПАТ «Вітаміни» 

На чолі підрозділу стоїть начальник відділу кадрів. Його головною 

функцією є стратегічне керівництво всіма процесами управління персоналом на 

підприємстві, зокрема планування, контроль за реалізацією кадрової політики, 

впровадження заходів з розвитку персоналу та оцінки ефективності роботи 

кадрової служби. Він координує діяльність усіх підлеглих фахівців, бере участь у 

формуванні довгострокових кадрових стратегій та забезпечує взаємодію з іншими 

структурними підрозділами компанії. 

Фахівець з кадрового планування займається розробкою прогнозів потреби в 

персоналі на основі виробничих планів, стратегії розвитку та інноваційного 
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потенціалу підприємства. Він формує кадрові резерви, розробляє плани заміщення 

ключових посад та слідкує за оновленням структури персоналу. У його 

компетенції – розробка моделей сценарного планування кадрового забезпечення у 

перспективі п’яти років. 

HR-аналітик відповідальний за збір, обробку та аналіз даних щодо кадрових 

процесів, зокрема плинності кадрів, ефективності навчання, задоволеності 

персоналу та інших ключових показників. Він впроваджує системи оцінювання 

працівників, зокрема метод 360 градусів, та розробляє механізми моніторингу 

кадрового потенціалу. Його діяльність забезпечує достовірну інформацію для 

прийняття стратегічних рішень. 

Менеджер з навчання і розвитку персоналу організовує та координує освітні 

процеси для працівників. Він впроваджує внутрішні навчальні програми, 

взаємодіє з зовнішніми провайдерами освітніх послуг, організовує тренінги, 

стажування та інші форми підвищення кваліфікації. Також він формує культуру 

безперервного професійного зростання та саморозвитку. 

Фахівець з автоматизації HR-процесів займається впровадженням сучасних 

інформаційних систем в управління персоналом. Його завданням є автоматизація 

процесів обліку, підбору, адаптації, навчання та оцінювання кадрів. Він 

впроваджує цифрові інструменти для спрощення адміністративної роботи та 

підвищення прозорості прийняття управлінських рішень. 

Фахівець з моніторингу та оцінки персоналу забезпечує функціонування 

системи оцінювання працівників. Він відповідає за розробку методик, проведення 

аналізу результатів оцінки, формування рекомендацій для розвитку персоналу та 

визначення потреби в навчанні. Його діяльність спрямована на підвищення 

ефективності праці та прозорість просування по кар’єрі. 

Така структура кадрового відділу є логічним відображенням стратегічних 

пріоритетів ПАТ «Вітаміни» та забезпечує комплексне вирішення завдань, 
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пов’язаних із розвитком кадрового потенціалу в умовах інноваційного 

середовища. 

Отже, з метою підвищення ефективності управління персоналом в умовах 

інноваційного розвитку ПАТ «Вітаміни» нами було сформовано п’ять ключових 

стратегічних напрямів. Кожен з них є логічною відповіддю на виклики 

зовнішнього середовища та внутрішні потреби підприємства. 

Першим напрямом є стратегічне кадрове планування, яке дозволяє 

прогнозувати потреби в персоналі відповідно до технологічного оновлення, змін у 

виробництві та стратегії зростання підприємства. Завдяки впровадженню цього 

напряму, компанія зможе своєчасно закривати кадрові вакансії, підготувати 

управлінський резерв і уникати надлишкового навантаження на існуючий 

персонал. 

Управління знаннями та формування інноваційної культури забезпечують 

безперервне накопичення та поширення знань усередині підприємства. Це 

дозволяє ефективніше впроваджувати нові технології, адаптувати персонал до 

змін і зберігати високий рівень згуртованості колективу. Створення корпоративної 

культури інновацій дає змогу працівникам відчувати свою причетність до спільної 

справи. 

Навчання і розвиток персоналу формують фундамент професійного 

зростання. Учасники цього напряму отримують можливість підвищити 

кваліфікацію, здобути нові компетенції, необхідні для роботи в інноваційному 

середовищі. Підвищення професійного рівня працівників прямо впливає на 

ефективність їхньої роботи, якість прийнятих рішень та лояльність до 

підприємства. 

Оптимізація управління персоналом передбачає автоматизацію HR-процесів, 

вдосконалення організаційної структури та делегування повноважень. Завдяки 

цьому компанія зможе швидше приймати управлінські рішення, зменшити 
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адміністративне навантаження та забезпечити кращу координацію між 

підрозділами. 

Моніторинг і оцінка кадрового потенціалу дають змогу своєчасно виявляти 

сильні та слабкі сторони персоналу, формувати кадрову політику на основі 

достовірних даних, ефективно управляти кар’єрою працівників і підвищувати 

прозорість управлінських рішень. Прогнозні витрати на реалізацію кадрової 

стратегії наведено в таблиці 3.1. 

