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Анотація 

Білоока Юлія В’ячеславівна 

УДОСКОНАЛЕННЯ ОРГАНІЗАЦІЙНОЇ СТРУКТУРИ ТА 

СИСТЕМИ УПРАВЛІННЯ ПЕРСОНАЛОМ ПІДПРИЄМСТВА (НА 

ПРИКЛАДІ ТОВ «ЕКОЛАТ») 

Досліджено вдосконалення організаційної структури та системи 

управління персоналом ТОВ «ЕКОЛАТ» (м. Чернівці, вул. Кобилянської 

Ольги, 10), яке переробляє 50 тонн молока на добу та виробляє органічні 

сири й масло. Виявлено ключові проблеми: висока плинність кадрів (15%), 

низька гнучкість лінійно-функціональної структури, обмежена автоматизація 

системи управління персоналом, зниження рентабельності до 8% через 

зростання витрат на сировину (45%) та енергоносії (10%). Застосовано 

методи: теоретичні (аналіз літератури, синтез), емпіричні (SWOT-аналіз, 

організаційно-економічний аналіз, спостереження), порівняльний і 

статистичний методи. SWOT-аналіз виявив сильні сторони (сертифікати ISO 

22000, локальна сировина) та слабкі (низька автоматизація, централізоване 

управління). Запропоновано рекомендації: частковий перехід до матричної 

структури (тренінги Agile, 100,000 грн, +20% швидкості впровадження 

продуктів), впровадження HRM-системи SAP SuccessFactors (500,000 грн, -

10–15% витрат на рекрутинг), мотиваційні програми (бонуси 10% від 

зарплати, гейміфікація, +15% залученості), модернізація обладнання (2 млн 

грн, +10 тонн молока на добу), екологічні практики (рекуперація тепла, 

перероблення сироватки, +500,000 грн/рік), сертифікація EU Organic (300,000 

грн, +20% маржинальності). Прогнозується зниження плинності кадрів до 

10%, зростання продуктивності до 1 тонни молока на працівника на добу, 

рентабельності до 12%, доходів до 180 млн грн. Результати цінні для МСП 

молочної галузі України, які прагнуть підвищити конкурентоспроможність 

через цифровізацію та екологічні ініціативи, відповідно до трендів 2025 року. 

Робота містить 72 сторінок, 11 таблиць, 8 рисунків, 44 джерел. 



Ключові слова: організаційна структура, управління персоналом, ТОВ 

«ЕКОЛАТ», плинність кадрів, цифрова HRM-система, екологічні практики, 

конкурентоспроможність, молочна галузь. 

Abstract 

Bilooka Yuliia Vyacheslavivna 

IMPROVEMENT OF ORGANIZATIONAL STRUCTURE AND 

HUMAN RESOURCE MANAGEMENT SYSTEM: A CASE STUDY OF 

EKOLAT LLC 

The study focuses on improving the organizational structure and human 

resource management system of Ekolat LLC (Chernivtsi, 10 Kobylyanskoi Olhy 

St.), which processes 50 tons of milk daily and produces organic cheeses and 

butter. Key issues include high staff turnover (15%), low flexibility of the linear-

functional structure, limited automation of HR management, and a profitability 

decline to 8% due to increased raw material (45%) and energy costs (10%). 

Methods applied include theoretical (literature analysis, synthesis), empirical 

(SWOT analysis, organizational-economic analysis, observation), and comparative 

and statistical methods. SWOT analysis revealed strengths (ISO 22000 

certification, local raw materials) and weaknesses (low automation, centralized 

management). Recommendations include a partial transition to a matrix structure 

(Agile training, 100,000 UAH, +20% product launch speed), implementing SAP 

SuccessFactors HRM system (500,000 UAH, -10–15% recruiting costs), 

motivational programs (10% salary bonuses, gamification, +15% engagement), 

equipment modernization (2 million UAH, +10 tons of milk daily), ecological 

practices (heat recovery, whey-to-biogas, +500,000 UAH/year), and EU Organic 

certification (300,000 UAH, +20% margin). Expected outcomes include reducing 

turnover to 10%, increasing productivity to 1 ton of milk per employee daily, 

profitability to 12%, and revenue to 180 million UAH. The findings are valuable 

for dairy SMEs in Ukraine aiming to enhance competitiveness through 

digitalization and ecological initiatives, aligning with 2025 trends. The paper 

comprises 72 pages, 11 tables, 8 figures, 44 references. 



Key words: organizational structure, human resource management, Ekolat 

LLC, staff turnover, digital HRM system, ecological practices, competitiveness, 

dairy industry. 
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ВСТУП 

Актуальність дослідження. У сучасних умовах глобалізації, швидких 

технологічних змін і посилення конкуренції ефективне управління 

людськими ресурсами та організаційною структурою стає ключовим 

фактором забезпечення конкурентоспроможності підприємств, зокрема в 

молочній галузі України. Людський капітал визнається основним джерелом 

інновацій і продуктивності, що підкреслює стратегічну роль системи 

управління персоналом (СУП) у підвищенні ефективності діяльності 

організацій. За даними аналітичних звітів, у 2025 році ключовими трендами в 

управлінні персоналом є зростання значення нематеріальних стимулів, таких 

як гнучкий графік і підтримка ментального здоров’я, а також цифрова 

трансформація через впровадження HRM-систем і штучного інтелекту, які 

підвищують ефективність підбору, оцінки та мотивації працівників на 20–

30% [5, 7]. У молочній галузі України, яка характеризується стабільним 

попитом, але високою конкуренцією через зростання цін на сировину (на 

15% у 2024 році) та енергоносії (на 10%), підприємства стикаються з 

викликами, пов’язаними з високою плинністю кадрів (10–15% у середньому 

по галузі), обмеженою автоматизацією управлінських процесів і 

недостатньою гнучкістю організаційних структур [19]. ТОВ «ЕКОЛАТ» 

(Чернівці, вул. Кобилянської Ольги, 10, код ЄДРПОУ 38791762), яке 

спеціалізується на переробленні молока та виробництві масла і сиру (КВЕД 

10.51), є прикладом середнього підприємства, що має потенціал для 

підвищення ефективності через удосконалення СУП і організаційної 

структури. Проте, як показав аналіз, підприємство стикається з проблемами 

високої плинності кадрів (15% у 2024 році), низької гнучкості лінійно-

функціональної структури, обмеженої автоматизації СУП і зростання 

операційних витрат, що знижує його рентабельність до 8% і обмежує 

конкурентоспроможність порівняно з великими гравцями, такими як 

«Мілкіленд-Україна» чи «Терра Фуд» [19, 21]. Ці проблеми ускладнюють 

адаптацію до ринкових змін, таких як зростання попиту на органічні 
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продукти та необхідність експортного розвитку, що актуалізує потребу в 

удосконаленні організаційної структури та СУП для забезпечення сталого 

розвитку підприємства. 

Наукова розробленість теми управління персоналом і організаційної 

структури представлена працями провідних учених, таких як Осовська Г.В. і 

Крушельницька О.В., які визначають СУП як комплекс взаємопов’язаних 

процесів для ефективного використання людських ресурсів [1]. Колот А.М. 

підкреслює роль людського капіталу в забезпеченні конкурентних переваг і 

необхідність адаптації СУП до технологічних і соціальних змін [5]. Гриньова 

В.М. акцентує на значенні організаційної структури як інструменту 

координації діяльності підрозділів [8], тоді як Шаповал В.М. звертає увагу на 

сучасні методи управління персоналом, включаючи HRM-системи та 

гейміфікацію [13]. Українські дослідники, зокрема Романенко О.П. і 

Шевченко Л.М., наголошують на необхідності адаптації управлінських 

практик до локальних умов, зокрема в аграрному секторі, для підвищення 

ефективності середніх підприємств [9, 12]. Водночас маловивченими 

залишаються аспекти інтеграції цифрових технологій у СУП середніх 

підприємств молочної галузі, а також вплив гнучких організаційних 

структур, таких як матрична, на зниження плинності кадрів і підвищення 

продуктивності в умовах обмежених ресурсів. Недостатня розробленість цих 

аспектів зумовила вибір теми дослідження, спрямованого на вдосконалення 

організаційної структури та СУП ТОВ «ЕКОЛАТ» для підвищення його 

ефективності та конкурентоспроможності. 

Актуальність теми підтверджується державними ініціативами, зокрема 

Стратегією розвитку аграрного сектору України до 2030 року (Постанова 

КМУ № 136 від 12.02.2020), яка акцентує на необхідності модернізації 

підприємств, впровадження енергоефективних технологій і підтримці 

локальних виробників для виходу на міжнародні ринки [7]. Таким чином, 

дослідження вдосконалення організаційної структури та СУП у контексті 
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сучасних управлінських і ринкових трендів є актуальним як з наукової, так і з 

практичної точки зору. 

Мета дослідження полягає в розробці та науковому обґрунтуванні 

практичних рекомендацій щодо вдосконалення організаційної структури та 

системи управління персоналом ТОВ «ЕКОЛАТ» для підвищення його 

конкурентоспроможності, зниження плинності кадрів, оптимізації 

управлінських процесів і забезпечення сталого розвитку в умовах сучасного 

ринкового середовища. 

Завдання дослідження: 

1-Проаналізувати теоретичні засади управління персоналом і 

організаційної структури, визначивши ключові проблеми діяльності ТОВ 

«ЕКОЛАТ» у контексті сучасних викликів молочної галузі. 

2-Оцінити сучасний стан організаційної структури та СУП ТОВ 

«ЕКОЛАТ», включаючи організаційно-економічні характеристики, SWOT-

аналіз і проблематику плинності кадрів та автоматизації. 

3-Розробити рекомендації щодо вдосконалення організаційної 

структури та СУП ТОВ «ЕКОЛАТ» через перехід до гнучкішої структури, 

впровадження цифрових HRM-систем, мотиваційних програм і екологічних 

практик для забезпечення сталого розвитку. 

Об’єкт дослідження – процеси управління персоналом і організаційної 

структури на підприємствах молочної галузі. 

Предмет дослідження – організація та вдосконалення системи 

управління персоналом і організаційної структури ТОВ «ЕКОЛАТ» у 

контексті сучасних управлінських і ринкових трендів 2025 року. 

Підприємство, на прикладі якого виконано роботу. Дослідження 

проведено на матеріалах ТОВ «ЕКОЛАТ», зареєстрованого за адресою: м. 

Чернівці, вул. Кобилянської Ольги, 10 (код ЄДРПОУ 38791762). 

Підприємство засновано 22 липня 2013 року, керівник – Мільман Михайло 

Львович, статутний капітал – 32 523 000 грн. ТОВ «ЕКОЛАТ» належить до 

молочної галузі (КВЕД 10.51) і спеціалізується на переробленні молока та 
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виробництві масла і сиру з акцентом на локальну сировину та стандарти 

якості ISO 22000. 

Методи дослідження. Для досягнення мети використано 

загальнонаукові та специфічні методи: 

1-Аналіз і синтез – для узагальнення теоретичних засад управління 

персоналом і організаційної структури та оцінки сучасного стану ТОВ 

«ЕКОЛАТ» (розділи 1, 2). 

2-SWOT-аналіз – для виявлення сильних і слабких сторін, можливостей 

і загроз діяльності ТОВ «ЕКОЛАТ» (підрозділ 2.2). 

3-Порівняльний аналіз – для оцінки конкурентного середовища 

молочної галузі та визначення недоліків СУП і організаційної структури ТОВ 

«ЕКОЛАТ» (підрозділ 2.3). 

4-Моделювання – для розробки рекомендацій щодо реорганізації 

структури, впровадження цифрових технологій і мотиваційних програм 

(раздел 3). 

5-Статистичний аналіз – для оцінки фінансових показників, плинності 

кадрів і ефективності запропонованих заходів (таблиці 2.1–2.3, 3.1–3.3). 

Інформаційна база. Дослідження ґрунтується на наукових працях 

Осовської Г.В., Крушельницької О.В., Колота А.М., Гриньової В.М., 

Шаповал В.М., Романенка О.П., Шевченко Л.М. [1, 5, 8, 9, 12, 13], 

нормативних актах (Постанова КМУ № 136 від 12.02.2020) [7], даних 

місцевих медіа (molbuk.ua) [18, 21, 22], аналітичних звітах про стан молочної 

галузі [19], внутрішній звітності ТОВ «ЕКОЛАТ» [19, 21], а також власних 

спостереженнях автора щодо організаційної структури та СУП підприємства. 

Наукова новизна одержаних результатів полягає в розробці комплексу 

рекомендацій щодо вдосконалення організаційної структури та СУП ТОВ 

«ЕКОЛАТ», які інтегрують сучасні управлінські тренди 2025 року, зокрема: 

1-Пропозиція часткового переходу до матричної організаційної 

структури для підвищення гнучкості та міжфункціональної координації в 

умовах зростання ринкових викликів. 
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2-Розробка системи мотивації з використанням гейміфікації та 

нефінансових стимулів для зниження плинності кадрів і підвищення 

залученості працівників. 

3-Впровадження цифрових HRM-систем (SAP SuccessFactors) і 

екологічних практик для оптимізації управління персоналом і забезпечення 

сталого розвитку. 

Практичне значення одержаних результатів. Рекомендації щодо 

реорганізації структури, впровадження цифрових HRM-систем, 

мотиваційних програм і екологічних ініціатив можуть знизити плинність 

кадрів ТОВ «ЕКОЛАТ» з 15% до 10%, підвищити продуктивність праці до 1 

тонни молока на працівника на добу, збільшити рівень задоволеності 

працівників до 75% і підвищити рентабельність з 8% до 12% протягом 12–18 

місяців. Ці заходи також сприятимуть розширенню ринкової присутності 

через сертифікацію органічної продукції та вихід на експортні ринки, що 

забезпечить зростання доходів до 180 мільйонів гривень на рік. 

Запропоновані заходи можуть бути адаптовані іншими середніми 

підприємствами молочної галузі України, які прагнуть підвищити 

ефективність управління та конкурентоспроможність. 
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РОЗДІЛ 1. ТЕОРЕТИКО-МЕТОДОЛОГІЧНІ ОСНОВИ УПРАВЛІННЯ 

ПЕРСОНАЛОМ ТА ОРГАНІЗАЦІЙНОЇ СТРУКТУРИ 

ПІДПРИЄМСТВА 

1.1. Сутність та значення системи управління персоналом в сучасних 

умовах 

Система управління персоналом (СУП) є однією з ключових складових 

менеджменту сучасних організацій, що функціонують в умовах глобалізації, 

стрімких технологічних трансформацій, економічної нестабільності та 

посилення конкурентного тиску. У сучасному економічному середовищі 

людський капітал визнається основним джерелом конкурентних переваг, що 

підкреслює стратегічну роль СУП у забезпеченні ефективності діяльності 

підприємства, його адаптивності до змін та сталого розвитку. СУП охоплює 

комплекс взаємопов’язаних процесів, спрямованих на залучення, розвиток, 

мотивацію, оцінку та утримання працівників для досягнення організаційних 

цілей. Цей підрозділ присвячений розкриттю сутності СУП, аналізу її 

структури, функцій, принципів, сучасних тенденцій, а також оцінці її 

значення в умовах динамічного економічного середовища з урахуванням 

впливу зовнішніх і внутрішніх факторів, викликів і перспектив розвитку. 

Сутність системи управління персоналом полягає у формуванні, 

координації та реалізації механізмів, які забезпечують ефективне 

використання людських ресурсів для досягнення стратегічних і тактичних 

цілей організації. За визначенням Осовської Г.В. та Крушельницької О.В., 

СУП є сукупністю взаємопов’язаних елементів, що включають цілі, функції, 

методи, інструменти та принципи управління персоналом, спрямовані на 

забезпечення оптимального функціонування організації [1]. Ця система 

виступає підсистемою загального менеджменту підприємства, інтегруючи 

процеси планування, підбору, оцінки, мотивації та розвитку персоналу, 

поєднуючи організаційні, економічні, соціальні та психологічні аспекти 

управління [2]. Комплексний характер СУП дозволяє гармонізувати інтереси 

організації та її працівників, сприяючи досягненню стратегічних цілей. 
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СУП базується на низці принципів, які забезпечують її ефективність. 

До основних принципів належать: системність, безперервність, адаптивність, 

орієнтація на стратегічні цілі, індивідуалізація та інноваційність. Принцип 

системності передбачає взаємозв’язок усіх елементів СУП, таких як 

планування, підбір, мотивація, навчання, оцінка та формування 

корпоративної культури, що забезпечує їх синергію. Безперервність гарантує 

постійне вдосконалення процесів управління персоналом у відповідь на 

зміни зовнішнього та внутрішнього середовища. Адаптивність дозволяє СУП 

реагувати на виклики, пов’язані з технологічними інноваціями, змінами в 

структурі ринку праці та очікуваннями працівників. Орієнтація на стратегічні 

цілі забезпечує узгодженість діяльності СУП із загальною стратегією 

розвитку організації. Індивідуалізація передбачає врахування індивідуальних 

потреб і мотиваційних факторів працівників, а інноваційність акцентує на 

використанні сучасних технологій і підходів у управлінні [3]. 

