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ОСОБЛИВОСТІ ТА ЧИННИКИ ФОРМУВАННЯ ЕФЕКТИВНОЇ КАДРОВОЇ ПОЛІТИКИ 
ПІДПРИЄМСТВ АГРАРНОЇ СФЕРИ ЕКОНОМІКИ

Статтю присвячено дослідженню особливостей, а також установленню й аналізуванню чинників формування та реалізації 
ефективної кадрової політики підприємств, зокрема аграрної сфери економіки. Визначено параметри, що впливають на ефек-
тивність кадрової політики підприємства. Узагальнено і розширено базові принципи реалізації кадрової політики. Установлено, 
що реалізація кадрової політики підприємства і досягнення максимального використання його кадрового потенціалу мають ба-
зуватися на створенні рівних можливостей зайнятості та кар’єрного зростання працівників. Окреслено комплекс стратегічних 
завдань, що мають забезпечувати постійне збереження чисельного та якісного складу працівників через його періодичне віднов-
лення і максимальне використання кадрового потенціалу. Вивчено та узагальнено різноманітні підходи до трактування змісту по-
няття «кадрова політика». Установлено галузеві особливості підприємств, що діють в аграрному секторі національної економіки 
і зумовлюють виникнення специфічних проблем створення моделі кадрової політики. Установлено, що ефективність кадрової 
політики підприємств аграрної сфери залежить не лише від вибраної моделі корпоративного управління, а й знаходиться під 
безпосереднім впливом комплексу специфічних для цієї сфери економіки чинників.

Ключові слова: кадрова політика, кадровий потенціал, персонал підприємства, управління персоналом, трудова діяльність, 
розвиток персоналу, аграрна сфера економіки.

Гридин А.В. ОСОБЕННОСТИ И ФАКТОРЫ ФОРМИРОВАНИЯ ЭФФЕКТИВНОЙ КАДРОВОЙ ПОЛИТИКИ ПРЕДПРИЯТИЙ 
АГРАРНОЙ СФЕРЫ ЭКОНОМИКИ

Статья посвящена исследованию особенностей, а также установлению и анализу факторов формирования и реализации эф-
фективной кадровой политики предприятий, в том числе аграрной сферы экономики. Определены параметры, влияющие на эф-
фективность кадровой политики предприятия. Обобщены и расширены базовые принципы реализации кадровой политики. Уста-
новлено, что реализация кадровой политики предприятия и достижение максимального использования его кадрового потенциала 
должны базироваться на создании равных возможностей занятости и карьерного роста работников. Определен комплекс стратеги-
ческих задач, которые должны обеспечивать постоянство численного и качественного состава работников за счет периодического 
обновления и максимального использования кадрового потенциала. Изучены и обобщены различные подходы к трактовке понятия 
«кадровая политика». Установлены отраслевые особенности предприятий, действующих в аграрном секторе национальной эконо-
мики, обусловливающие возникновение специфических проблем создания модели кадровой политики. Установлено, что эффек-
тивность кадровой политики предприятий аграрной сферы зависит не только от выбранной модели корпоративного управления, но 
и находится под непосредственным влиянием комплекса специфических для этой сферы экономики факторов.

Ключевые слова: кадровая политика, кадровый потенциал, персонал предприятия, управление персоналом, трудовая де-
ятельность, развитие персонала, аграрная сфера экономики.