 

Таблиця 3.1 

Прогнозовані витрати на реалізацію стратегічних напрямів кадрової 

політики ПАТ «Вітаміни» 

Стратегічний напрям 
Витрати на рік,  

тис. грн 

Витрати за 5 років,  

тис. грн 

Стратегічне кадрове планування 250 1 250 

Управління знаннями і культура 600 3 000 

Навчання і розвиток персоналу 700 3 500 

Оптимізація управління персоналом 900 4 500 

Моніторинг і оцінка 350 1 750 

Разом 2 800 14 000 

 

Загальний кошторис реалізації стратегії становить приблизно 2 800 тис. грн 

на рік або 14 млн грн на 5 років. Найбільші витрати припадають на напрями 

«Оптимізація управління персоналом» (900 тис. грн/рік) і «Навчання і розвиток 

персоналу» (700 тис. грн/рік), що зумовлено потребою в технічному оновленні, 

навчанні великої кількості персоналу та модернізації управлінських інструментів. 

Запровадження розробленої стратегії управління кадровим потенціалом 

дозволить ПАТ «Вітаміни» досягти низки конкурентних переваг. По-перше, 

підвищити продуктивність праці завдяки професіоналізації персоналу та 

ефективному розподілу завдань. По-друге, збільшити залученість і лояльність 

працівників, що позитивно позначиться на корпоративному кліматі. По-третє, 
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завдяки впровадженню сучасних методів моніторингу та управління знаннями, 

ПАТ «Вітаміни» отримає гнучкість в адаптації до змін на ринку та зможе швидко 

реалізовувати інновації. 

Таким чином, сформована стратегія управління кадровим потенціалом є не 

лише інструментом організаційного розвитку, а й джерелом сталого зростання, що 

базується на людському капіталі як ключовому ресурсі підприємства. 
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ВИСНОВКИ 

 

У сучасних умовах економічної трансформації, зростання глобальної 

конкуренції та активного розвитку технологій ключовим фактором забезпечення 

стабільного інноваційного розвитку підприємства виступає кадровий потенціал. 

Саме персонал є носієм знань, навичок і творчого мислення, без яких неможливо 

реалізувати інноваційні проєкти, впроваджувати новітні технології, адаптуватися 

до ринкових змін і підвищувати конкурентоспроможність. 

Особливої значущості набуває проблема формування кадрового потенціалу 

на підприємствах фармацевтичної галузі, які функціонують в умовах високої 

динаміки попиту, жорстких стандартів якості та постійної необхідності оновлення 

виробничих і управлінських процесів. В умовах воєнного стану та економічної 

нестабільності саме кадровий ресурс забезпечує стійкість та адаптивність бізнесу 

до нових викликів. 

У кваліфікаційній роботі було комплексно досліджено теоретичні, 

методичні та прикладні аспекти управління кадровим потенціалом підприємства, 

зокрема фармацевтичного профілю – ПАТ «Вітаміни». 

У першому розділі розкрито сутність понять «кадровий потенціал», 

«інноваційний розвиток» та «управління кадровим потенціалом». Обґрунтовано, 

що ефективне управління людськими ресурсами є ключовим чинником 

інноваційної спроможності підприємства. Проаналізовано підходи до оцінки 

кадрового потенціалу та визначено, що його розвиток має відповідати викликам 

цифровізації, автоматизації та змін у ринковому середовищі. 

У другому розділі проведено діагностику кадрового потенціалу ПАТ 

«Вітаміни» на основі звітних і статистичних даних підприємства за 2020–2024 

роки. Виявлено ряд проблем: зниження чисельності молодих кадрів, недостатнє 

оновлення кваліфікації персоналу, низький рівень автоматизації HR-процесів. 

Проаналізовано структуру персоналу за віком, освітою, статтю та посадовими 
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рівнями. Визначено, що на підприємстві є потенціал до інновацій, проте 

відсутність цілеспрямованої кадрової стратегії гальмує розвиток. 

У третьому розділі обґрунтовано напрями формування кадрової стратегії 

підприємства. Запропоновано комплексну стратегію управління персоналом, яка 

включає: стратегічне кадрове планування, управління знаннями та культурою, 

навчання й розвиток персоналу, оптимізацію управління персоналом, моніторинг і 

оцінку. Для кожного напряму розроблено перелік заходів, оцінено необхідні 

витрати, побудовано організаційну схему кадрового відділу. Загальний бюджет 

реалізації заходів становить 14 млн грн на 5 років. 

Запровадження розробленої стратегії дозволить підвищити якість 

управлінських рішень, знизити плинність кадрів, забезпечити гнучкість та 

адаптивність персоналу до інноваційних змін, створити сприятливе середовище 

для безперервного розвитку. У результаті ПАТ «Вітаміни» зможе підвищити свою 

конкурентоспроможність, стійкість до викликів ринку та посилити соціальну 

відповідальність у регіоні. 
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