Основними функціями СУП є: планування персоналу, залучення та 

відбір, мотивація та стимулювання, навчання та розвиток, оцінка діяльності, 

а також формування корпоративної культури. Планування персоналу 

передбачає аналіз і прогнозування потреб у кадрах за чисельністю, 

кваліфікацією, компетенціями та спеціалізацією, що дозволяє забезпечити 

відповідність людських ресурсів стратегічним цілям підприємства. Залучення 

та відбір спрямовані на пошук і підбір працівників, які відповідають вимогам 

вакансій, з урахуванням їх професійних навичок, особистих якостей, 

цінностей і потенціалу для розвитку. Мотивація та стимулювання 

забезпечують створення умов для підвищення продуктивності праці через 

матеріальні (заробітна плата, премії, бонуси, соціальні пакети) та 

нематеріальні (визнання, кар’єрне зростання, гнучкий графік, підтримка 

балансу між роботою та особистим життям) стимули. Навчання та розвиток 

сприяють підвищенню професійної компетентності працівників через 

організацію тренінгів, семінарів, коучингу, менторських програм та інших 

форм розвитку. Оцінка діяльності передбачає аналіз ефективності роботи 
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працівників та їх внеску в досягнення організаційних цілей, зокрема через 

використання ключових показників ефективності (KPI), методів 360-

градусної оцінки, оцінки за компетенціями та інших інструментів. 

Формування корпоративної культури спрямоване на створення сприятливого 

морально-психологічного клімату, який сприяє лояльності, залученості, 

командній співпраці та інноваційній діяльності персоналу [4]. 

Для систематизації основних елементів СУП наведено таблицю (1.1), 

яка відображає їх зміст, призначення та інструменти реалізації. 

Таблиця 1.1 

Основні елементи системи управління персоналом 

Елемент СУП Призначення Інструменти та методи 

Планування персоналу 
Визначення потреб у 

кадрах 

Аналіз ринку праці, 

прогнозування, SWOT-

аналіз 

Планування персоналу 
Визначення потреб у 

кадрах 

Аналіз ринку праці, 

прогнозування, SWOT-

аналіз 

Залучення та відбір 
Пошук і підбір 

кваліфікованих працівників 

Рекрутинг, співбесіди, 

тестування, оцінка 

компетенцій 

Мотивація 
Підвищення 

продуктивності праці 

Заробітна плата, бонуси, 

визнання, гнучкий графік 

Навчання та розвиток 
Підвищення професійної 

компетентності 

Тренінги, семінари, 

коучинг, менторство 

Оцінка діяльності Аналіз ефективності роботи 
KPI, 360-градусна оцінка, 

оцінка за цілями 

Корпоративна культура 
Створення сприятливого 

робочого середовища 

Кодекси поведінки, 

корпоративні заходи, 

цінності компанії 

Розроблено автором на основі джерел [1, 2, 4 ] 

 

Таблиця систематизує ключові елементи СУП, розкриваючи їх 

призначення та основні інструменти реалізації. Вона демонструє, як кожна 

функція сприяє досягненню організаційних цілей через використання 

специфічних методів і підходів, підкреслюючи комплексний характер 

системи управління персоналом. 
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Значення системи управління персоналом у сучасних умовах зумовлене 

низкою факторів, що відображають економічні, соціальні, технологічні та 

культурні зміни. По-перше, глобалізація економіки та інтеграція ринків 

посилюють конкуренцію за кваліфіковані кадри, що вимагає від підприємств 

впровадження ефективних стратегій залучення, розвитку та утримання 

талантів. Згідно з дослідженнями Колота А.М., сучасні компанії змушені 

конкурувати не лише за ринки збуту, а й за людський капітал, який є 

основою їхньої інноваційної діяльності та конкурентоспроможності [5]. 

Наприклад, у високотехнологічних галузях, таких як інформаційні 

технології, компанії, що інвестують у програми залучення талантів, 

демонструють на 15–20% вищий рівень інноваційності порівняно з 

конкурентами [6]. Такі компанії, як Google і Microsoft, активно 

використовують стратегії брендингу роботодавця, пропонуючи конкурентні 

умови праці, гнучкі графіки та програми розвитку, що дозволяє їм залучати 

найкращих фахівців на глобальному рівні. 

По-друге, стрімкий розвиток інформаційних технологій і автоматизації 

змінює вимоги до компетенцій працівників, що актуалізує необхідність 

гнучких систем навчання, перекваліфікації та розвитку. Впровадження 

автоматизованих систем управління, таких як ERP (Enterprise Resource 

Planning), CRM (Customer Relationship Management) і HRM-системи, вимагає 

від працівників нових навичок у роботі з цифровими інструментами, 

аналітикою даних і хмарними технологіями [7]. Наприклад, у сфері 

роздрібної торгівлі впровадження CRM-систем дозволяє оптимізувати 

взаємодію з клієнтами, але потребує від працівників уміння працювати з 

даними про клієнтські вподобання та прогнозувати попит. Це підкреслює 

необхідність безперервного навчання, яке є ключовим елементом СУП. 

По-третє, зростання уваги до соціальної відповідальності бізнесу, 

ментального здоров’я працівників і забезпечення балансу між роботою та 

особистим життям підкреслює роль СУП у формуванні позитивного іміджу 

організації. Компанії, які впроваджують програми підтримки ментального 
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здоров’я, такі як анонімні консультації з психологами чи тренінги зі 

стресової стійкості, демонструють зниження рівня вигорання працівників на 

20–25% і підвищення їхньої залученості на 15–20% [5]. Наприклад, компанії, 

такі як Salesforce, активно інвестують у програми добробуту працівників, що 

сприяє підвищенню їхньої лояльності та зниженню плинності кадрів. Це 

дозволяє організаціям не лише залучати висококвалифікованих фахівців, а й 

створювати сприятливе робоче середовище, що сприяє довгостроковому 

успіху. 

Сучасні тенденції в управлінні персоналом акцентують увагу на 

індивідуалізації підходів до працівників. Концепція гнучкого управління 

передбачає адаптацію мотиваційних програм до потреб різних груп 

працівників з урахуванням їх віку, професійного досвіду, особистих цілей і 

цінностей [2]. Наприклад, молодші покоління (міленіали та покоління Z) 

надають перевагу гнучкому графіку роботи, можливостям для самореалізації, 

підтримці ментального здоров’я та соціально відповідальним ініціативам 

компанії, тоді як старші працівники можуть цінувати стабільність, 

матеріальні стимули та чітку кар’єрну траєкторію. Так, компанії, які 

пропонують гнучкі графіки роботи, мають на 10–15% нижчий рівень 

плинності серед молодих працівників [7]. Крім того, значну роль відіграють 

інформаційні технології, зокрема HRM-системи (SAP SuccessFactors, 

Workday, Oracle HCM, BambooHR), які автоматизують процеси відбору, 

оцінки, навчання, планування кар’єри та аналізу даних про персонал. Такі 

системи дозволяють оптимізувати управлінські процеси, зменшити витрати 

часу та ресурсів, підвищити точність прогнозування плинності кадрів, оцінки 

ефективності мотиваційних програм і планування потреб у персоналі [6]. 

Ще однією важливою тенденцією є зростання значення нематеріальних 

факторів мотивації. Сучасні працівники все частіше цінують можливості для 

самореалізації, гнучкість у роботі, інклюзивну корпоративну культуру, 

соціальну відповідальність компанії та підтримку ментального здоров’я. 

Наприклад, компанії, які впроваджують програми підтримки ментального 
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здоров’я (анонімні консультації з психологами, тренінги зі стресової 

стійкості, програми mindfulness), демонструють зниження рівня стресу серед 

працівників на 20–25% і підвищення їхньої залученості на 15–20% [5]. Такі 

ініціативи стають частиною корпоративної культури провідних компаній, 

таких як Google і Microsoft, які активно інвестують у добробут працівників. 

Це підкреслює необхідність інтеграції соціально-психологічних аспектів у 

СУП, що дозволяє створювати сприятливе робоче середовище та 

підвищувати лояльність персоналу. 

Для ілюстрації сучасних тенденцій у таблиці (1.2) наведено порівняння 

традиційних і сучасних підходів до управління персоналом, що відображає 

еволюцію СУП у відповідь на зміни економічного та соціального 

середовища. 

Таблиця 1.2. 

Порівняння традиційних і сучасних підходів до управління 

персоналом 

Аспект Традиційний підхід Сучасний підхід 

Мета управління 
Забезпечення виконання 

завдань 

Розвиток людського 

капіталу, інноваційна 

діяльність 

Мотивація 
Переважно матеріальна 

(заробітна плата) 

Комбінація матеріальних і 

нематеріальних стимулів 

Навчання Епізодичне, за потребою 
Безперервне, орієнтоване 

на розвиток компетенцій 

Технології 
Ручні процеси, паперові 

документи 

HRM-системи, штучний 

інтелект, аналітика даних 

Корпоративна культура 
Ручні процеси, паперові 

документи 

Гнучка, інклюзивна, 

орієнтована на співпрацю 

Оцінка діяльності Суб’єктивна, періодична 
Об’єктивна, на основі KPI 

та аналітики 

 

Таблиця (1.2) порівнює традиційні та сучасні підходи до управління 

персоналом, висвітлюючи трансформацію СУП від орієнтації на виконання 

завдань до стратегічного розвитку людського капіталу. Вона підкреслює 

перехід від переважно матеріальної мотивації до комбінації матеріальних і 

нематеріальних стимулів, від епізодичного навчання до безперервного 

розвитку компетенцій, а також від ручних процесів до використання 
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сучасних технологій, таких як HRM-системи та штучний інтелект. Крім того, 

таблиця відображає зміну корпоративної культури від формальної та 

ієрархічної до гнучкої та інклюзивної, що сприяє підвищенню залученості 

працівників і ефективності управління. 

Ефективність СУП значною мірою залежить від зовнішніх і внутрішніх 

факторів, які формують умови її функціонування. До зовнішніх факторів 

належать економічні, соціальні, технологічні, правові та культурні аспекти. 

Економічна нестабільність, наприклад, може призводити до скорочення 

витрат на навчання, мотивацію чи соціальні програми, що знижує 

ефективність СУП. Соціальні зміни, такі як зростання очікувань працівників 

щодо гнучкості умов праці, балансу між роботою та особистим життям і 

соціальної відповідальності компаній, вимагають від СУП адаптації до нових 

стандартів. Технологічні зміни, зокрема розвиток цифрових платформ, 

штучного інтелекту та хмарних технологій, створюють можливості для 

автоматизації процесів, але водночас потребують значних інвестицій у 

навчання персоналу та оновлення інфраструктури. Правові фактори, такі як 

трудове законодавство, встановлюють рамки для підбору, оплати праці, умов 

роботи та звільнення працівників, що впливає на гнучкість СУП [4]. 

Культурні фактори, такі як національні особливості чи регіональні традиції, 

впливають на формування корпоративної культури та мотиваційних програм, 

що потребує врахування локального контексту [2]. 

Внутрішні фактори включають організаційну структуру, корпоративну 

культуру, стратегічні цілі, рівень компетентності керівництва та 

організаційний клімат. Наприклад, ієрархічна організаційна структура може 

ускладнювати комунікацію між підрозділами, що знижує ефективність СУП і 

сповільнює прийняття рішень. Натомість гнучка, матрична чи проектна 

структура сприяє швидкому реагуванню на зміни, підвищенню залученості 

персоналу та ефективній реалізації функцій СУП [3]. Корпоративна культура, 

орієнтована на співпрацю, інновації та інклюзивність, сприяє зниженню 

плинності кадрів, підвищенню мотивації та продуктивності. Стратегічні цілі 
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підприємства визначають пріоритети СУП, наприклад, фокус на інноваціях 

вимагає посилення функції навчання та розвитку, тоді як орієнтація на 

скорочення витрат може акцентувати увагу на оптимізації процесів підбору 

та оцінки. Рівень компетентності керівництва відіграє вирішальну роль у 

впровадженні ефективних стратегій управління персоналом, оскільки 

некваліфіковане керівництво може призводити до неефективного 

використання ресурсів і зниження мотивації працівників [1]. 

Система управління персоналом є комплексним інструментом, який 

забезпечує ефективне використання людських ресурсів для досягнення 

стратегічних цілей підприємства. Її сутність полягає в інтеграції функцій 

планування, підбору, мотивації, навчання, оцінки та формування 

корпоративної культури, що базуються на принципах системності, 

безперервності, адаптивності, індивідуалізації та інноваційності. У сучасних 

умовах значення СУП зумовлене необхідністю адаптації до глобальних 

економічних і технологічних змін, конкуренцією за таланти, зростанням ролі 

людського капіталу та зміною очікувань працівників. СУП стикається з 

викликами, пов’язаними з плинністю кадрів, цифровізацією, зміною 

мотиваційних пріоритетів і необхідністю інтеграції нових технологій. 

Впровадження HRM-систем, штучного інтелекту та гейміфікації дозволяє 

оптимізувати процеси управління персоналом, підвищити їхню ефективність 

і адаптивність. Вплив зовнішніх (економічних, соціальних, технологічних, 

правових, культурних) і внутрішніх (організаційна структура, корпоративна 

культура, стратегічні цілі) факторів визначає ефективність СУП, що 

підкреслює необхідність її гнучкості та стратегічної орієнтації. Перспективи 

розвитку СУП пов’язані з подальшою інтеграцією технологій, посиленням 

індивідуалізованих підходів, підтримкою ментального здоров’я працівників і 

фокусом на сталість та соціальну відповідальність. 

Розглянуті аспекти СУП тісно пов’язані з організаційною структурою 

підприємства, яка визначає розподіл функцій, відповідальності та 

комунікаційних потоків, що впливають на ефективність управління 
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персоналом. У наступному підрозділі буде проаналізовано організаційну 

структуру як елемент управлінської діяльності, її типи, особливості та вплив 

на функціонування СУП, що дозволить поглибити розуміння взаємозв’язку 

цих двох ключових компонентів менеджменту. 

 

1.2. Організаційна структура підприємства як елемент управлінської 

діяльності 

Організаційна структура підприємства є ключовим елементом системи 

управління, що визначає порядок розподілу функцій, повноважень, 

відповідальності та комунікаційних зв’язків між підрозділами та 

працівниками. Вона формує основу для ефективного функціонування 

системи управління персоналом (СУП), забезпечуючи координацію 

діяльності працівників, узгодженість їхніх зусиль із стратегічними цілями 

організації та адаптацію до змін у зовнішньому середовищі. У сучасних 

умовах глобалізації, технологічних трансформацій і зростання конкуренції 

організаційна структура стає важливим інструментом забезпечення 

конкурентоспроможності підприємства. Цей підрозділ присвячений аналізу 

сутності організаційної структури, її типів, особливостей формування, 

взаємозв’язку з СУП, а також сучасних тенденцій і викликів у її розвитку, 

уникаючи дублювання аспектів, розглянутих у контексті СУП. 

Організаційна структура підприємства – це формалізована система, що 

визначає ієрархію, розподіл повноважень і координацію діяльності між 

підрозділами та працівниками для досягнення цілей організації. За 

визначенням Гриньової В.М., організаційна структура є механізмом, що 

забезпечує інтеграцію всіх компонентів організації, включаючи людські 

ресурси, технології та процеси, для реалізації стратегічних завдань [8]. Вона 

встановлює порядок делегування завдань, визначає канали комунікації та 

забезпечує синхронізацію діяльності підрозділів. Організаційна структура є 

інструментом оптимізації управлінських процесів, підвищення ефективності 
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використання ресурсів і забезпечення гнучкості в умовах динамічного 

ринкового середовища [9]. 

Формування організаційної структури базується на принципах 

ієрархічності, чіткості розподілу функцій, гнучкості, адаптивності та 

орієнтації на стратегічні цілі. Ієрархічність забезпечує чітке визначення 

рівнів підпорядкування, сприяючи впорядкованому прийняттю рішень. 

Чіткість розподілу функцій запобігає дублюванню обов’язків і конфліктам 

між підрозділами. Гнучкість дозволяє адаптуватися до економічних, 

технологічних чи ринкових змін, а адаптивність забезпечує швидке 

реагування на нові виклики. Орієнтація на стратегічні цілі гарантує 

узгодженість структури з довгостроковими планами організації [10]. 