Hridin Oleksandr. FEATURES AND FACTORS OF FORMATION OF AN EFFECTIVE PERSONNEL POLICY OF AGRICULTURAL 
ENTERPRISES

The article is devoted to the study of the features, as well as the establishment and analysis of factors for the formation and imple-
mentation of an effective personnel policy of enterprises, including the agricultural sector of the economy. The parameters that affect the 
effectiveness of the company's personnel policy are defined. The basic principles of personnel policy implementation are summarized 
and expanded. It is established that the implementation of the personnel policy of the enterprise and the achievement of maximum use 
of its human resources potential should be based on the creation of equal employment opportunities and career growth of employees. 
It is proved that the personnel policy of an enterprise is formed under the influence of the external environment, namely socio-political, 
demographic and socio-economic processes, while adapting through the prism of strategic goals and objectives into a unique manage-
ment model for each individual business entity, the main purpose of which is to maximize the full disclosure and use of its own personnel 
potential. A set of strategic tasks is outlined that should ensure the constant preservation of the numerical and qualitative composition of 
employees through its periodic restoration and maximum use of human resources in order to constantly improve the efficiency of person-
nel work. Various approaches to the interpretation of the content of the concept of «personnel policy» are studied and generalized. The 
industry features of enterprises operating in the agricultural sector of the national economy are established and cause specific problems 
in creating a model of personnel policy. It is established that the effectiveness of the personnel policy of agricultural enterprises depends 
not only on the chosen corporate governance model, which is based on a system of strategic goals and objectives, but is also directly 
influenced by a complex of factors specific to this sphere of the economy. It is noted that the personnel policy should be formalized as 
much as possible and clearly, while at the same time remaining flexible and open to continuous improvement. It is noted that when form-
ing and actually implementing the personnel policy, it is important for an enterprise to achieve a certain balance of interests of interested 
parties – the enterprise itself and its employees.
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Постановка проблеми. Сьогодні все більш оче-
видними та беззаперечними стають вирішальна роль 
та виняткове значення саме персоналу підприємства 

у забезпеченні його динамічного успішного розви-
тку як у тактичному, так і в стратегічному значенні 
[5, с. 65]. І це твердження, на нашу думку, є ціл-
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ком прийнятним для будь-якої галузі національної 
економіки та сфери господарської діяльності, у тому 
числі й аграрної, оскільки саме від персоналу під-
приємства залежить ступінь використання сукупного 
потенціалу підприємства, що забезпечується через 
створення відповідних умов для розкриття індиві-
дуального потенціалу кожного його співробітника, а 
все вищезазначене реалізується через сформовану на 
підприємстві кадрову політику. Отже, розроблення 
та провадження на підприємстві ефективної кадрової 
політики є вкрай актуальною і надскладною багато-
аспектною проблемою, вирішення якої лежить у пло-
щині розроблення нових концептуальних підходів, 
пошуку шляхів раціоналізації використання робочої 
сили з метою не лише максимально повного вико-
ристання кадрового потенціалу, а й його зростання 
через інструменти підвищення кваліфікації, збага-
чення праці, оновлення кадрів тощо.

Аналіз останніх досліджень і публікацій. Дослі-
дженню проблеми формування та реалізації ефектив-
ної кадрової політики підприємствами різних сфер 
діяльності та організаційно-правових форм у сучас-
них умовах приділяється увага багатьох науковців, 
серед яких: О.Ю. Будякова [6], А.В. Величко [1], 
В.Л. Вороніна [14], А.О. Гальченюк [12], М.В. Гла-
дух [8], В.О. Гордієнко [14], М.П. Денисенко [6], 
В.В. Дикань [8], А.О. Іваній [12], А.Я. Кіба-
нов [9], В.М. Марченко [11], Р.І. Олексенко [10], 
А.В. Силаєв [1], С.Л. Таранічев [13], В.А. Хондока 
[11], О.А. Шаповал [12; 13], Б.О. Язлюк [14] та ін. 
[2–5]. Проте, на наше глибоке переконання, недо-
статньо повно висвітлено питання впливу галузе-
вих особливостей на формування кадрової політики 
підприємств. Зокрема, вивченню цієї проблеми в 
контексті виявлення специфічних особливостей 
запровадження ефективної кадрової політики на під-
приємствах аграрної сфери національної економіки і 
присвячено дану наукову статтю.

Метою статті є дослідження особливостей, а 
також встановлення й аналізування чинників фор-
мування та реалізації ефективної кадрової політики 
підприємств аграрної сфери економіки.