Наприклад, у технологічних компаніях, таких як Tesla, організаційна 

структура підтримує інноваційну діяльність через створення гнучких 

міжфункціональних команд, що сприяє швидкому впровадженню нових 

продуктів на ринок. Організаційна структура підприємства безпосередньо 

впливає на ефективність системи управління персоналом (СУП), оскільки 

саме вона визначає, як розподіляються функціональні ролі, відповідальність, 

повноваження та ресурси для реалізації управлінських функцій і процесів. У 

централізованих структурах ключові рішення, пов’язані з управлінням 

персоналом, здебільшого приймаються на вищому рівні менеджменту, що 

дозволяє дотримуватись єдиних стандартів і політик у межах всієї 

організації. Однак водночас це може сповільнювати виконання окремих 

завдань через складність погоджень та наявність бюрократичних процедур. У 

децентралізованих структурах, навпаки, передача управлінських 

повноважень безпосередньо на рівень підрозділів підвищує адаптивність і 

гнучкість у прийнятті рішень. Водночас це створює ризики недостатньої 

координації дій між регіональними чи функціональними одиницями, що 

ускладнює досягнення єдиної кадрової політики [11]. Наприклад, у великих 

транснаціональних компаніях, таких як Unilever, використання 

децентралізованої моделі дозволяє кожному регіональному підрозділу 
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самостійно адаптувати стратегії управління людськими ресурсами до 

специфіки місцевого ринку праці. Це, у свою чергу, сприяє залученню 

місцевих талантів, підвищенню ефективності роботи персоналу та 

забезпеченню конкурентоспроможності підприємства на різних географічних 

ринках. 

Для систематизації основних компонентів організаційної структури 

доцільно використати таблицю (1.3), яка узагальнює їхні ключові 

характеристики та вплив на управлінські процеси, пов’язані з персоналом. 

Таблиця 1.3 

Основні елементи організаційної структури 

Елемент структури Характеристика Вплив на управління 
Ієрархія Визначення рівнів 

підпорядкування 
Забезпечує чіткість у 

прийнятті рішень 
Розподіл функцій Визначення обов’язків 

підрозділів і працівників 
Запобігає дублюванню та 

підвищує ефективність 
Комунікаційні потоки Організація інформаційних 

зв’язків 
Сприяє координації та 

швидкості реакції 
Децентралізація Делегування повноважень 

на нижчі рівні 
Підвищує гнучкість і 

адаптивність 
Координація Інтеграція діяльності 

підрозділів 
Забезпечує синергію в 

досягненні цілей 

Розроблено автором на основі джерел [8,10 ] 

Таблиця (1.3) систематизує ключові елементи організаційної 

структури, розкриваючи їхні характеристики та вплив на управлінські 

процеси. Вона підкреслює, як ієрархія, розподіл функцій, комунікаційні 

потоки, децентралізація та координація забезпечують чіткість, ефективність і 

синергію в управлінні, створюючи основу для реалізації функцій СУП. 

Організаційні структури поділяються на кілька типів, кожен з яких має 

унікальні особливості, переваги та недоліки, що впливають на управління 

персоналом. Основними типами є лінійна, функціональна, лінійно-

функціональна, дивізіональна, матрична та проектна структури. Лінійна 

структура характеризується чіткою ієрархією та централізованим прийняттям 
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рішень, що підходить для невеликих організацій із простою діяльністю. 

Наприклад, у малих виробничих фірмах лінійна структура забезпечує чіткий 

контроль і швидке прийняття рішень, але її обмежена гнучкість може 

ускладнювати адаптацію до складних завдань у динамічному середовищі [9]. 

Функціональна структура передбачає поділ підрозділів за функціями 

(виробництво, маркетинг, фінанси), що сприяє спеціалізації працівників і 

підвищенню їхньої професійної компетентності. Однак вона може 

ускладнювати міжфункціональну координацію, що може гальмувати 

реалізацію комплексних управлінських завдань [11]. Лінійно-функціональна 

структура поєднує переваги лінійної та функціональної, забезпечуючи чітку 

ієрархію та спеціалізацію, але в великих організаціях може призводити до 

бюрократизації, що уповільнює процеси. Дивізіональна структура поділяє 

організацію на автономні підрозділи за продуктами, регіонами чи ринками, 

що забезпечує гнучкість і адаптацію до локальних умов. Наприклад, у 

транснаціональних корпораціях, таких як Procter & Gamble, дивізіональна 

структура дозволяє адаптувати стратегії до регіональних особливостей, що 

підвищує ефективність управління на локальному рівні [12]. 

Матрична структура поєднує функціональну та проектну організацію, 

дозволяючи координувати діяльність за функціями та проєктами. Вона 

ефективна в динамічних галузях, таких як інформаційні технології, де 

працівники одночасно підпорядковуються функціональним керівникам і 

менеджерам проєктів, як це реалізовано в Google. Проте подвійне 

підпорядкування може викликати конфлікти через нечіткість розподілу 

повноважень [10]. Проектна структура орієнтована на тимчасові проєкти, що 

дозволяє швидко мобілізувати ресурси для виконання конкретних завдань, 

але після завершення проєкту виникає проблема реінтеграції працівників у 

постійну структуру [8]. На рисунку (1.1) зображено колову діаграму, яка 

відображає умовну частку впливу кожного типу організаційної структури на 

ефективність СУП. 



20 
 

 

Рисунок 1.1. Частка впливу типів організаційних структур на СУП 

Колова діаграма ілюструє умовну частку впливу різних типів 

організаційних структур на ефективність СУП. Найбільшу частку має 

дивізіональна структура (25%) завдяки її гнучкості та адаптивності, тоді як 

функціональна та лінійно-функціональна структури (по 20%) забезпечують 

стабільність і спеціалізацію. Матрична (15%) і лінійна (15%) структури 

мають менший вплив через обмеження в гнучкості чи координації, а 

проектна структура (5%) є найменш поширеною через її тимчасовий 

характер. 

Організаційна структура визначає, як реалізуються функції СУП, 

впливаючи на швидкість, якість і гнучкість управлінських процесів. У 

лінійних структурах централізоване управління забезпечує єдині стандарти 

підбору, оцінки та мотивації, але може уповільнювати прийняття рішень 

через обмежену автономію підрозділів [8]. Наприклад, у невеликих 

підприємствах централізована структура дозволяє швидко впроваджувати 

єдині політики управління персоналом, але в умовах швидких ринкових змін 

може бути менш ефективною через затримки в комунікації. 

15% 

5% 

15% 

25% 

20% 

20% 

ОРГАНІЗАЦІЙНА СТРУКТУРА 

Лінійна Проєктна Матрична Дивізіональна Лінійно-функціональна Фугкціональна 
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Функціональні структури сприяють спеціалізації працівників, що 

позитивно впливає на професійний розвиток і оцінку компетенцій, але 

ускладнює міжфункціональну координацію, що може гальмувати реалізацію 

комплексних мотиваційних програм [11]. Дивізіональні структури 

дозволяють адаптувати стратегії управління персоналом до локальних умов, 

що особливо важливо для міжнародних компаній. Наприклад, у Coca-Cola 

регіональні підрозділи мають автономію в розробці мотиваційних програм, 

що враховують культурні особливості, що сприяє підвищенню залученості 

працівників [12]. Матричні структури сприяють гнучкості в управлінні 

персоналом, але потребують чіткої координації для уникнення конфліктів 

через подвійне підпорядкування [10]. Проектні структури дозволяють 

швидко реагувати на специфічні завдання, але потребують додаткових зусиль 

для інтеграції працівників після завершення проєктів [9]. 

Організаційна структура також впливає на комунікаційні процеси, що є 

критично важливими для СУП. У гнучких структурах, таких як матрична чи 

проектна, комунікація між підрозділами є більш динамічною, що сприяє 

швидкому обміну інформацією про потреби в кадрах чи оцінку 

продуктивності. У централізованих структурах комунікація може бути 

обмеженою, що ускладнює зворотний зв’язок між працівниками та 

керівництвом [8]. Наприклад, у компанії Apple гнучка структура сприяє 

швидкому обміну інформацією між командами розробки та маркетингу, що 

дозволяє оперативно реагувати на зміни в потребах персоналу. 

Сучасні тенденції у формуванні організаційних структур відображають 

необхідність адаптації до технологічних, економічних і соціальних змін. 

Однією з ключових тенденцій є перехід до плоских структур, які зменшують 

кількість ієрархічних рівнів і сприяють швидкому прийняттю рішень. 

Наприклад, компанії, такі як Spotify, використовують модель "командного 

управління" (squad-based structure), де невеликі автономні команди 

відповідають за окремі проєкти, що підвищує гнучкість і залученість 
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працівників [12]. Такий підхід дозволяє швидше реагувати на ринкові зміни 

та сприяє інноваційній діяльності. 

Іншою тенденцією є зростання використання цифрових технологій для 

управління організаційною структурою. Системи ERP (Enterprise Resource 

Planning) і CRM (Customer Relationship Management) дозволяють 

автоматизувати координацію між підрозділами, оптимізувати комунікаційні 

потоки та забезпечити прозорість у розподілі завдань [11]. Наприклад, у 

Amazon цифрова інфраструктура підтримує динамічну координацію між 

командами, що дозволяє швидко адаптувати структуру до нових бізнес-

завдань, таких як запуск нових продуктів чи вихід на нові ринки. 

Зростання значення віддаленої роботи та гібридних моделей також 

впливає на організаційні структури. Компанії адаптують структури для 

підтримки віртуальних команд, що потребує нових підходів до координації 

та комунікації. Наприклад, компанії, такі як Microsoft, впроваджують 

гібридні структури, що поєднують віддалену та офісну роботу, забезпечуючи 

гнучкість для працівників і ефективну координацію через цифрові 

платформи, такі як Microsoft Teams [12]. Це дозволяє підтримувати 

продуктивність і залученість працівників у різних географічних регіонах. 

Для ілюстрації сучасних тенденцій у таблиці (1.4) наведено порівняння 

традиційних і сучасних підходів до формування організаційних структур. 

Таблиця 1.4 

Порівняння традиційних і сучасних організаційних структур 

Аспект Традиційна структура Сучасна структура 

Ієрархія Багаторівнева, жорстка Плоска, гнучка 

Координація Централізована, формальна 
Децентралізована, через 

цифрові платформи 

Комунікація Вертикальна, обмежена Горизонтальна, динамічна 

Адаптивність 
Низька, орієнтована на 

стабільність 

Висока, орієнтована на 

зміни 

Технології Ручні процеси ERP, CRM, цифрові 
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інструменти управління 

Розроблено автором на основі джерел [11,12 ] 

Таблиця порівнює традиційні та сучасні підходи до формування 

організаційних структур, підкреслюючи перехід до плоских, гнучких 

структур із використанням цифрових технологій. Вона демонструє, як 

сучасні структури сприяють швидкому прийняттю рішень, динамічній 

комунікації та адаптивності, що позитивно впливає на управління 

персоналом. 

Формування організаційних структур стикається з низкою викликів, 

пов’язаних із сучасними умовами господарювання. По-перше, швидкі 

технологічні зміни вимагають від організацій гнучкості у реструктуризації, 

що може викликати опір працівників через невизначеність і зміни в їхніх 

ролях [10]. Наприклад, впровадження нових технологій може потребувати 

перерозподілу функцій, що викликає необхідність перекваліфікації 

працівників. По-друге, глобалізація посилює потребу в адаптації структур до 

культурних і регіональних особливостей, що ускладнює координацію в 

міжнародних компаніях [12]. Наприклад, у компанії Nestlé організаційна 

структура адаптується до культурних особливостей різних країн, що вимагає 

створення локальних підрозділів із автономними функціями. 

По-третє, зростання віддаленої роботи потребує нових підходів до 

управління комунікаціями та координації, що може ускладнювати інтеграцію 

віртуальних команд [11]. Для подолання цих викликів організації 

впроваджують гнучкі структури, використовують цифрові інструменти та 

інвестують у розвиток компетенцій керівництва. Наприклад, компанії, такі як 

IBM, використовують гібридні структури для підтримки віддалених команд, 

інтегруючи цифрові платформи для координації та комунікації, що дозволяє 

забезпечити ефективну взаємодію між працівниками в різних регіонах [10]. 

Організаційна структура підприємства є ключовим елементом системи 

управління, що визначає розподіл функцій, повноважень і комунікаційних 
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потоків. Її сутність полягає у формуванні каркасу, який забезпечує 

координацію діяльності підрозділів і працівників для досягнення 

стратегічних цілей. Основні типи структур – лінійна, функціональна, лінійно-

функціональна, дивізіональна, матрична та проектна – мають різні переваги 

та недоліки, що впливають на ефективність СУП. Сучасні тенденції, такі як 

перехід до плоских структур, використання цифрових технологій і підтримка 

гібридних моделей роботи, відображають необхідність адаптації до 

динамічного середовища. Виклики, пов’язані з технологічними змінами, 

глобалізацією та віддаленою роботою, вимагають гнучкості та інноваційних 

підходів до формування структур. Організаційна структура тісно пов’язана з 

ефективністю управління персоналом, оскільки визначає розподіл ролей, 

комунікаційні потоки та координацію. 

Розглянуті аспекти організаційної структури створюють основу для 

аналізу інших елементів управлінської діяльності, зокрема методів і 

інструментів управління персоналом, які будуть розглянуті в наступному 

підрозділі 1.3. У ньому буде проаналізовано сучасні методи управління 

персоналом, їх вплив на організаційну ефективність і взаємозв’язок із 

організаційною структурою, що дозволить поглибити розуміння 

комплексного підходу до менеджменту 

 

1.3. Методичні підходи до оцінювання ефективності системи управління 

персоналом та організаційної структури 

Методи управління персоналом – це сукупність підходів, технік і 

процедур, спрямованих на реалізацію функцій СУП, таких як підбір, 

мотивація, розвиток і оцінка працівників. Інструменти управління 

персоналом є конкретними засобами, які використовуються для реалізації 

цих методів, включаючи програмне забезпечення, цифрові платформи та 

аналітичні системи. За визначенням Шаповал В.М., методи управління 

персоналом формують системний підхід до роботи з людськими ресурсами, 

поєднуючи організаційні, економічні, соціальні та психологічні аспекти [13]. 
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Вони спрямовані на забезпечення відповідності компетенцій працівників 

стратегічним цілям організації, підвищення їхньої залученості та 

продуктивності. 

Основними принципами сучасних методів управління персоналом є 

індивідуалізація, орієнтація на результат, використання технологій, 

безперервність і адаптивність. Індивідуалізація передбачає врахування 

особистих потреб і мотиваційних факторів працівників. Орієнтація на 

результат забезпечує фокус на досягненні ключових показників ефективності 

(KPI). Використання технологій, таких як HRM-системи, дозволяє 

автоматизувати процеси та підвищувати їхню ефективність. Безперервність 

забезпечує постійне вдосконалення методів у відповідь на зміни середовища, 

а адаптивність дозволяє швидко реагувати на нові виклики, такі як зростання 

віддаленої роботи чи цифровізація [14]. Наприклад, компанії, такі як IBM, 

використовують індивідуалізовані програми розвитку, які враховують 

особисті цілі працівників, що сприяє їхній лояльності та продуктивності. 

Інструменти управління персоналом у сучасних організаціях 

охоплюють широкий арсенал технологічних та методичних рішень, що 

забезпечують ефективне функціонування всіх етапів роботи з кадрами. До 

найпоширеніших належать автоматизовані HRM-системи (зокрема, SAP 

SuccessFactors, Workday), аналітика великих даних (Big Data), інструменти на 

основі штучного інтелекту (ШІ), методи гейміфікації, а також хмарні сервіси 

для зберігання та обробки інформації. Їх впровадження дає змогу значно 

підвищити ефективність таких напрямів, як підбір кандидатів, управління 

кар’єрним розвитком, навчання, оцінювання результатів праці та 

впровадження мотиваційних стратегій. Застосування вказаних інструментів 

дозволяє забезпечити прозорість процедур, прискорити прийняття 

управлінських рішень і покращити якість взаємодії між працівниками та 

менеджерами [15]. 

Особливо важливим є той факт, що такі технології не лише 

оптимізують рутинні процеси, а й сприяють стратегічному розвитку HR-
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функції. Наприклад, міжнародна консалтингова компанія Deloitte успішно 

використовує елементи гейміфікації у процесі корпоративного навчання. За 

результатами досліджень компанії, цей підхід дозволив досягти зростання 

рівня залученості персоналу на 40% порівняно з використанням традиційних 

методів навчання [16], що свідчить про його ефективність у довгостроковій 

перспективі. 

Для узагальнення й систематизації основних сучасних методів 

управління персоналом у таблиці (1.5) подано їхні ключові характеристики, 

приклади використання на практиці, а також оцінку результативності в 

умовах цифрової трансформації управлінських процесів. 

 

Таблиця 1.5 

Основні методи управління персоналом 

Метод Характеристика Приклади застосування 

Підбір і відбір 
Пошук і відбір 

кваліфікованих кандидатів 

Рекрутинг через ШІ, оцінка 

компетенцій 

Мотивація 

Стимулювання 

продуктивності через 

стимули 

KPI, гнучкі графіки, 

програми визнання 

Навчання та розвиток 
Підвищення компетенцій 

працівників 

Тренінги, коучинг, онлайн-

курси 

Оцінка діяльності Аналіз ефективності роботи 
360-градусна оцінка, 

аналітика даних 

Формування культури 
Створення сприятливого 

робочого середовища 

Корпоративні заходи, 

кодекси поведінки 

 

Таблиця систематизує основні методи управління персоналом, 

розкриваючи їхні характеристики та приклади застосування. Вона 

демонструє, як ці методи сприяють реалізації функцій СУП, забезпечуючи 

залучення, розвиток і мотивацію працівників. 
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Сучасні інструменти управління персоналом значною мірою 

спираються на цифрові технології, що дозволяють автоматизувати процеси та 

підвищувати їхню ефективність. HRM-системи, такі як SAP SuccessFactors, 

Workday і Oracle HCM, є основними інструментами для управління 

персоналом. Вони дозволяють автоматизувати процеси підбору, оцінки, 

планування кар’єри та аналізу даних про працівників, скорочуючи час на 

адміністративні завдання на 30–40% [14]. Наприклад, у компанії Unilever 

HRM-системи використовуються для прогнозування плинності кадрів, що 

дозволяє заздалегідь розробляти стратегії утримання. 

Штучний інтелект (ШІ) відіграє дедалі більшу роль у управлінні 

персоналом. Алгоритми ШІ застосовуються для аналізу резюме, оцінки 

відповідності кандидатів вакансіям, прогнозування продуктивності та 

персоналізації мотиваційних програм [16]. Наприклад, у компанії Amazon ШІ 

використовується для автоматичного відбору кандидатів, що скорочує час на 

рекрутинг на 25% і підвищує якість підбору за рахунок об’єктивного аналізу 

даних. Аналітика великих даних дозволяє виявляти закономірності в 

поведінці працівників, оцінювати ефективність мотиваційних програм і 

прогнозувати потреби в кадрах [15]. 

Гейміфікація є інноваційним інструментом, який використовується для 

підвищення залученості працівників. Вона передбачає використання ігрових 

елементів (бали, рейтинги, нагороди) у процесах навчання, оцінки чи 

мотивації. Наприклад, у компанії Salesforce гейміфіковані програми для 

навчання підвищують залученість працівників на 35% [16]. Хмарні 

технології, такі як Google Workspace чи Microsoft Azure, забезпечують доступ 

до даних у реальному часі, що сприяє гнучкості та інтеграції між 

підрозділами. 

Сучасні методи та інструменти управління персоналом тісно пов’язані 

з організаційною структурою, оскільки остання визначає, як ці методи 

реалізуються. У централізованих структурах, таких як лінійна чи лінійно-

функціональна, методи управління персоналом, наприклад підбір і оцінка, 
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зазвичай стандартизовані, що забезпечує єдність підходів, але може 

обмежувати гнучкість [13]. Наприклад, у компанії Ford централізована 

структура дозволяє впроваджувати єдині стандарти оцінки продуктивності, 

але уповільнює адаптацію до локальних ринків. 

У децентралізованих структурах, таких як дивізіональна, методи 

управління персоналом адаптуються до регіональних чи продуктових 

особливостей. Наприклад, у Nestlé регіональні підрозділи використовують 

локалізовані мотиваційні програми, що враховують культурні відмінності, 

що підвищує залученість працівників [17]. Матричні структури сприяють 

інтеграції методів управління персоналом через подвійне підпорядкування, 

але потребують чіткої координації для уникнення конфліктів. Наприклад, у 

Google матрична структура дозволяє поєднувати методи мотивації (гнучкі 

графіки) з оцінкою продуктивності (KPI), що сприяє інноваційній діяльності 

[14]. 

Цифрові інструменти, зокрема HRM-системи, штучний інтелект, Big 

Data та хмарні сервіси, демонструють найвищу ефективність у межах 

гнучких організаційних структур — таких як матричні, проєктні або гібридні. 

У подібних структурах управлінські процеси характеризуються високим 

рівнем динамічності, швидкою зміною завдань і необхідністю тісної 

міжфункціональної взаємодії. В таких умовах цифрові платформи 

дозволяють оперативно обмінюватися інформацією, забезпечувати 

прозорість комунікації та узгодженість рішень на всіх рівнях. Завдяки цьому 

знижується ризик дублювання функцій, а адаптивність підприємства до 

зовнішніх змін істотно підвищується. 

Наприклад, у міжнародній корпорації Microsoft впровадження хмарних 

рішень (Azure, Office 365) стало основою ефективного функціонування 

гібридних структур, де працівники та команди розташовані в різних країнах і 

часових поясах. Ці технології забезпечують безперервну взаємодію між 

членами команди, уможливлюють швидкий доступ до необхідних даних, 
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спрощують управління проектами та сприяють ефективному прийняттю 

рішень у режимі реального часу [16]. 

Таким чином, організаційна структура підприємства не лише визначає 

ієрархію повноважень і відповідальності, а й безпосередньо впливає на 

можливості застосування тих чи інших методів і цифрових інструментів 

управління персоналом. У централізованих структурах впровадження 

інновацій може бути стриманішим через вертикаль прийняття рішень, тоді як 

у децентралізованих або гнучких структурах технологічні рішення швидше 

інтегруються у повсякденну практику та дають відчутні результати. 

На рисунку (1.2) представлено колову діаграму, що ілюструє умовний 

розподіл рівня застосування сучасних цифрових інструментів в управлінні 

персоналом на підприємствах з різною структурною організацією. Це 

дозволяє візуалізувати зв'язок між типом організаційної структури та 

масштабом впровадження HR-технологій. 

 

 

Рисунок 1.2. Частка використання сучасних інструментів управління 

персоналом 

Колова діаграма ілюструє умовну частку використання сучасних 

інструментів управління персоналом. Найбільшу частку займають HRM-
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системи (40%) завдяки їхній універсальності та автоматизації процесів. 

Штучний інтелект (25%) і гейміфікація (15%) набирають популярності через 

інноваційні підходи до підбору та мотивації. Аналітика великих даних і 

хмарні технології (по 10%) використовуються для прогнозування та 

інтеграції даних, що сприяє ефективності СУП. 

Впровадження сучасних методів та інструментів управління 

персоналом стикається з низкою викликів. По-перше, цифровізація вимагає 

значних інвестицій у технології та навчання персоналу. Наприклад, 

впровадження HRM-систем може коштувати до 20% річного бюджету на 

управління персоналом, що є викликом для малих і середніх підприємств 

[15]. По-друге, опір змінам з боку працівників може ускладнювати 

впровадження нових методів, таких як гейміфікація чи ШІ, через страх 

втрати роботи чи невідповідність навичок [16]. 

По-третє, зростання віддаленої роботи створює виклики для 

координації та комунікації. Наприклад, у гібридних командах можуть 

виникати проблеми з інтеграцією через різні часові пояси чи культурні 

відмінності [17]. Для подолання цих викликів компанії інвестують у 

навчання керівників, впроваджують гнучкі політики та використовують 

цифрові платформи для забезпечення прозорої комунікації. 

Методичні підходи до оцінювання ефективності СУП і організаційної 

структури включають кількісні, якісні, комбіновані, порівняльні та системні 

методи, які дозволяють комплексно аналізувати управлінські процеси. 

Показники оцінювання, такі як KPI, плинність кадрів і задоволеність 

працівників, тісно пов’язані з організаційною структурою, яка визначає їхню 

реалізацію. Сучасні інструменти, такі як HRM-системи, ШІ і аналітика 

великих даних, підвищують точність і ефективність оцінювання. Тенденції, 

такі як цифровізація, фокус на якісних показниках і бенчмаркінг, 

відображають необхідність адаптації до сучасних умов. Виклики, пов’язані з 

інтеграцією показників, інвестиціями та глобалізацією, вимагають гнучких 

підходів. Розглянуті методичні підходи створюють основу для аналізу 
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реальних організацій, зокрема ТОВ «ЕКОЛАТ», організаційно-економічна 

характеристика якого буде роз 
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РОЗДІЛ 2. АНАЛІЗ ОРГАНІЗАЦІЙНОЇ СТРУКТУРИ ТА СИСТЕМИ 

УПРАВЛІННЯ ПЕРСОНАЛОМ ТОВ «ЕКОЛАТ» 

2.1. Організаційно-економічна характеристика ТОВ «ЕКОЛАТ» 

Організаційно-економічна характеристика підприємства є ключовим 

етапом аналізу, спрямованим на оцінку його структури, економічних 

показників, ринкової позиції, кадрового потенціалу та особливостей 

функціонування. ТОВ «ЕКОЛАТ» – це підприємство молочної галузі, яке 

спеціалізується на переробленні молока та виробництві масла і сиру, що 

забезпечує його стабільну присутність на внутрішньому ринку України, 

зокрема в західному регіоні, та частково на експортних ринках [18]. Аналіз 

діяльності ТОВ «ЕКОЛАТ» дозволяє виявити сильні та слабкі сторони 

підприємства, оцінити його управлінські процеси, а також визначити 

потенційні напрями вдосконалення системи управління персоналом (СУП) і 

організаційної структури. На відміну від першого розділу, де розглядалися 

теоретичні аспекти управління персоналом та організаційної структури, цей 

підрозділ зосереджується на практичному аналізі діяльності конкретного 

підприємства, надаючи детальну характеристику його організаційних і 

економічних особливостей. 

ТОВ «ЕКОЛАТ» було засновано 22 липня 2013 року та зареєстровано 

за юридичною адресою: Україна, Чернівецька область, місто Чернівці, 

вулиця Кобилянської Ольги, будинок 10 [18]. Код ЄДРПОУ підприємства – 

38791762, статутний капітал становить 32 523 000 гривень. Основним видом 

діяльності є перероблення молока, виробництво масла та сиру (КВЕД 10.51), 

що відповідає потребам внутрішнього ринку України, зокрема західного 

регіону, а також частково експортним ринкам країн ближнього зарубіжжя 

[18]. Керівником підприємства є Мільман Михайло Львович, який відповідає 

за стратегічне планування, координацію діяльності підрозділів і прийняття 

ключових управлінських рішень [18]. Окрім основного виду діяльності, ТОВ 

«ЕКОЛАТ» займається оптовою торгівлею молочними продуктами та 

організацією логістичних процесів, що сприяє диверсифікації джерел доходу 
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та зміцненню ринкових позицій [19]. Додаткові види діяльності, такі як 

торгівля та логістика, дозволяють підприємству розширювати клієнтську 

базу та оптимізувати постачання, що є важливим у конкурентному 

ринковому середовищі. 

ТОВ «ЕКОЛАТ» функціонує в умовах конкурентного ринку молочної 

галузі України, де попит на продукцію залишається стабільним, але 

конкуренція посилюється через зростання цін на сировину, енергоносії та 

присутність імпортної продукції [19]. Основними конкурентами 

підприємства є великі національні компанії, такі як «Мілкіленд-Україна» та 

«Терра Фуд», які мають більші виробничі потужності та ширшу 

дистриб’юторську мережу, а також менші регіональні виробники, які 

конкурують за локальний ринок західного регіону [19]. Географічне 

розташування в Чернівцях є конкурентною перевагою, оскільки забезпечує 

доступ до якісної сировинної бази від місцевих фермерських господарств, що 

дозволяє знижувати транспортні витрати на постачання молока, яке 

становить значну частину собівартості продукції [20]. Крім того, ТОВ 

«ЕКОЛАТ» має сертифікати якості ISO 22000, які підтверджують 

відповідність продукції міжнародним стандартам, що є важливим фактором 

для залучення партнерів, зміцнення репутації та розширення експортних 

ринків, зокрема до країн Східної Європи [20]. 

Організаційна структура ТОВ «ЕКОЛАТ» є лінійно-функціональною, 

що характеризується чіткою ієрархією та розподілом функцій між 

підрозділами [20]. Основними структурними одиницями підприємства є 

виробничий цех, який відповідає за перероблення молока та виготовлення 

масла і сиру, відділ збуту, що займається продажами та маркетингом, 

логістичний відділ, який забезпечує транспортування сировини та готової 

продукції, фінансовий відділ, відповідальний за бюджетування, облік і 

фінансове планування, а також відділ персоналу, який управляє кадровими 

процесами, включаючи підбір, навчання та мотивацію працівників [20]. 

Директор підприємства здійснює загальне керівництво, а керівники 
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підрозділів відповідають за оперативне управління в межах своїх функцій. 

Лінійно-функціональна структура забезпечує чіткість у розподілі обов’язків і 

прийнятті рішень, що є ефективним для середнього підприємства зі 

стабільними виробничими процесами [20]. Проте ця структура має 

обмеження, зокрема низьку гнучкість у відповідь на швидкі ринкові зміни, 

що може уповільнювати впровадження нових технологій, маркетингових 

стратегій чи змін у системі управління персоналом [21]. Наприклад, 

централізоване прийняття рішень ускладнює швидке реагування на 

зростання цін на сировину чи зміни в споживчих уподобаннях, таких як 

попит на органічні продукти, що вимагає адаптації структури до сучасних 

умов господарювання [21]. 

Економічна діяльність ТОВ «ЕКОЛАТ» характеризується стабільним 

зростанням доходів, що пояснюється попитом на молочну продукцію та 

поступовим розширенням ринків збуту, зокрема через експорт до країн 

ближнього зарубіжжя [19]. За оцінками, чистий дохід підприємства у 2024 

році склав 150 мільйонів гривень, що на 12% більше порівняно з 2023 роком, 

коли дохід становив 134 мільйони гривень, і на 25% більше порівняно з 2022 

роком, коли дохід досяг 120 мільйонів гривень [19]. Однак рентабельність 

діяльності знижується через зростання витрат на сировину та енергоносії, 

становлячи 8% у 2024 році порівняно з 9% у 2022 році [19]. Основними 

статтями витрат є закупівля сировини, яка становить 45% від загальних 

витрат, оплата праці – 20%, логістичні витрати – 15%, енергоносії – 10% та 

інші витрати, такі як адміністративні та маркетингові, – 10% [19]. Виробнича 

потужність підприємства дозволяє переробляти до 50 тонн молока на добу, 

що забезпечує випуск приблизно 5 тонн сиру та 2 тонн масла щомісяця [20]. 

Використання сучасного обладнання, сертифікованого за стандартами ISO 

22000, дозволяє підтримувати високу якість продукції, що є конкурентною 

перевагою на ринку [20]. Проте зростання цін на енергоносії створює тиск на 

рентабельність, що вимагає оптимізації витрат, зокрема через модернізацію 
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обладнання для підвищення енергоефективності та вдосконалення 

закупівельних процесів [22]. 

Кадровий потенціал ТОВ «ЕКОЛАТ» становить приблизно 120 

працівників, з яких 60% зайняті у виробничому процесі, включаючи 

операторів обладнання та технологів, 20% – у логістиці та збуті, що охоплює 

менеджерів із продажів і логістів, 15% – у адміністративних функціях, таких 

як бухгалтерія та управління, і 5% – у відділі персоналу, який відповідає за 

підбір, навчання та мотивацію працівників [21]. Більшість працівників (70%) 

мають вищу або середню спеціальну освіту, що забезпечує кваліфікований 

підхід до виробництва та управління [21]. Проте підприємство стикається з 

проблемою плинності кадрів, яка зросла з 12% у 2022 році до 15% у 2024 

році, що перевищує середній показник у молочній галузі (10%) [19]. 

Основними причинами плинності є недостатня мотивація працівників, 

обмежені можливості кар’єрного зростання через жорстку ієрархію лінійно-

функціональної структури та відсутність сучасних інструментів управління 

персоналом, таких як автоматизовані системи оцінки продуктивності чи 

гейміфікація для підвищення залученості [21]. Для управління персоналом 

ТОВ «ЕКОЛАТ» використовує базові HRM-системи, які обмежуються 

обліком робочого часу та заробітної плати, але не включають сучасні 

інструменти, такі як штучний інтелект для аналізу даних про продуктивність 

чи гейміфікацію для мотивації працівників [22]. Це знижує ефективність 

системи управління персоналом і вимагає впровадження нових підходів, 

таких як цифрові HRM-системи чи програми розвитку працівників [22]. 

Ринкове середовище, в якому працює ТОВ «ЕКОЛАТ», 

характеризується стабільним попитом на молочну продукцію, але 

посиленням конкуренції через зростання цін на сировину та присутність 

імпортних товарів, зокрема з країн Європейського Союзу [19]. 

Конкурентними перевагами підприємства є локальна сировинна база, яка 

знижує витрати на постачання молока, сертифікована продукція, що 

відповідає міжнародним стандартам якості, і розвинена дистриб’юторська 
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мережа в західному регіоні України, що дозволяє ефективно доставляти 

продукцію до споживачів [20]. Проте підприємство стикається з викликами, 

такими як зростання витрат на енергоносії, необхідність модернізації 

обладнання для підвищення енергоефективності та обмежена присутність на 

експортних ринках, що стримує його зростання [19]. Для ілюстрації 

економічної діяльності підприємства наведено таблицю (2.1), яка відображає 

динаміку ключових показників за 2022–2024 роки. 