Виклад матеріалу дослідження та його основні 
результати. Персонал підприємства – це залучені 
для виконання певних функціональних завдань його 
працівники, що володіють певними теоретичними 
знаннями та мають достатні практичні навички і 
здібності в межах певної кваліфікації [12, с. 150; 
13, с. 99]. Персонал є головним елементом усієї сис-
теми управління на підприємстві, який одночасно 
може бути як об'єктом, так і суб'єктом управління, 
що являє собою основну специфічну особливість 
процесу управління персоналом. Успіх роботи будь-
якого підприємства прямо залежить від його персо-
налу, тому сучасна концепція управління підпри-
ємством має базуватися на гуманістичному підході 
до управління персоналом, особливостями якого є 
акцентування особливої уваги на його культурі як 
організаційної, так і унікальної для кожного підпри-
ємства корпоративної з урахуванням впливу куль-
турного контексту [2, с. 165; 4, с. 230; 5, с. 66–67].

Управління персоналом – це надскладний бага-
тоаспектний процес, що передбачає здійснення пла-
нування, підбору, підготовки, оцінювання, розвитку 
та мотивації персоналу, спрямований на ефективне 
його використання та досягнення цілей підприєм-
ства і кожного працівника. При цьому управління 
персоналом як система має базуватися на кадровій 
політиці, яка виступає складовою частиною системи 
стратегічного управління організацією [6, с. 233].

Успішна діяльність сучасного підприємства без-
посередньо пов’язана зі створенням ефективної сис-
теми управління персоналом, оскільки першочер-
говим завданням для керівництва підприємства є 
максимально повне використання його кадрового 
потенціалу, що й потребує розроблення та запрова-
дження відповідної кадрової політики.

Проблема створення на підприємстві збалансо-
ваної, гнучкої та зрозумілої для його працівників 
кадрової політики на сучасному еволюційному етапі 
розвитку концептуальних підходів управління пер-
соналом є одним із тих основних управлінських 
завдань, що має вирішуватися із залученням усього 
його персоналу, тобто кожного працівника, при 
цьому прийматися та визнаватися ними.

Необхідно зауважити, що кадрова політика є, 
по суті, одним з основних інструментів активного 
впливу на всі без винятку процеси, що відбува-
ються на підприємстві, оскільки вирішення багатьох 
питань дуже часто лежить у площині саме управ-
ління кадрами, а вони є, без перебільшення, най-
важливішим ресурсом будь-якої сучасної організації.

Ефективність провадженої підприємством кадрової 
політики характеризується цілою низкою своєрідних 
«критичних точок» (суттєвих параметрів), зокрема: 
безперебійністю процесів; рівнем продуктивності 
праці; своєчасністю і точністю виконання працівни-
ками поставлених завдань; якісним рівнем виконува-
ної роботи; стабільністю колективу, рівнем його згур-
тованості; рівнем задоволеності колективу як власними 
результатами праці, так і її оплатою; станом морально-
психологічного клімату в колективі тощо.

Зазначене багато в чому досягається за рахунок 
дотримання базових принципів реалізації кадро-
вої політики, серед яких можна виокремити такі: 
науковість, доступність, прозорість, обов’язкове 
дотримання вимог законодавства, справедливість, 
рівність, відсутність будь-яких дискримінаційних 
проявів, послідовність, ефективність, демократиза-
ція управління персоналом; професіоналізм і ком-
петентність персоналу; оптимізація використання 
кадрових ресурсів; корпоративність; стимулювання 
праці з урахуванням індивідуальних особливостей 
працівників тощо [13, с. 99]. При цьому одним із 
головних завдань кадрової політики є створення рів-
них можливостей зайнятості та кар’єрного зростання 
працівників підприємства, без чого неможливо у 
повному обсязі реалізувати власне кадрову політику 
і досягти максимально повного використання кадро-
вого потенціалу.