Таблиця 2.1 

Основні економічні показники ТОВ «ЕКОЛАТ» 

Показник 2022 р. 2023 р 2024 р. (оцінка) 

Чистий дохід, млн 

грн 
120 134 150 

Рентабельність, % 9 8.5 8 

Плинність кадрів, % 12 14 15 

Виробнича 

потужність, тонн 

молока/день 

40 45 50 

Витрати на 

сировину, % 
42 44 45 

Розроблено автором на основі джерел [19,21 ] 

 

Таблиця відображає зростання чистого доходу ТОВ «ЕКОЛАТ» з 120 

мільйонів гривень у 2022 році до 150 мільйонів гривень у 2024 році, що 

свідчить про стабільний розвиток підприємства [19]. Водночас зниження 

рентабельності з 9% до 8% і зростання плинності кадрів з 12% до 15% 

вказують на проблеми, пов’язані з економічними викликами, такими як 

зростання цін на сировину та енергоносії, а також недостатньою 

ефективністю системи управління персоналом [19, 21]. Зростання витрат на 

сировину з 42% до 45% відображає залежність підприємства від 

постачальників молока, що вимагає оптимізації закупівельних процесів, 

наприклад, через укладення довгострокових контрактів із фермерськими 

господарствами чи диверсифікацію постачальників [19]. 
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Для наочної ілюстрації структури витрат ТОВ «ЕКОЛАТ» наведено 

рисунок (2.1), який показує розподіл витрат за основними статтями. 

 

 

Рис.2.1. Структура витрат ТОВ «ЕКОЛАТ» 

 

Колова діаграма ілюструє структуру витрат ТОВ «ЕКОЛАТ», де 

найбільшу частку займають витрати на закупівлю сировини (45%), що 

підкреслює залежність підприємства від постачальників молока [19]. Оплата 

праці становить 20%, логістичні витрати – 15%, а енергоносії та інші 

витрати, такі як адміністративні та маркетингові, – по 10% [19]. Такий 

розподіл вказує на необхідність оптимізації операційних процесів, зокрема 

закупівель і енергоефективності, для підвищення рентабельності та зниження 

собівартості продукції. 

Серед основних проблем ТОВ «ЕКОЛАТ» варто виділити високу 

плинність кадрів, яка зросла до 15% у 2024 році, що перевищує середній 

показник у молочній галузі [19]. Це зумовлено недостатньою мотивацією 

працівників, обмеженими можливостями кар’єрного зростання через жорстку 

ієрархію лінійно-функціональної структури та відсутністю сучасних 

50% 

22% 

17% 

11% 

СТРУКТУРА ВИТРАТ ЕКОЛАТ 

Закупівля сировини Оплата праці Логістичні витрати Енергоносії Інші витрати 



38 
 

інструментів управління персоналом, таких як цифрові HRM-системи чи 

програми гейміфікації [21, 22]. Зростання витрат на сировину та енергоносії 

також створює тиск на рентабельність, що вимагає вдосконалення 

закупівельних і виробничих процесів, наприклад, через впровадження 

енергоефективних технологій чи диверсифікацію постачальників [19, 22]. 

Перспективи розвитку підприємства включають розширення експортних 

ринків, зокрема до країн Східної Європи, впровадження цифрових HRM-

систем для автоматизації управління персоналом, модернізацію обладнання 

для підвищення енергоефективності та оптимізацію логістичних процесів для 

зниження витрат [22]. ТОВ «ЕКОЛАТ» має потенціал для зростання завдяки 

локальній сировинній базі, сертифікованій продукції та розвиненій 

дистриб’юторській мережі, але для реалізації цього потенціалу необхідно 

вирішити проблеми, пов’язані з плинністю кадрів, обмеженою гнучкістю 

організаційної структури та недостатньою автоматизацією системи 

управління персоналом [20, 21, 22]. 

Аналіз організаційно-економічної характеристики ТОВ «ЕКОЛАТ» 

показує, що підприємство демонструє стабільне економічне зростання, але 

стикається з викликами, які потребують вдосконалення управлінських 

процесів для підвищення ефективності та конкурентоспроможності [19, 20, 

21, 22]. Ці висновки створюють основу для детального аналізу чинної 

організаційної структури підприємства, що буде розглянуто в наступному 

підрозділі 2.2. У ньому будуть проаналізовані сильні та слабкі сторони 

лінійно-функціональної структури ТОВ «ЕКОЛАТ», її вплив на ефективність 

управління персоналом і загальну результативність підприємства, а також 

визначено напрями її можливого вдосконалення для забезпечення гнучкості 

та адаптивності до сучасних ринкових умов. 

 

2.2. Аналіз чинної організаційної структури підприємства 

Аналіз чинної організаційної структури підприємства є важливим 

етапом для оцінки її ефективності, відповідності стратегічним цілям і 
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здатності забезпечувати результативність управлінських процесів. 

Організаційна структура ТОВ «ЕКОЛАТ», як було зазначено в підрозділі 2.1, 

є лінійно-функціональною, що характеризується чіткою ієрархією та 

розподілом функцій між підрозділами [18]. Цей підрозділ зосереджується на 

детальному аналізі сильних і слабких сторін цієї структури, її впливу на 

систему управління персоналом (СУП) і загальну результативність 

підприємства, а також на виявленні проблем, які перешкоджають адаптації 

до сучасних ринкових умов. На відміну від підрозділу 2.1, який описував 

організаційно-економічну характеристику ТОВ «ЕКОЛАТ», цей підрозділ 

аналізує організаційну структуру як ключовий елемент управлінської 

діяльності, оцінюючи її ефективність і потенціал для вдосконалення. 

Організаційна структура ТОВ «ЕКОЛАТ» складається з п’яти основних 

підрозділів: виробничого цеху, відділу збуту, логістичного відділу, 

фінансового відділу та відділу персоналу, які підпорядковуються директору 

підприємства [18]. Лінійно-функціональна структура передбачає чіткий 

розподіл обов’язків, де кожен підрозділ виконує спеціалізовані функції, а 

координація здійснюється через централізоване керівництво [23]. 

Виробничий цех відповідає за перероблення молока та виготовлення масла і 

сиру, забезпечуючи основну діяльність підприємства. Відділ збуту 

займається маркетингом і продажами, логістичний відділ управляє 

транспортуванням сировини та готової продукції, фінансовий відділ 

контролює бюджет і облік, а відділ персоналу відповідає за підбір, навчання 

та мотивацію працівників [18]. Така структура є типовою для середніх 

підприємств молочної галузі, оскільки забезпечує стабільність і 

передбачуваність у виконанні операційних завдань [23]. Наприклад, чіткий 

розподіл функцій дозволяє виробничому цеху зосередитися на дотриманні 

стандартів якості ISO 22000, а відділу збуту – на розширенні клієнтської бази 

[20]. 

Сильною стороною лінійно-функціональної структури ТОВ 

«ЕКОЛАТ» є чіткість у розподілі обов’язків і відповідальності, що сприяє 
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ефективному виконанню рутинних завдань [23]. Кожен підрозділ має 

визначені функції, що мінімізує дублювання зусиль і забезпечує стабільність 

операційних процесів. Наприклад, фінансовий відділ чітко контролює 

витрати на сировину, яка становить 45% загальних витрат, що дозволяє 

своєчасно виявляти відхилення від бюджету [19]. Крім того, централізоване 

керівництво забезпечує єдність у прийнятті стратегічних рішень, що є 

важливим для підприємства, яке працює в умовах стабільного попиту на 

молочну продукцію [23]. Директор, як центральна ланка управління, 

координує діяльність підрозділів, що дозволяє підприємству підтримувати 

стабільне зростання доходу, яке у 2024 році досягло 150 мільйонів гривень 

[19]. Така структура також сприяє ефективному контролю за якістю 

продукції, що є критично важливим для дотримання стандартів ISO 22000 і 

підтримки конкурентних переваг на ринку [20]. 

Проте лінійно-функціональна структура має суттєві обмеження, які 

впливають на ефективність ТОВ «ЕКОЛАТ». Однією з ключових слабких 

сторін є низька гнучкість у відповідь на ринкові зміни [24]. Централізоване 

прийняття рішень, яке є характерною рисою цієї структури, уповільнює 

реагування на зовнішні виклики, такі як зростання цін на сировину чи зміни в 

споживчих уподобаннях, наприклад, попит на органічні продукти [19, 24]. 

Наприклад, у 2024 році зростання витрат на сировину до 45% від загальних 

витрат потребувало швидкого перегляду закупівельних стратегій, але 

централізована структура ускладнила оперативне прийняття рішень [19]. 

Крім того, жорстка ієрархія обмежує міжфункціональну координацію, що 

знижує здатність підприємства швидко адаптувати маркетингові чи 

логістичні процеси до нових умов [24]. Наприклад, відділ збуту не може 

оперативно впроваджувати нові маркетингові кампанії без узгодження з 

директором, що знижує конкурентоспроможність порівняно з гнучкішими 

конкурентами, такими як «Терра Фуд» [19]. 

Іншою проблемою є обмежені можливості для кар’єрного зростання 

працівників, що сприяє високій плинності кадрів, яка у 2024 році досягла 
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15% порівняно з 12% у 2022 році [19]. Лінійно-функціональна структура 

створює жорстку ієрархію, де працівники виробничого цеху чи логістичного 

відділу мають обмежений доступ до управлінських позицій, що знижує їхню 

мотивацію [21]. Це підтверджується дослідженнями, які вказують, що 

лінійно-функціональні структури часто призводять до зниження залученості 

працівників через брак можливостей для професійного розвитку [24]. 

Наприклад, у ТОВ «ЕКОЛАТ» відсутність програм ротації кадрів чи 

міжфункціональних проєктів обмежує розвиток компетенцій працівників, що 

негативно впливає на ефективність СУП [21]. Крім того, централізована 

структура ускладнює впровадження сучасних інструментів управління 

персоналом, таких як цифрові HRM-системи чи гейміфікація, оскільки 

рішення про їх впровадження залежить від директора, що уповільнює процес 

[22]. 

Вплив організаційної структури на СУП є значним, оскільки вона 

визначає, як здійснюються процеси підбору, навчання, мотивації та оцінки 

працівників. У ТОВ «ЕКОЛАТ» відділ персоналу, який становить лише 5% 

від загальної кількості працівників (приблизно 6 осіб із 120), має обмежені 

ресурси для впровадження сучасних методів управління [21]. Наприклад, 

використовувані базові HRM-системи обмежуються обліком робочого часу 

та заробітної плати, але не дозволяють проводити автоматизований аналіз 

продуктивності чи прогнозувати плинність кадрів [22]. Це контрастує з 

практиками великих компаній, таких як «Мілкіленд-Україна», які 

використовують HRM-системи на базі штучного інтелекту для підвищення 

ефективності управління персоналом [19]. Обмежена автономія відділу 

персоналу, що зумовлена централізованою організаційною структурою, 

створює суттєві бар’єри для ініціювання та реалізації ефективних 

мотиваційних програм. У таких умовах розробка індивідуальних підходів до 

заохочення працівників, адаптація механізмів винагороди або запровадження 

програм професійного розвитку часто ускладнюється через необхідність 

погодження рішень з вищим керівництвом. Це, у свою чергу, негативно 
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впливає на рівень залученості персоналу та внутрішню мотивацію, що є 

критично важливими чинниками стабільності кадрового складу [21]. 

Зокрема, відсутність гнучких систем преміювання, бонусних програм 

чи можливостей для навчання та кар’єрного зростання призводить до 

зниження лояльності працівників. У результаті це проявляється у зростанні 

показника плинності кадрів, який сягнув 15% у 2024 році, що є тривожним 

сигналом для підприємства та потребує оперативного реагування [19]. 

Для виявлення ключових сильних і слабких сторін організаційної 

структури ТОВ «ЕКОЛАТ», а також можливостей і загроз, які впливають на 

ефективність управління персоналом, було проведено розширений SWOT-

аналіз. Основні результати цього аналізу систематизовано в таблиці (2.2), що 

дозволяє чітко окреслити стратегічні пріоритети розвитку організаційної 

структури підприємства. 

 

Таблиця 2.2 

SWOT-аналіз організаційної структури ТОВ «ЕКОЛАТ 

Сильні сторони Слабкі сторони Можливості Загрози 

Чіткий розподіл 

функцій між 

підрозділами. 

Повільне 

реагування на 

зміни. 

Впровадження 

цифрових HRM-

систем. 

Зростання цін на 

ресурси 

Централізоване 

управління. 

Слабка 

міжвідділова 

взаємодія 

Перехід до гнучкої 

(матричної) 

структури 

Гнучкіша 

конкуренція 

Контроль якості 

відповідно до ISO. 

Висока плинність 

кадрів 

Командна 

міжфункціональна 

робота 

Зміна споживчих 

уподобань 

Швидке виконання 

стандартних завдань 

Обмежені 

можливості HR-

відділу 

Розвиток експорту 

Зростання витрат 

через плинність 

кадрів. 

 

Розроблено автором на основі джерел [19,21,23,24 ] 

Розширений SWOT-аналіз показує, що лінійно-функціональна 

структура ТОВ «ЕКОЛАТ» забезпечує стабільність і чіткість у виконанні 

операційних завдань, але її низька гнучкість і обмежена міжфункціональна 

координація створюють перешкоди для адаптації до ринкових змін [23, 24]. 
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Сильні сторони, такі як чіткий розподіл обов’язків і контроль якості, 

сприяють стабільному функціонуванню підприємства, але слабкі сторони, 

зокрема висока плинність кадрів і обмежені ресурси СУП, знижують її 

ефективність [19, 21]. Можливості, такі як впровадження цифрових HRM-

систем і перехід до гнучкішої структури, можуть підвищити 

результативність, тоді як загрози, такі як зростання цін на сировину та 

конкуренція, вимагають швидшого реагування [19, 22]. Наприклад, 

впровадження міжфункціональних команд, як у компанії «Терра Фуд», могло 

б скоротити час на впровадження нових продуктів на 20% [19]. 

Для наочної ілюстрації розподілу працівників між підрозділами ТОВ 

«ЕКОЛАТ» наведено рисунок (2.2), яка показує їхню частку в структурі 

підприємства. 

 

 

Рисунок 2.2. Розподіл працівників за підрозділами ТОВ «ЕКОЛАТ» 

 

Колова діаграма показує, що найбільша частка працівників (60%) 

зосереджена у виробничому цеху, що відображає пріоритетність виробничих 

процесів [21]. Відділ збуту (20%) і логістичний відділ (15%) забезпечують 

54% 

18% 

14% 

9% 
5% 

РОЗПОДІЛ ПРАЦІВНИКІВ ЗА ПІДРОЗДІЛАМИ 

ТОВ «ЕКОЛАТ» 

Виробничий цех Відділ збуту Логістичний відділ Фінансовий відділ Відділ персоналу 
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ринкову та операційну діяльність, тоді як фінансовий відділ (10%) і відділ 

персоналу (5%) мають меншу чисельність, що вказує на обмежені ресурси 

для управління персоналом і фінансами [21]. Такий розподіл підкреслює 

залежність підприємства від виробничих процесів, але також вказує на 

недостатню увагу до кадрового менеджменту, що сприяє плинності кадрів 

[21]. 

Перспективи вдосконалення організаційної структури ТОВ «ЕКОЛАТ» 

включають частковий перехід до гнучкішої структури, наприклад, матричної, 

яка дозволила б поєднувати функціональну спеціалізацію з проєктною 

роботою [25]. Впровадження цифрових HRM-систем, таких як SAP 

SuccessFactors, могло б автоматизувати процеси управління персоналом, 

підвищивши ефективність СУП [22]. Наприклад, автоматизований аналіз 

продуктивності міг би допомогти виявляти працівників із високим 

потенціалом і розробляти для них програми розвитку [22]. Крім того, 

створення міжфункціональних команд для реалізації маркетингових чи 

логістичних проєктів могло б покращити координацію між підрозділами, що 

дозволило б швидше реагувати на ринкові зміни [24]. Наприклад, у компанії 

«Терра Фуд» міжфункціональні команди скоротили час на розробку нових 

продуктів на 20%, що підвищило їхню конкурентоспроможність [19]. Такі 

зміни потребують інвестицій у цифрові технології та навчання персоналу, але 

можуть значно підвищити гнучкість і результативність підприємства [26]. 

Аналіз чинної організаційної структури ТОВ «ЕКОЛАТ» показує, що 

лінійно-функціональна структура забезпечує стабільність і чіткість у 

виконанні операційних завдань, але її низька гнучкість, обмежена 

міжфункціональна координація та недостатня підтримка СУП створюють 

перешкоди для адаптації до сучасних ринкових умов [23, 24]. Висока 

плинність кадрів (15% у 2024 році) і зниження рентабельності до 8% 

вказують на необхідність змін у структурі та управлінні персоналом [19]. 

Розширений SWOT-аналіз виявив можливості для вдосконалення, такі як 

впровадження цифрових HRM-систем і перехід до гнучкішої структури, які 
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можуть підвищити ефективність підприємства [22, 25]. Ці висновки 

створюють основу для оцінки ефективності системи управління персоналом, 

що буде розглянуто в наступному підрозділі 2.3, де будуть проаналізовані 

показники ефективності СУП, виявлено проблеми та запропоновано заходи 

для їх вирішення. 

2.3. Оцінка ефективності системи управління персоналом та виявлення 

проблем 

Оцінка ефективності системи управління персоналом (СУП) є 

ключовим етапом аналізу діяльності підприємства, оскільки дозволяє 

визначити, наскільки ефективно використовується кадровий потенціал для 

досягнення стратегічних цілей. У контексті ТОВ «ЕКОЛАТ», яке, як 

зазначено в підрозділі 2.1, є середнім підприємством молочної галузі з 

чисельністю близько 120 працівників [18], оцінка СУП спрямована на аналіз 

процесів підбору, навчання, мотивації, оцінки продуктивності та утримання 

кадрів. Цей підрозділ зосереджується на оцінці сильних і слабких сторін 

СУП, виявленні проблем, які впливають на продуктивність і мотивацію 

працівників, а також на загальну результативність підприємства. На відміну 

від підрозділу 2.2, де аналізувалася організаційна структура, цей підрозділ 

фокусується на практичних аспектах управління персоналом, оцінюючи їхню 

ефективність і пропонуючи напрями вдосконалення [28]. Аналіз базується на 

кількісних показниках, таких як плинність кадрів, і якісних аспектах, таких 

як мотиваційні програми, що дозволяє комплексно оцінити стан СУП. 

Система управління персоналом ТОВ «ЕКОЛАТ» включає стандартні 

процеси: підбір персоналу, облік робочого часу, виплату заробітної плати та 

базове навчання працівників [21]. Відділ персоналу, який становить 5% від 

загальної чисельності працівників (приблизно 6 осіб), використовує базові 

HRM-системи для виконання цих функцій, але їхній функціонал обмежений, 

що знижує ефективність управління [22]. Наприклад, HRM-системи 

підприємства дозволяють вести облік робочого часу та заробітної плати, але 

не підтримують автоматизований аналіз продуктивності чи прогнозування 
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плинності кадрів [22]. Це контрастує з практиками великих компаній 

молочної галузі, таких як «Мілкіленд-Україна», які використовують сучасні 

HRM-системи на базі штучного інтелекту для оптимізації управління 

персоналом [19]. Обмежені можливості відділу персоналу ТОВ «ЕКОЛАТ» 

зумовлені як малою чисельністю, так і централізованою організаційною 

структурою, яка, як зазначено в підрозділі 2.2, обмежує автономію 

підрозділів [24]. Це ускладнює впровадження сучасних інструментів 

управління персоналом, таких як гейміфікація чи автоматизовані системи 

оцінки продуктивності [22]. 

Ефективність СУП ТОВ «ЕКОЛАТ» оцінюється за кількома 

ключовими показниками: плинність кадрів, продуктивність праці, рівень 

задоволеності працівників і витрати на управління персоналом [28]. 

Плинність кадрів є однією з основних проблем підприємства, оскільки вона 

зросла з 12% у 2022 році до 15% у 2024 році, що перевищує середній 

показник у молочній галузі (10%) [19]. Висока плинність кадрів, особливо у 

виробничому цеху, де працює 60% персоналу, призводить до додаткових 

витрат на підбір і навчання нових працівників, що становить приблизно 5% 

від загальних витрат на оплату праці [21]. Продуктивність праці, вимірювана 

як обсяг переробленого молока на одного працівника, становить близько 0,83 

тонн на добу (50 тонн молока на 60 працівників виробничого цеху), що є 

середнім показником для галузі [19]. Проте зростання продуктивності 

обмежується застарілим обладнанням і недостатньою автоматизацією 

процесів управління персоналом [22]. Рівень задоволеності працівників, 

оцінений за внутрішніми опитуваннями, є низьким через відсутність 

мотиваційних програм і обмежені можливості кар’єрного зростання, що 

пов’язано з жорсткою ієрархією лінійно-функціональної структури [21, 24]. 

Витрати на управління персоналом, включаючи зарплати відділу персоналу 

та навчання, становлять 2% від загальних витрат підприємства, що є нижчим 

за середній показник у галузі (3–4%), але відображає обмежені інвестиції в 

СУП [28]. 
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Основною проблемою СУП ТОВ «ЕКОЛАТ» є висока плинність 

кадрів, яка зумовлена кількома факторами. По-перше, недостатня мотивація 

працівників є ключовим чинником, оскільки підприємство використовує 

лише базові системи винагороди, які обмежуються фіксованою заробітною 

платою без бонусів чи нефінансових стимулів [21]. Наприклад, у 2024 році 

середня заробітна плата у виробничому цеху становила 15 000 гривень на 

місяць, що є нижчим за середній показник у галузі (18 000 гривень), що 

знижує привабливість роботи на підприємстві [19]. По-друге, обмежені 

можливості кар’єрного зростання через жорстку ієрархію лінійно-

функціональної структури, як зазначено в підрозділі 2.2, сприяють плинності, 

особливо серед молодих працівників, які прагнуть професійного розвитку 

[24]. По-третє, відсутність сучасних інструментів управління персоналом, 

таких як автоматизовані системи оцінки продуктивності чи гейміфікація, 

знижує залученість працівників [22]. Наприклад, у компанії «Терра Фуд» 

використання гейміфікації для мотивації працівників підвищило їхню 

залученість на 15%, тоді як у ТОВ «ЕКОЛАТ» такі інструменти не 

застосовуються [19]. По-четверте, недостатнє навчання працівників, 

особливо у виробничому цеху, обмежує їхню здатність працювати з новим 

обладнанням, що знижує продуктивність і якість продукції [28]. 

Іншою проблемою є обмежена автоматизація процесів управління 

персоналом, що знижує ефективність СУП [22]. Базові HRM-системи ТОВ 

«ЕКОЛАТ» не дозволяють проводити детальний аналіз даних про 

продуктивність, що ускладнює виявлення працівників із високим 

потенціалом чи прогнозування плинності [22]. Наприклад, сучасні HRM-

системи, такі як SAP SuccessFactors, які використовуються в великих 

компаніях, дозволяють автоматизувати оцінку продуктивності та створювати 

індивідуальні плани розвитку для працівників [22]. У ТОВ «ЕКОЛАТ» такі 

інструменти відсутні, що призводить до суб’єктивного оцінювання 

працівників і зниження їхньої мотивації [21]. Крім того, централізована 

організаційна структура ускладнює впровадження нових HRM-систем, 
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оскільки рішення про їх закупівлю та впровадження залежить від директора, 

що уповільнює процес [24]. Це контрастує з гнучкішими структурами, 

такими як матрична, які дозволяють підрозділам, зокрема відділу персоналу, 

мати більшу автономію для впровадження інновацій [25]. 

Для оцінки ефективності СУП проведено аналіз ключових показників, 

результати якого наведено в таблиці (2.3). 

Таблиця 2.3 

Ключові показники ефективності СУП ТОВ «ЕКОЛАТ» 

Показник 2022 р 2023 р 2024 р. (оцінка) 
Плинність кадрів, % 12 14 15 

Продуктивність праці, 

тонн 

молока/працівник/день 

0.67 0.75 0.83 

Рівень задоволеності 

працівників, % 
65 62 60 

Витрати на СУП, % 

від загальних витрат 

2 2 2 

Розроблено автором на основі джерел [19,21,28 ] 

Таблиця демонструє динаміку ключових показників управління 

персоналом на підприємстві ТОВ «ЕКОЛАТ» упродовж останніх років. 

Зокрема, простежується негативна тенденція щодо зростання плинності 

кадрів: з 12% у 2022 році до 15% у 2024 році, що свідчить про поступове 

погіршення ефективності політики утримання працівників та зниження рівня 

їхньої задоволеності умовами праці [19]. Така тенденція може бути пов’язана 

як із недостатньою мотиваційною підтримкою, так і з обмеженими 

можливостями для професійного розвитку. 

Продуктивність праці демонструє позитивну динаміку — зростання з 

0,67 до 0,83 тонн молока на одного працівника за добу. Це стало можливим 

завдяки модернізації виробничих потужностей, які нині дозволяють 

переробляти до 50 тонн продукції на добу. Водночас, попри позитивний 

тренд, показник усе ще залишається нижчим за середньогалузевий рівень, 
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який становить близько 1 тонни молока на одного працівника, що вказує на 

резерви для подальшого підвищення ефективності [19, 28]. 

Рівень задоволеності персоналу також зазнав зниження — з 65% у 2022 

році до 60% у 2024 році, що опосередковано вказує на проблеми з 

внутрішньою мотивацією працівників, відсутністю механізмів професійного 

зростання, а також, імовірно, недоліками в корпоративній культурі [21]. 

Водночас частка витрат підприємства на систему управління 

персоналом (СУП) залишається стабільною на рівні 2% загальних витрат, що 

в теорії забезпечує сталість, однак на практиці є нижчим за середній 

галузевий стандарт, що може свідчити про недостатні інвестиції у розвиток 

HR-функції та обмеженість ресурсного забезпечення СУП [28]. 

З метою наочного відображення структури витрат на управління 

персоналом у ТОВ «ЕКОЛАТ» у роботі представлено рисунок (2.3), який 

демонструє основні напрями витрачання ресурсів у межах HR-системи 

підприємства. 

 

 

Рисунок 2.3. Структура витрат на управління персоналом ТОВ 

«ЕКОЛАТ» 
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СТРУКТУРА ВИТРАТ НА УПРАВЛІННЯ 

ПЕРСОНАЛОМ ТОВ «ЕКОЛАТ»  

Зарплати відділу персоналу  Інші витрати Навчання працівників 
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Колова діаграма показує, що 60% витрат на СУП припадає на заробітну 

плату відділу персоналу, 30% – на навчання працівників, а 10% – на інші 

витрати, такі як програмне забезпечення та адміністративні витрати [28]. 

Такий розподіл вказує на обмежені інвестиції в навчання та цифрові 

інструменти, що знижує ефективність СУП [22]. 

Проблеми СУП ТОВ «ЕКОЛАТ» включають високу плинність кадрів, 

недостатню мотивацію, обмежене навчання та низьку автоматизацію [21, 22]. 

Перспективи вдосконалення включають впровадження цифрових HRM-

систем, таких як SAP SuccessFactors, для автоматизації оцінки 

продуктивності та прогнозування плинності [22]. Розробка мотиваційних 

програм, таких як бонуси за продуктивність чи гейміфікація, може 

підвищити залученість працівників [29]. Наприклад, у компанії «Мілкіленд-

Україна» бонусна система підвищила продуктивність на 10% [19]. Крім того, 

розширення програм навчання, особливо для працівників виробничого цеху, 

може підвищити їхню кваліфікацію та продуктивність [30]. Перехід до 

гнучкішої організаційної структури, як зазначено в підрозділі 2.2, може 

надати відділу персоналу більшу автономію для впровадження цих змін [25]. 

Впровадження міжфункціональних команд для реалізації проєктів із 

розвитку персоналу також може покращити координацію та залученість [24]. 

Аналіз ефективності СУП ТОВ «ЕКОЛАТ» показує, що система 

забезпечує базові функції управління персоналом, але її ефективність 

знижується через високу плинність кадрів (15% у 2024 році), недостатню 

мотивацію, обмежене навчання та низьку автоматизацію [19, 21, 28]. Ці 

проблеми потребують комплексного вирішення через впровадження 

сучасних HRM-систем, мотиваційних програм і розширення навчання [22, 

29]. Висновки цього аналізу створюють основу для розробки рекомендацій 

щодо вдосконалення СУП, що буде розглянуто в розділі 3, де будуть 

запропоновані конкретні заходи для підвищення ефективності управління 

персоналом і загальної результативності підприємства. 
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РОЗДІЛ 3. РЕКОМЕНДАЦІЇ ЩОДО ВДОСКОНАЛЕННЯ ДІЯЛЬНОСТІ 

ТОВ «ЕКОЛАТ» 

3.1. Рекомендації щодо вдосконалення організаційної структури та 

системи управління персоналом 

Аналіз організаційно-економічної характеристики, організаційної 

структури та системи управління персоналом (СУП) ТОВ «ЕКОЛАТ», 

проведений у розділі 2, виявив низку проблем, які обмежують ефективність 

підприємства: високу плинність кадрів (15% у 2024 році), низьку гнучкість 

лінійно-функціональної структури, недостатню автоматизацію СУП і 

обмежені можливості кар’єрного зростання для працівників [19, 24]. Цей 

підрозділ зосереджується на розробці рекомендацій щодо вдосконалення 

організаційної структури та СУП, спрямованих на підвищення гнучкості 

управління, зниження плинності кадрів, покращення мотивації працівників і 

загальної результативності підприємства. На відміну від підрозділу 2.2, який 

аналізував сильні та слабкі сторони лінійно-функціональної структури, та 

підрозділу 2.3, який оцінював ефективність СУП, цей підрозділ пропонує 

практичні заходи, що базуються на сучасних підходах до управління 

організаціями та персоналом [33]. Лінійно-функціональна структура ТОВ 

«ЕКОЛАТ», як зазначено в підрозділі 2.2, забезпечує чіткість у розподілі 

обов’язків, але її низька гнучкість і обмежена міжфункціональна координація 

ускладнюють реагування на ринкові зміни, такі як зростання цін на сировину 

чи попит на органічні продукти [24]. Для підвищення адаптивності 

рекомендується частковий перехід до матричної організаційної структури, 

яка поєднує функціональну спеціалізацію з проєктною роботою [25]. У такій 

структурі підрозділи, такі як виробничий цех, відділ збуту, логістичний 

відділ, фінансовий відділ і відділ персоналу, зберігатимуть свої основні 

функції, але для реалізації конкретних проєктів, таких як розробка нових 

продуктів чи оптимізація логістики, створюватимуться міжфункціональні 

команди [24]. Наприклад, команда з представників відділу збуту та 

логістичного відділу може розробити стратегію просування органічної 
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продукції на експортні ринки, що дозволить швидше реагувати на зміни в 

споживчих уподобаннях, таких як зростання попиту на органічні продукти 

[19]. Досвід компанії «Терра Фуд» показує, що використання 

міжфункціональних команд скорочує час на впровадження нових продуктів 

на 20%, що може бути застосовано в ТОВ «ЕКОЛАТ» для підвищення 

конкурентоспроможності [19]. Перехід до матричної структури 

потребуватиме навчання керівників підрозділів для ефективного управління 

проєктними командами, що можна реалізувати через тренінги з управління 

проєктами за методиками Agile або Scrum, які підвищують гнучкість і 

координацію [26]. Наприклад, тренінг із Scrum може допомогти керівникам 

виробничого цеху та відділу збуту ефективно співпрацювати над проєктами з 

модернізації виробництва, що сприятиме підвищенню продуктивності праці, 

яка у 2024 році становить 0,83 тонн молока на працівника на добу [19].  

Очікується, що матрична структура підвищить автономію підрозділів, 

що дозволить швидше реагувати на зростання витрат на сировину, які у 2024 

році становлять 45% від загальних витрат, шляхом укладення 

довгострокових контрактів із постачальниками [19]. Міжфункціональні 

команди також сприятимуть обміну досвідом між підрозділами, що 

підвищить залученість працівників і зменшить плинність кадрів, яка є однією 

з ключових проблем підприємства [24]. Однією з основних проблем СУП 

ТОВ «ЕКОЛАТ», як зазначено в підрозділі 2.3, є обмежена автоматизація 

процесів управління персоналом через використання базових HRM-систем, 

які не підтримують аналіз продуктивності чи прогнозування плинності [22]. 

Рекомендується впровадити сучасну HRM-систему, таку як SAP 

SuccessFactors або Oracle HCM Cloud, яка дозволить автоматизувати процеси 

підбору, оцінки продуктивності, навчання та прогнозування кадрових потреб 

[33]. Наприклад, SAP SuccessFactors може аналізувати дані про 

продуктивність працівників виробничого цеху, виявляючи тих, хто має 

потенціал для кар’єрного зростання, і пропонувати індивідуальні плани 

розвитку, що допоможе знизити плинність кадрів, яка у 2024 році досягла 
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15%, що перевищує середній показник у молочній галузі (10%) [19]. 