Організації, функціонуючи в умовах перманент-
ної кризи світової економіки, посилення конкурент-
ної боротьби як за ринки збуту, так і за ресурси, 
невизначеності та динамічності зовнішнього середо-
вища вимушені постійно шукати нові й нові резерви 
скорочення сукупних витрат, що так чи інакше 
вимагає здійснення відповідної оптимізації кадро-
вого складу, яка дуже часто на практиці реалізу-
ється шляхом певного вивільнення працівників під-
приємства. Цей процес не може відбуватися легко і 
безболісно як для підприємства у цілому як еконо-
мічної системи, так і для його колективу, оскільки 
це вносить суттєвий дисбаланс у взаємовідносини, 
порушує функціональні зв’язки, а крім того, зна-
чно посилює соціально-психологічну напруженість у 
колективі. Завданням кадрової політики має стати 
розроблення такого механізму, який би мінімізував 
указані наслідки.

Кадрова політика підприємства формується під 
впливом зовнішнього середовища, а саме суспільно-
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політичних, демографічних та соціально-економіч-
них процесів, що в ньому відбуваються, адаптуючись 
при цьому крізь призму стратегічних цілей і завдань 
в унікальну для кожного окремого суб’єкта господа-
рювання управлінську модель, головним призначен-
ням якої є максимально повне розкриття та викорис-
тання власного кадрового потенціалу.

Без сумніву, створення ефективної кадрової полі-
тики – ключове завдання управління сучасним під-
приємством будь-якої галузі національної економіки 
[14, с. 193].

Сучасна кадрова політика підприємства, на 
наше глибоке переконання, має бути зорієнтована 
не лише на формальне залучення працівників пев-
ної кваліфікації, оскільки цього вкрай недостатньо 
в сучасних реаліях, а й на забезпечення збереження 
чисельного і, що найголовніше, якісного кадрового 
складу через його періодичне відновлення відпо-
відно до стратегічних завдань самого підприємства 
і бути при цьому спрямована на максимальне вико-
ристання кадрового потенціалу з метою постійного 
підвищення ефективності роботи персоналу. Це 
досягається лише за рахунок вирішення комплексу 
завдань, основними з них є: своєчасне забезпечення 
підприємства персоналом необхідної кваліфікації у 
необхідній кількості; створення сприятливих умов 
праці і забезпечення рівних можливостей реаліза-
ції прав та обов’язків працівників, що передбачені 
трудовим законодавством; створення відповідаль-
ного та високопродуктивного згуртованого колек-
тиву, який здатен своєчасно реагувати на мінливі 
вимоги ринку з урахуванням стратегії розвитку 
підприємства; раціональне використання кадро-
вого потенціалу відповідно до цілей підприємства 
з обов’язковим урахуванням індивідуальних потреб 
кожного окремого працівника; формування і під-
тримка ефективної роботи трудових колективів; 
постійне поліпшення умов праці, удосконалення 
нормування, охорони й організації праці; удоско-
налення систем оплати праці; створення дієвої сис-
теми мотивації та стимулювання праці, заснованої 
на індивідуальному підході, тощо.

Вивчаючи сутність поняття «кадрова політика» 
через зміст, що в нього вкладається науковцями, 
доходимо висновку, що нині немає єдиного узгодже-
ного визначення, що було б прийнято одностайно 
усією науковою спільнотою чи хоча б переважною 
її більшістю. Це пояснюється не лише різноманіт-
ністю думок і точок зору, а й зумовлюється роз-
біжністю концептуальних підходів до управління 
персоналом, що застосовуються у світовій прак-
тиці сьогодні. Так, деякі вчені вкладають у поняття 
«кадрова політика» сукупність принципів, мето-
дів, форм організаційного механізму з формування, 
відтворення, розвитку та використання персоналу, 
створення оптимальних умов праці та її мотивації 
[13, с. 98]. Інші ж стверджують, що кадрова полі-
тика – це ніщо інше, як набір основних принципів, 
що здійснюється кадровою службою підприємства з 
метою створення такого трудового колективу, який 
якнайкраще відповідав би цілям і завданням власне 
підприємства у цілому і його працівників зокрема 
для нарощування можливостей підприємства реагу-
вати на вимоги ринку у найближчому майбутньому 
[12, с. 150]. М.П. Денисенко та О.Ю. Будякова 
визначають кадрову політику як «систему правил і 
норм, прагнень і обмежень у взаємовідносинах пер-
соналу й організації у цілому, за якими діють пра-
цівники у внутрішньому і зовнішньому середовищі» 
[6, с. 232]. Водночас В.М. Марченко зазначає, що 