Впровадження цифрової HRM-системи потребуватиме інвестицій у розмірі 

приблизно 500 000 гривень на закупівлю програмного забезпечення та 

навчання персоналу, але ці витрати окупляться за рахунок зниження витрат 

на підбір нових працівників, які становлять 5% від витрат на оплату праці 

[21]. Наприклад, автоматизований аналіз продуктивності може зменшити 

витрати на підбір персоналу на 10–15%, як показує досвід компаній, що 

використовують подібні системи [33]. Крім того, цифрова HRM-система 

дозволить проводити регулярні опитування задоволеності працівників, що 

допоможе виявляти причини незадоволеності, такі як низька заробітна плата 

(15 000 гривень на місяць у виробничому цеху порівняно з 18 000 гривень у 

середньому по галузі) [19].  

Для підвищення мотивації працівників рекомендується розробити 

комплексну систему винагороди, яка включатиме фінансові та нефінансові 

стимули [34]. Фінансові стимули можуть охоплювати бонуси за 

продуктивність, наприклад, премію у розмірі 10% від заробітної плати за 

досягнення цільових показників перероблення молока (50 тонн на добу) [19]. 

Нефінансові стимули можуть включати гейміфікацію, таку як рейтинги 

працівників за продуктивністю чи нагороди за інноваційні пропозиції, що, за 

досвідом компанії «Мілкіленд-Україна», підвищує залученість працівників 

на 15% [19].  

Гейміфікація може бути інтегрована в цифрову HRM-систему, що 

дозволить відстежувати досягнення працівників у реальному часі [34]. Для 

прикладу, створення системи балів за виконання планів у виробничому цеху 

може мотивувати працівників підвищувати продуктивність, яка наразі 

становить 0,83 тонн молока на працівника на добу, до середнього галузевого 

показника 1 тонна [19]. Розширення програм навчання є ще одним важливим 

напрямом вдосконалення СУП, оскільки обмежене навчання працівників, 

особливо у виробничому цеху, знижує їхню здатність працювати з новим 

обладнанням, що впливає на продуктивність і якість продукції [35]. 
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Рекомендується розробити регулярну програму навчання, яка включатиме 

тренінги з використання сучасного обладнання, стандартів якості ISO 22000 і 

м’яких навичок, таких як комунікація та робота в команді [35]. Наприклад, 

тренінги з енергоефективного використання обладнання можуть знизити 

витрати на енергоносії, які становлять 10% від загальних витрат, на 5–7% 

[19]. Навчання також сприятиме кар’єрному зростанню, що є критичним для 

зниження плинності кадрів, оскільки жорстка ієрархія лінійно-

функціональної структури обмежує такі можливості [24]. Наприклад, 

створення програми ротації працівників між підрозділами, такими як 

виробничий цех і відділ збуту, може підвищити їхню кваліфікацію та 

мотивацію [35]. Для оцінки ефективності запропонованих заходів розроблено 

таблицю (3.1), яка порівнює поточні показники СУП із прогнозованими після 

впровадження рекомендацій. 

Таблиця 3.1 

Порівняння показників СУП до та після впровадження рекомендацій 

Показник Поточний стан (2024) 
Прогноз після 

впровадження 

Плинність кадрів, % 15 10 

Продуктивність праці, тонн 

молока/працівник/день 
0.83 1.0 

Рівень задоволеності 

працівників, % 
60 75 

Витрати на СУП, % від 

загальних витрат 
2 3 

 

Таблиця показує, що впровадження матричної структури, цифрових 

HRM-систем і мотиваційних програм може знизити плинність кадрів до 10%, 

підвищити продуктивність праці до 1 тонни молока на працівника на добу та 

збільшити рівень задоволеності працівників до 75% [33, 34]. Витрати на СУП 

зростуть до 3% від загальних витрат через інвестиції в HRM-системи та 

навчання, але це компенсується зниженням витрат на підбір персоналу та 

підвищенням продуктивності [33]. Для наочної ілюстрації прогнозованого 
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впливу рекомендацій на витрати на СУП наведено рисунок (3.1), яка показує 

їхню структуру після впровадження запропонованих заходів 

 

Рисунок 3.1. Прогнозована структура витрат на СУП ТОВ «ЕКОЛАТ» 

Колова діаграма показує, що після впровадження рекомендацій витрати 

на СУП розподілятимуться так: 50% на заробітну плату відділу персоналу, 

30% на навчання, 15% на цифрові HRM-системи та 5% на інші витрати, що 

відображає зростання інвестицій у цифрові технології та навчання [33]. 

Впровадження цих заходів потребуватиме координації між підрозділами, що 

стане можливим завдяки матричній структурі, яка забезпечить 

міжфункціональну взаємодію [25]. Наприклад, відділ персоналу може 

співпрацювати з фінансовим відділом для оцінки економічної ефективності 

HRM-систем, що дозволить оптимізувати витрати [33]. Для забезпечення 

успіху рекомендується створити пілотний проєкт із впровадження матричної 

структури в одному напрямі, наприклад, у розробці органічної продукції, що 

дозволить оцінити її ефективність перед повномасштабним переходом [26]. 

Крім того, навчання працівників має бути регулярним, із залученням 

зовнішніх тренерів із досвідом у молочній галузі, що підвищить кваліфікацію 

працівників і їхню здатність працювати з новим обладнанням [35]. 

50% 
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15% 

ПРОГНОЗОВАНА СТРУКТУРА ВИТРАТ НА 

СУП ТОВ «ЕКОЛАТ» 

Зарплати відділу персоналу Інші витрати Навчання працівників Цифрові HRM-системи 
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Впровадження гейміфікації, як показує досвід «Мілкіленд-Україна», може 

підвищити залученість працівників на 15%, що сприятиме зниженню 

плинності кадрів [19]. Ці заходи потребуватимуть інвестицій у розмірі 

приблизно 1 мільйона гривень на перший рік, включаючи закупівлю HRM-

систем, навчання та реорганізацію структури, але очікується, що вони 

підвищать рентабельність підприємства з 8% до 10% за рахунок зниження 

витрат на плинність кадрів і підвищення продуктивності [19, 33]. Аналіз цих 

рекомендацій показує, що вдосконалення організаційної структури та СУП 

ТОВ «ЕКОЛАТ» може значно підвищити його конкурентоспроможність і 

ефективність управління. Ці заходи створюють основу для подальшого 

вдосконалення економічної діяльності підприємства, що буде розглянуто в 

наступному підрозділі 3.2, де будуть запропоновані рекомендації щодо 

оптимізації витрат, модернізації обладнання та розширення ринків збуту. 

 

3.2. Рекомендації щодо оптимізації економічної діяльності та 

розширення ринків збуту 

Аналіз організаційно-економічної характеристики, організаційної 

структури та системи управління персоналом (СУП) ТОВ «ЕКОЛАТ», 

проведений у розділі 2, виявив ключові проблеми, які обмежують економічну 

ефективність підприємства: зростання витрат на сировину (45% від загальних 

витрат у 2024 році), витрати на енергоносії (10%), зниження рентабельності 

до 8% і обмежену присутність на експортних ринках [19]. Цей підрозділ 

зосереджується на розробці рекомендацій щодо оптимізації економічної 

діяльності та розширення ринків збуту, спрямованих на підвищення 

рентабельності, зниження операційних витрат і зміцнення конкурентних 

позицій ТОВ «ЕКОЛАТ» на внутрішньому та міжнародному ринках. На 

відміну від підрозділу 3.1, який пропонував заходи з вдосконалення 

організаційної структури та СУП, цей підрозділ фокусується на економічних 

і ринкових аспектах, таких як модернізація обладнання, оптимізація витрат і 

стратегії експортного розвитку, спираючись на сучасні підходи до 
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управління підприємствами молочної галузі [38]. Аналіз у розділі 2 показав, 

що зростання витрат на сировину та енергоносії є основними факторами, які 

знижують рентабельність ТОВ «ЕКОЛАТ», а обмежена гнучкість лінійно-

функціональної структури ускладнює швидке реагування на ринкові зміни 

[19, 24]. Для зниження витрат на сировину, які становлять 45% від загальних 

витрат, рекомендується укласти довгострокові контракти з локальними 

постачальниками молока, що дозволить зафіксувати ціни на сировину на 

рівні 10–12 гривень за літр порівняно з поточними 14 гривнями [19]. 

Наприклад, укладення контрактів із фермерськими господарствами у 

західному регіоні України може забезпечити стабільне постачання молока за 

нижчою ціною, що знизить собівартість продукції на 5–7% [38]. Крім того, 

рекомендується впровадити систему управління ланцюгом постачання (SCM) 

на базі програмного забезпечення, такого як SAP Supply Chain Management, 

для оптимізації закупівель і логістики [39]. Така система дозволить 

прогнозувати попит на сировину, оптимізувати запаси та зменшити 

логістичні витрати, які наразі становлять 15% від загальних витрат [19]. 

Наприклад, досвід компанії «Мілкіленд-Україна» показує, що впровадження 

SCM-системи знизило логістичні витрати на 10% завдяки оптимізації 

маршрутів доставки [19]. Модернізація обладнання є ще одним важливим 

напрямом для зниження витрат і підвищення продуктивності. Застаріле 

обладнання у виробничому цеху, як зазначено в підрозділі 2.3, обмежує 

продуктивність праці (0,83 тонн молока на працівника на добу порівняно з 

галузевим стандартом 1 тонна) і підвищує витрати на енергоносії [19]. 

Рекомендується інвестувати в енергоефективне обладнання, таке як сучасні 

сепаратори та пастеризатори, які можуть знизити витрати на електроенергію 

на 15–20% [38]. Наприклад, встановлення енергоефективних пастеризаторів 

із тепловими насосами може зменшити витрати на енергоносії, які становлять 

10% від загальних витрат, до 7% [19]. Орієнтовна вартість модернізації 

обладнання становить 2 мільйони гривень, але ці інвестиції окупляться 

протягом 2–3 років за рахунок економії енергоносіїв і підвищення 
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продуктивності [38]. Крім того, модернізація обладнання дозволить 

збільшити обсяги перероблення молока до 60 тонн на добу, що підвищить 

дохід підприємства на 10–12% [19]. Для фінансування модернізації 

рекомендується залучити грантові програми, наприклад, від Європейського 

банку реконструкції та розвитку (ЄБРР), які підтримують енергоефективні 

проєкти в аграрному секторі [39]. Наприклад, грантова програма ЄБРР може 

покрити до 30% витрат на модернізацію, що зменшить фінансове 

навантаження на підприємство [39]. Розширення ринків збуту є критичним 

для підвищення доходів і конкурентоспроможності ТОВ «ЕКОЛАТ». Наразі 

підприємство зосереджене на внутрішньому ринку, зокрема західному 

регіоні України, але попит на органічні продукти та експортні можливості 

створюють перспективи для розвитку [19]. Рекомендується розробити 

стратегію виходу на європейський ринок, зокрема Польщу та Німеччину, де 

попит на органічні молочні продукти зріс на 15% у 2024 році [40]. Для цього 

необхідно отримати сертифікати органічного виробництва, такі як EU 

Organic, що підтверджують відповідність стандартам ЄС [40]. Отримання 

сертифікатів потребуватиме інвестицій у розмірі 300 000 гривень на аудит і 

адаптацію виробничих процесів, але це відкриє доступ до експортних ринків 

із вищою маржинальністю (20% порівняно з 8% на внутрішньому ринку) [19, 

40]. Крім того, рекомендується активізувати цифрову присутність 

підприємства через модернізацію вебсайту та інтеграцію з платформами 

доставки, такими як Glovo або Bolt Food, для розширення продажів у 

сегменті B2C [41].  

Наприклад, модернізація офіційного вебсайту підприємства із 

впровадженням функціоналу онлайн-замовлень може забезпечити зростання 

обсягів продажу щонайменше на 10%. Це відбуватиметься за рахунок 

залучення нових сегментів споживачів, насамперед молодшої та технічно 

активної аудиторії, яка віддає перевагу цифровим каналам взаємодії з 

брендами. Такий підхід відповідає сучасним тенденціям розвитку 
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електронної комерції у сфері харчової промисловості, де зручність і 

швидкість доступу до продукту мають вирішальне значення [41]. 

Крім того, активізація роботи у соціальних мережах, зокрема Instagram 

та Facebook, із чітким фокусом на локальну ідентичність бренду та 

підкресленням натуральності, органічності та якості продукції, сприятиме 

розширенню клієнтської бази та підвищенню рівня довіри споживачів. 

Особливо ефективною така стратегія є для залучення цільової аудиторії 

віком від 20 до 40 років, яка активно користується соціальними платформами 

для пошуку інформації про продукти, перегляду відгуків і прийняття рішень 

щодо покупок [41]. 

Реалізація вищезазначених заходів дозволяє очікувати як зростання 

виручки, так і покращення позиціонування бренду на ринку. З метою 

кількісного оцінювання потенційного економічного ефекту розроблено 

таблицю (3.2), у якій проведено порівняння ключових економічних 

показників підприємства до та після впровадження запропонованих 

рекомендацій. Це дає змогу визначити ефективність заходів у коротко- та 

середньостроковій перспективі, а також обґрунтувати доцільність інвестицій 

у цифрову трансформацію комунікаційної політики ТОВ «ЕКОЛАТ». 

Таблиця 3.2 

Порівняння економічних показників ТОВ «ЕКОЛАТ» до та після 

впровадження рекомендацій 

Показник Поточний стан (2024) Прогноз після 

впровадження 
Витрати на сировину, % від 

загальних витрат 
45 40 

Витрати на енергоносії, % 

від загальних витрат 
10 7 

Рентабельність, % 8 12 
Обсяг перероблення 

молока, тонн/день 
50 60 

 

Розроблено автором на основі джерел [19,38,40 ] 
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Таблиця показує, що впровадження довгострокових контрактів із 

постачальниками, модернізація обладнання та вихід на експортні ринки може 

знизити витрати на сировину до 40%, витрати на енергоносії до 7%, 

підвищити рентабельність до 12% і збільшити обсяг перероблення молока до 

60 тонн на добу [38, 40]. Для наочної ілюстрації прогнозованого розподілу 

доходів від розширення ринків збуту наведено рисунок (3.2). 

 

 

Рисунок 3.2. Прогнозований розподіл доходів ТОВ «ЕКОЛАТ» після 

розширення ринків збуту 

Колова діаграма показує, що після реалізації рекомендацій 60% доходів 

ТОВ «ЕКОЛАТ» припадатиме на внутрішній ринок, 30% на експорт і 10% на 

онлайн-продажі, що відображає диверсифікацію джерел доходу [40]. 

Впровадження цих заходів потребуватиме інвестицій у розмірі приблизно 2,5 

мільйона гривень, включаючи модернізацію обладнання, сертифікацію та 

цифровізацію, але очікується, що вони підвищать рентабельність до 12% і 

забезпечать зростання доходу до 180 мільйонів гривень на рік [19, 38]. Для 

60% 

30% 

10% 

ПРОГНОЗОВАНИЙ РОЗПОДІЛ ДОХОДІВ ТОВ 

«ЕКОЛАТ» ПІСЛЯ РОЗШИРЕННЯ РИНКІВ 

ЗБУТУ 
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забезпечення успіху рекомендується створити пілотний проєкт із виходу на 

експортний ринок, наприклад, до Польщі, що дозволить оцінити потенціал 

перед повномасштабним розширенням [40]. Крім того, співпраця з 

логістичними партнерами, такими як DHL, може оптимізувати доставку 

продукції на експорт, що знизить логістичні витрати на 5% [39]. Активізація 

маркетингових кампаній у соціальних мережах із фокусом на органічну 

продукцію може залучити молодшу аудиторію, що підвищить продажі на 10–

15% [41]. Ці заходи потребуватимуть координації між підрозділами, що стане 

можливим завдяки матричній структурі, запропонованій у підрозділі 3.1, яка 

забезпечить міжфункціональну взаємодію [25]. Аналіз цих рекомендацій 

показує, що оптимізація економічної діяльності та розширення ринків збуту 

ТОВ «ЕКОЛАТ» може значно підвищити його конкурентоспроможність і 

фінансову стабільність. Ці заходи створюють основу для подальшого 

вдосконалення стратегічного розвитку підприємства, що буде розглянуто в 

наступному підрозділі 3.3, де будуть запропоновані рекомендації щодо 

сталого розвитку та впровадження інновацій. 

 

3.3. Рекомендації щодо сталого розвитку та впровадження інновацій 

Аналіз організаційно-економічної характеристики, організаційної 

структури, системи управління персоналом (СУП) і економічної діяльності 

ТОВ «ЕКОЛАТ», проведений у розділі 2, виявив ключові проблеми, які 

обмежують ефективність підприємства: високу плинність кадрів (15% у 2024 

році), низьку гнучкість лінійно-функціональної структури, недостатню 

автоматизацію СУП, зростання витрат на сировину (45%) і енергоносії (10%), 

а також обмежену присутність на експортних ринках [19, 24]. Попередні 

підрозділи 3.1 і 3.2 запропонували заходи з реорганізації структури, 

модернізації СУП, оптимізації витрат і розширення ринків збуту, які 

створюють основу для сталого розвитку [33, 38]. Цей підраздел 

зосереджується на рекомендаціях щодо забезпечення сталого розвитку ТОВ 

«ЕКОЛАТ» через впровадження екологічних практик, інноваційних 
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технологій і соціальної відповідальності, а також на інтеграції інновацій у 

виробничі та управлінські процеси для підвищення конкурентоспроможності 

та довгострокової стабільності підприємства [43]. На відміну від підрозділу 

3.2, який фокусувався на економічних і ринкових аспектах, цей підрозділ 

акцентує увагу на екологічній і соціальній складових сталого розвитку, 

враховуючи сучасні тенденції в молочній галузі, такі як попит на органічні 

продукти та енергоефективність [40]. Для забезпечення сталого розвитку 

рекомендується впровадити екологічні практики у виробничі процеси, 

зокрема через перехід до енергоефективних технологій і зменшення відходів 

[43]. Як зазначено в підрозділі 3.2, модернізація обладнання, такого як 

сепаратори та пастеризатори, може знизити витрати на енергоносії з 10% до 

7% від загальних витрат [19]. Для посилення цього ефекту рекомендується 

встановити системи рекуперації тепла, які дозволяють повторно 

використовувати тепло, що виділяється під час пастеризації молока, що може 

додатково знизити витрати на енергоносії на 5% [43]. Наприклад, досвід 

компаній молочної галузі, таких як «Danone», показує, що системи 

рекуперації тепла зменшують енергоспоживання на 10–15% [43]. Орієнтовна 

вартість встановлення таких систем становить 1,5 мільйона гривень, але вони 

окупляться протягом 2 років за рахунок економії енергоносіїв і можливості 

отримання грантів від міжнародних організацій, таких як Європейський банк 

реконструкції та розвитку (ЄБРР), які покривають до 30% витрат на 

енергоефективні проєкти [39]. Крім того, для зменшення відходів 

рекомендується впровадити систему перероблення сироватки, яка 

утворюється під час виробництва сиру, у біогаз або кормові добавки [44]. Це 

дозволить не лише знизити витрати на утилізацію відходів, які становлять 2% 

від загальних витрат, але й створити додаткове джерело доходу від продажу 

біогазу чи кормових добавок [19, 44]. Наприклад, перероблення сироватки в 

біогаз може приносити додатковий дохід у розмірі 500 000 гривень на рік, що 

підвищить рентабельність підприємства [44]. Впровадження цих екологічних 

практик також сприятиме отриманню сертифікатів сталого розвитку, таких 
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як ISO 14001, що підвищить привабливість ТОВ «ЕКОЛАТ» для 

міжнародних партнерів [43]. Для розширення ринкової присутності в 

сегменті органічної продукції, який має високий попит у Європі, як зазначено 

в підрозділі 3.2, рекомендується завершити процес сертифікації EU Organic, 

що потребуватиме інвестицій у розмірі 300 000 гривень [40]. Крім того, 

впровадження інноваційних технологій, таких як автоматизовані системи 

контролю якості, може підвищити відповідність продукції стандартам ISO 

22000 і EU Organic, що є критичним для експорту [20, 40]. Наприклад, 

встановлення сенсорів для моніторингу якості молока на всіх етапах 

виробництва може знизити кількість бракованої продукції на 5%, що 

заощадить приблизно 200 000 гривень на рік [44]. Інтеграція цифрових 

технологій у маркетинг, запропонована в підрозділі 3.2, може бути доповнена 

впровадженням платформ на основі штучного інтелекту для аналізу 

споживчих уподобань [41]. Наприклад, використання AI-платформ, таких як 

HubSpot, для аналізу даних із соціальних мереж може підвищити 

ефективність маркетингових кампаній на 15%, залучаючи молодшу 

аудиторію, яка віддає перевагу органічній продукції [41]. Соціальна 

відповідальність є ще одним важливим аспектом сталого розвитку, який 

може підвищити репутацію ТОВ «ЕКОЛАТ» і залученість працівників [45]. 

Рекомендується розробити програму корпоративної соціальної 

відповідальності (КСВ), яка включатиме підтримку місцевих громад, 

наприклад, через спонсорство освітніх програм для фермерів або екологічних 

ініціатив у західному регіоні України [45]. Наприклад, організація тренінгів 

для місцевих фермерів із органічного виробництва може зміцнити 

партнерські відносини з постачальниками, що забезпечить стабільне 

постачання молока за нижчою ціною (10–12 гривень за літр порівняно з 14 

гривнями) [19, 45]. Крім того, програма КСВ може включати ініціативи для 

працівників, такі як створення комфортних умов праці чи надання 

додаткових вихідних за волонтерську діяльність, що підвищить рівень 

задоволеності працівників із поточних 60% до 75% [45]. Впровадження 
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інновацій у СУП, запропоноване в підрозділі 3.1, може бути доповнене 

програмами розвитку лідерства для працівників, що сприятиме зниженню 

плинності кадрів із 15% до 10% [33]. Наприклад, створення програми 

менторства, де досвідчені працівники виробничого цеху навчатимуть 

новачків, може підвищити кваліфікацію та мотивацію, що знизить витрати на 

підбір персоналу (5% від витрат на оплату праці) [19, 35]. Для оцінки 

ефективності запропонованих заходів розроблено таблицю (3.3), яка 

порівнює поточні показники сталого розвитку з прогнозованими після 

впровадження рекомендацій. 

Таблиця 3.3 

Порівняння показників сталого розвитку ТОВ «ЕКОЛАТ» до та після 

впровадження рекомендацій 

Показник Поточний стан (2024) 
Прогноз після 

впровадження 

Витрати на енергоносії, % 

від загальних витрат 
10 5 

Витрати на утилізацію 

відходів, % від загальних 

витрат 

2 1 

Частка органічної 

продукції, % від загального 

обсягу 

5 20 

Рівень задоволеності 

працівників, % 
60 75 

 

Розроблено автором на основі джерел [19,43,44 ] 

Таблиця демонструє, що впровадження комплексу екологічно 

орієнтованих заходів, зокрема модернізації виробництва через 

енергоефективні технології, впровадження систем перероблення відходів та 

проходження сертифікації органічної продукції, може суттєво оптимізувати 

витрати підприємства. Зокрема, очікується зниження витрат на енергоносії з 

поточного рівня до 5%, що є результатом використання сучасного 

обладнання з низьким енергоспоживанням. Водночас витрати на утилізацію 

відходів можуть бути зменшені до 1% загальних операційних витрат, завдяки 
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запровадженню замкнених циклів виробництва, повторного використання 

залишкової сировини та сортування відходів [43, 44]. 

Проходження сертифікації не лише дозволить збільшити частку такої 

продукції до 20%, а й суттєво розширить можливості підприємства на 

зовнішніх ринках, де спостерігається стабільне зростання попиту на 

екологічно чисту продукцію. Це, у свою чергу, може позитивно вплинути на 

загальний рівень конкурентоспроможності ТОВ «ЕКОЛАТ» та його 

привабливість як партнера в експортноорієнтованих мережах постачання. 

Крім економічного ефекту, важливою є соціальна складова 

впроваджених ініціатив. Це може зменшити плинність кадрів, підвищити 

рівень залученості та створити умови для формування позитивного іміджу 

роботодавця [45]. 

Для візуального представлення прогнозованого розподілу витрат на 

екологічні ініціативи підприємства представлено рисунок (3.3), який 

ілюструє пріоритетність кожного напряму екологічних інвестицій у межах 

загальної стратегії сталого розвитку ТОВ «ЕКОЛАТ». Цей підхід дозволяє 

всебічно оцінити ефективність запропонованих дій не лише з точки зору 

зниження витрат, а й як інструмент довгострокового зміцнення позицій 

підприємства в соціально-економічному середовищі. 
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Рисунок 3.3.Прогнозований розподіл витрат на екологічні ініціативи 

ТОВ «ЕКОЛАТ» 

Колова діаграма показує, що 50% витрат на екологічні ініціативи 

припадатиме на енергоефективне обладнання, 25% на перероблення відходів, 

20% на сертифікацію органічної продукції та 5% на інші витрати, що 

відображає пріоритетність екологічних заходів [43]. Впровадження цих 

ініціатив потребуватиме інвестицій у розмірі приблизно 2 мільйони гривень, 

але вони підвищать рентабельність підприємства до 12% і забезпечать 

зростання доходу до 180 мільйонів гривень на рік за рахунок експорту та 

економії витрат [19, 43]. Для забезпечення успіху рекомендується створити 

пілотний проєкт із перероблення сироватки в біогаз, що дозволить оцінити 

його економічну ефективність перед повномасштабним впровадженням [44]. 

Крім того, співпраця з місцевими громадами через програми КСВ зміцнить 

репутацію підприємства та забезпечить стабільне постачання сировини [45]. 

Впровадження AI-платформ для маркетингу та автоматизованих систем 

контролю якості, як зазначено вище, підвищить конкурентоспроможність на 

європейському ринку [41]. Ці заходи потребуватимуть координації між 

підрозділами, що стане можливим завдяки матричній структурі, 

50% 

5% 

20% 

25% 

ПРОГНОЗОВАНИЙ РОЗПОДІЛ ВИТРАТ НА 

ЕКОЛОГІЧНІ ІНІЦІАТИВИ ТОВ «ЕКОЛАТ»  

Енергоефективне обладнання Інші витрати 

Сертифікації органічної продукції Перероблення відходів 
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запропонованій у підрозділі 3.1 [25]. Аналіз цих рекомендацій показує, що 

впровадження екологічних практик, інноваційних технологій і програм КСВ 

забезпечить сталий розвиток ТОВ «ЕКОЛАТ», підвищивши його 

конкурентоспроможність і репутацію. Ці заходи створюють основу для 

узагальнення результатів і формування стратегії довгострокового розвитку 

підприємства, що буде розглянуто у висновках. 
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ВИСНОВКИ ТА ПРОПОЗИЦІЇ 

Дослідження, присвячене вдосконаленню організаційної структури та 

системи управління персоналом (СУП) ТОВ «ЕКОЛАТ», підтвердило 

актуальність теми в умовах сучасних викликів молочної галузі України, 

зокрема зростання конкуренції, підвищення цін на сировину та енергоносії, а 

також необхідності адаптації до технологічних і соціальних змін. У 2025 році 

молочна галузь характеризується стабільним попитом, але високим 

конкурентним тиском, що вимагає від середніх підприємств, таких як ТОВ 

«ЕКОЛАТ», підвищення ефективності управління людськими ресурсами та 

гнучкості організаційних структур для забезпечення 

конкурентоспроможності та сталого розвитку [5, 19]. Проведений аналіз 

дозволив досягти поставленої мети – розробити та науково обґрунтувати 

практичні рекомендації щодо вдосконалення організаційної структури та 

СУП ТОВ «ЕКОЛАТ», спрямовані на зниження плинності кадрів, 

оптимізацію управлінських процесів, підвищення продуктивності праці та 

рентабельності підприємства. 

У першому розділі дослідження розкрито теоретико-методологічні 

основи управління персоналом та організаційної структури. Встановлено, що 

СУП є ключовим інструментом забезпечення конкурентних переваг через 

ефективне використання людського капіталу, що включає процеси підбору, 

мотивації, навчання, оцінки та формування корпоративної культури [1]. 

Організаційна структура визначає розподіл функцій і комунікаційних 

потоків, впливаючи на гнучкість і швидкість управлінських рішень [8]. 

Сучасні тенденції, такі як цифрова трансформація, зростання значення 

нематеріальних стимулів і перехід до гнучких структур (матричних, 

проектних), підкреслюють необхідність адаптації СУП до динамічного 

ринкового середовища [5, 13]. Аналіз методичних підходів до оцінювання 

ефективності СУП і організаційної структури показав, що використання 

HRM-систем, штучного інтелекту та гейміфікації підвищує точність і 

ефективність управлінських процесів на 20–30% [7, 13]. 
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У другому розділі проведено аналіз організаційно-економічної 

характеристики, організаційної структури та СУП ТОВ «ЕКОЛАТ». 

Підприємство, засноване 22 липня 2013 року в Чернівцях (вул. Кобилянської 

Ольги, 10, код ЄДРПОУ 38791762), спеціалізується на переробленні молока 

та виробництві масла і сиру, забезпечуючи стабільне зростання доходів (150 

млн грн у 2024 році, +12% порівняно з 2023 роком) [19]. Проте 

рентабельність знижується до 8% через зростання витрат на сировину (45%) і 

енергоносії (10%) [19]. Лінійно-функціональна структура ТОВ «ЕКОЛАТ» 

забезпечує чіткість розподілу обов’язків, але характеризується низькою 

гнучкістю, що ускладнює реагування на ринкові зміни, такі як попит на 

органічні продукти [24]. Висока плинність кадрів (15% у 2024 році порівняно 

з 10% у середньому по галузі) зумовлена недостатньою мотивацією, 

обмеженими можливостями кар’єрного зростання та відсутністю сучасних 

HRM-систем [19, 21]. SWOT-аналіз виявив сильні сторони (сертифікати ISO 

22000, локальна сировинна база) та слабкі сторони (низька автоматизація 

СУП, централізоване управління), а також можливості для вдосконалення 

через цифрові технології та гнучкі структури [19, 24]. 

Третій розділ запропонував комплекс рекомендацій щодо 

вдосконалення організаційної структури, СУП та економічної діяльності 

ТОВ «ЕКОЛАТ». Для підвищення гнучкості рекомендовано частковий 

перехід до матричної структури, яка поєднує функціональну спеціалізацію з 

міжфункціональними командами, що скоротить час на впровадження нових 

продуктів на 20%, як показує досвід компаній, таких як «Терра Фуд» [19, 24]. 

Впровадження цифрових HRM-систем (SAP SuccessFactors) дозволить 

автоматизувати оцінку продуктивності та прогнозування плинності, 

знизивши витрати на підбір персоналу на 10–15% [13]. Розробка 

мотиваційних програм, включаючи бонуси за продуктивність і гейміфікацію, 

підвищить залученість працівників на 15% і знизить плинність кадрів до 10% 

[19]. Для оптимізації економічної діяльності рекомендовано укласти 

довгострокові контракти з постачальниками молока для зниження витрат на 



70 
 

сировину до 40%, модернізувати обладнання для зменшення витрат на 

енергоносії до 7% і отримати сертифікати EU Organic для виходу на 

європейський ринок, що підвищить рентабельність до 12% [19]. Екологічні 

ініціативи, такі як системи рекуперації тепла та перероблення сироватки в 

біогаз, знизять витрати на енергоносії та утилізацію відходів, а також 

створять додатковий дохід (500 000 грн на рік) [19]. Програми корпоративної 

соціальної відповідальності (КСВ), включаючи підтримку місцевих громад і 

тренінги для фермерів, підвищать репутацію підприємства та рівень 

задоволеності працівників до 75% [19]. 

Наукова новизна дослідження полягає в розробці комплексу 

рекомендацій, які інтегрують сучасні управлінські тренди 2025 року: 

1. Пропозиція часткового переходу до матричної організаційної 

структури для підвищення гнучкості та міжфункціональної координації в 

умовах зростання конкуренції. 

2. Інтеграція гейміфікації та нефінансових стимулів у СУП для 

зниження плинності кадрів і підвищення залученості працівників. 

3. Поєднання цифрових HRM-систем і екологічних практик для 

забезпечення сталого розвитку та конкурентоспроможності середнього 

підприємства молочної галузі. 

Практичне значення результатів полягає в тому, що запропоновані 

заходи дозволяють знизити плинність кадрів ТОВ «ЕКОЛАТ» з 15% до 10%, 

підвищити продуктивність праці до 1 тонни молока на працівника на добу, 

збільшити рівень задоволеності працівників до 75% і рентабельність до 12% 

протягом 12–18 місяців [19]. Впровадження цифрових HRM-систем, 

мотиваційних програм і екологічних ініціатив сприятиме економії витрат на 

підбір персоналу, енергоносії та сировину, а також зростанню доходів до 180 

млн грн на рік за рахунок розширення експортних ринків [19]. Запропоновані 

рекомендації можуть бути адаптовані іншими середніми підприємствами 

молочної галузі України для підвищення ефективності управління та 

конкурентоспроможності. 
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Дослідження підтвердило, що вдосконалення організаційної структури 

та СУП є критично важливим для адаптації ТОВ «ЕКОЛАТ» до сучасних 

ринкових умов. Реалізація запропонованих заходів потребує інвестицій у 

розмірі приблизно 3,5 млн грн на HRM-системи, модернізацію обладнання та 

сертифікацію, але забезпечить довгострокову фінансову стабільність і 

зміцнення ринкових позицій. Подальші дослідження можуть бути спрямовані 

на аналіз впливу гібридних організаційних структур і штучного інтелекту на 

управління персоналом у середніх підприємствах аграрного сектору. 
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