«кадрова політика в сучасних умовах передбачає, 
передусім, підходити до роботи з кадрами, розгляда-
ючи її в нерозривному зв’язку із сутністю проблем, 
що вирішуються на цьому етапі, підбираючи кадри 
відповідно до нових завдань. Особлива увага при-
діляється використанню людського фактору, під-
вищенню якості і творчої віддачі інтелектуального 
та кадрового потенціалу, покращенню підготовки і 
використанню спеціалістів» [11, с. 768]. А.Я. Кіба-
нов стверджує, що «…кадрова політика являє собою 
загальний напрям усієї кадрової роботи, в яку вхо-
дять такі елементи, як, наприклад, методи, загальні 
принципи, форми, а також механізми організації, 
пов'язані з виробленням тих завдань і цілей, які 
будуть спрямовані на стабілізацію, збереження й 
подальший розвиток усього кадрового потенціалу, 
наявного на підприємстві» [9, с. 91]. Р.І. Олек-
сенко кадрову політику визначає «як розраховану 
на довготривалу перспективу лінію вдосконалення 
кадрів, генеральний напрям роботи з персоналом, 
який визначається сукупністю найбільш суттєвих, 
принципових положень та настанов, що виражені в 
державних рішеннях» [10, с. 42]. А.В. Величко та 
А.В. Силаєв зазначають, що «через кадрову політику 
здійснюється реалізація цілей і завдань управління 
персоналом, тому її вважають ядром системи управ-
ління кадрами підприємства» [1, c. 39]. В.В. Дикань 
та М.В. Гладух розкривають зміст даного поняття 
через основні завдання, що полягають, на їхню 
думку, у такому: «Кадрова політика – це реалізація 
різних програм підвищення кваліфікації персоналу 
та його перепідготовки; перепідготовка за рахунок 
коштів саме роботодавця і залучення молодих ініці-
ативних спеціалістів, що повинне стати пріоритетом 
кадрової політики; створення сприятливих умов для 
творчої, ініціативної та індивідуальної праці; удо-
сконалення системи моральних, а головне – матері-
альних стимулів; фіксування чітких критеріїв, задо-
волення визначених вимог для кар’єрного росту; 
перехід від старої системи залучення кадрів керівної 
ланки и спеціалістів, до залучення через практичне 
оцінювання професійно-кваліфікаційних здібностей 
кандидатів на заміщення вакантних посад, викорис-
тання системи стажування студентів останніх курсів 
вишів» [8, с. 92].

Отже, узагальнюючи вищевикладене, можемо 
відзначити, що кадрова політика – це завершена 
гармонізована система, яка на основі встановлених 
принципів, норм, нормативів, загальних і специфіч-
них вимог, що визначають та забезпечують реаліза-
цію основних напрямів роботи з персоналом, її форм 
і методів, визначає стратегічний напрям і тактичні 
завдання в управлінні кадрами підприємства з метою 
своєчасного забезпечення оптимального балансу про-
цесів залучення, відбору, комплектування, збере-
ження персоналу, його розвитку відповідно до потреб 
підприємства та з урахуванням індивідуальних 
потреб кожного працівника, вимог чинного законо-
давства та стану ринку праці.

Роль та значення кадрової політики у сучас-
них умовах важко переоцінити, оскільки вона є 
невід’ємною частиною загальної політики підпри-
ємства, базуючись на сукупності принципів, мето-
дів, форм організаційного механізму з формування, 
відтворення, розвитку та використання персоналу, 
створення оптимальних умов праці, його мотивації 
та стимулювання, виступає стратегічним напрямом 
кадрової роботи [3, с. 48].

Сьогодні підприємства, що діють в аграрному сек-
торі національної економіки, внаслідок, головним 
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чином, своїх галузевих особливостей стикаються зі 
специфічними проблемами формування такої моделі 
кадрової політики, яка б забезпечувала формування 
необхідного кадрового потенціалу підприємства від-
повідно до існуючих потреб і при цьому створювала 
необхідні умови для його раціонального викорис-
тання. Найбільш гостро, особливо для підприємств 
аграрного сектору економіки, при цьому стоїть демо-
графічна проблема, яка посилюється значним відто-
ком до міст населення, головним чином, працездат-
ного віку, що не може не позначатися на формуванні 
кадрової політики таких підприємств.

Відзначимо, що ефективність кадрової політики 
підприємств аграрної сфери національної еконо-
міки залежить не лише від вибраної моделі кор-
поративного управління, що базується на системі 
стратегічних цілей та завдань, а й знаходиться під 
безпосереднім впливом комплексу специфічних 
для цієї сфери економіки чинників, серед яких: 
постійне погіршення демографічної ситуації в кра-
їні у цілому; так зване «старіння» кадрів, задіяних 
на підприємствах аграрної сфери; більш низький 
рівень оплати праці порівняно з іншими сферами 
економіки; важкі умови праці; здебільшого нероз-
винена інфраструктура, зокрема соціальна, та 
багато інших. Зазначимо, що перелік чинників цим 
не обмежується і, крім указаних вище специфічних 
чинників, на ефективність кадрової політики сіль-
ськогосподарських підприємств здійснюють вплив 
чинники, що є загальними для підприємств різних 
галузей економіки.

Одним із найважливіших чинників формування 
кадрової політики є забезпеченість необхідними тру-
довими ресурсами. За даними Державної служби 
статистики України, загальна кількість зайнятого 
населення за методологією МОП у віці від 15 до 
70 років станом на 2019 р. становила 16 578,3 тис 
осіб. При цьому зайнятих у сільському, лісовому та 
рибному господарстві – 3 010,4 тис осіб, або 18,2% 
від загальної чисельності. Проте кількість найма-
них працівників усього по Україні того року стано-
вила 6 014,9 тис осіб, із них у сільському, лісовому 
та рибному господарстві – 523,7 тис осіб, або лише 
8,7%. При цьому середньомісячна номінальна заро-
бітна плата працівників, задіяних у сільськогоспо-
дарському виробництві у тому ж таки 2019 р., була 
на рівні 8 738 грн, що на 16,8% нижче за середню 
по Україні. Відзначимо, що у структурі валового 
внутрішнього продукту країни на сільське, лісове 
та рибне господарство у 2019 р. припадало близько 
9,01% [7]. Тобто про занепад цієї сфери економіки 
на разі, на щастя, не йдеться, а перспективи її роз-
витку внаслідок величезного потенціалу досить непо-
гані. Водночас сільське господарство поступово втра-
чає власний кадровий потенціал, відновлення якого 
потребуватиме багато часу та зусиль у майбутньому, 
а тому головним і невідкладним завданням є його 
збереження та постійне нарощування шляхом, голо-
вним чином, сприяння держави підготовці фахівців 
для цієї сфери.

Висновки. Отже, кадрова політика, виходячи з 
тих основоположних принципів, на яких вона базу-
ється, має гарантувати для кожного співробітника 
підприємства у разі виникнення будь-якого кадро-
вого питання застосування єдиного підходу до його 
вирішення, що відповідає корпоративним цінностям 
та духу організації. При цьому кадрова політика має 
бути, на нашу думку, максимально і чітко формалі-
зованою, водночас залишаючись гнучкою і відкри-
тою до постійного вдосконалення.

Відзначимо, що під час формування та реаліза-
ції кадрової політики підприємству важливо досягти 
певного балансу інтересів зацікавлених сторін – 
власне підприємства та його працівників: з одного 
боку, зорієнтувати персонал на максимальну віддачу 
в процесі трудової діяльності, що забезпечуватиме 
досягнення очікуваного комерційного результату для 
підприємства, а з іншого – забезпечити виконання 
усіх взятих на себе зобов’язань, що стосуються 
дотримання вимог трудового законодавства, режиму, 
умов, оплати праці тощо.
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