
 410

УДК 331.108:658.(043) 
Придатько Е.М., 

здобувач, 
Донецький національний технічний університет 

ellap82@ukr.net 
Придатько Э.Н., 

Донецкий национальный технический университет 
Pridatko E.M. 

Donetsk National Technical University 
 

ОБҐРУНТУВАННЯ СУТНОСТІ ТА ВИОКРЕМЛЕННЯ  
ЕТАПІВ ПРОЦЕСУ ФОРМУВАННЯ ПЕРСОНАЛУ  

ПРОМИСЛОВОГО ПІДПРИЄМСТВА 
 

ОБОСНОВАНИЕ СУЩНОСТИ И ВЫДЕЛЕНИЕ ЭТАПОВ  
ПРОЦЕССА ФОРМИРОВАНИЯ ПЕРСОНАЛА  

ПРОМЫШЛЕННОГО ПРЕДПРИЯТИЯ 
 

SUBSTANTIATION OF THE ESSENCE AND IDENTIFICATION  
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Обґрунтовано мету процесу формування персоналу промислового підприємства. На 
підставі поєднання організаційного та психологічного підходів визначено сутність проце-
су формування персоналу промислового підприємства. Виокремлено шість етапів про-
цесу формування персоналу: оцінка та планування потреби у персоналі; набір, підбір і 
прийняття персоналу; адаптація та професійно-особистісна інтеграція; планування 
й реалізація кар’єрного зростання; мотивація на досягнення високих результатів. 
 
Обоснована цель процесса формирования персоналу промышленного предприятия. 
На основе соединения организационного и психологического подходов определена су-
щность процесса формирования персонала промышленного предприятия. Выделено 
шесть этапов процесса формирования персонала: оценка и планирование потреб-
ности в персонале; набор, подбор и принятие персонала; адаптация и профессио-
нально-личностная интеграция; планирование и реализация карьерного роста; 
мотивация на достижение высоких результатов. 
 
The purpose of the article is to substantiate the essence of the process of forming the 
personnel of an industrial enterprise and to determine the main stages of its implementation. 
The goal of the process of forming an industrial enterprise is substantiated. On the basis of 
the combination of organizational and psychological approaches, the essence of the process 
of forming the personnel of an industrial enterprise is defined, under which it is proposed to 
understand a complex multi-stage process that is part of the overall system of personnel 
management and containing specific methods of influence and management decisions 
aimed at creating a cohesive, highly efficient workforce capable of rational and in a time 
frame established for this purpose, to solve complex operational and strategic tasks for its 
long-term development. Six stages of the process of staff development are identified: 
assessment and planning of staff requirements; recruitment, selection and acceptance of 
personnel; adaptation and professional-personal integration; planning and realization of 
career growth; motivation to achieve high results. 
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Вступ. Реалізація докорінних економічних перетворень в економіці України, 
обґрунтування, розробку і впровадження яких проголошено владою як першоче-
ргове завдання на найвищому національному рівні на короткострокову перспек-
тиву, має базуватися на певній надійній і стійкій платформі, роль якої на даному 
етапі розвитку економіки країни призвані відіграти промислові підприємства, 
найбільш високотехнологічнішим з яких за оптимістичними прогнозами вдасться 
у найближчі роки надати економічному зростанню країни поштовх від 7,0 до 
12,0 % [19, с. 13]. Це має стати досить доречним у справі практичної реалізації 
пріоритетних для України завдань досягнення Цілей Сталого Розвитку до 2030 р., 
а саме «реального зростання ВВП щонайменше вдвічі з одночасним підвищенням 
рівня зайнятості населення працездатного віку до 70,0 %» [1, с. 10]. Такі тенден-
ції мають дозволити економіці України наблизитися до загальносвітових тенден-
цій зростання та здійснити докорінну трансформацію ролі промисловості через 
«суттєве підвищення продуктивності праці промислово-виробничого персоналу» 
та одночасне запровадження принципів «зростаючої віддачі, яка дозволяє отри-
мувати з одного типу сировини різні продукти для інноваційних способів їх ви-
користання» [2, с. 22; 12, с. 68]. За цих умов досить актуальним постає питання 
ступеня забезпеченості промислових підприємств якісним персоналом, від рівня 
професійності, компетентності, мобільності та досвідченості якого залежать по-
тенціальні можливості оптимізувати його чисельність, а, отже і скоротити непро-
дуктивні виробничі витрати одночасному підвищенні продуктивності праці. 
Поширення такої стратегії управління на всі сфери та галузі національної еко-
номіки буде сприяти поступовому виходу країни з кризи. 

Досить потужною є сучасна українська наукова школа управління персоналом 
й формування трудового потенціалу промислового сектору економіки країни. 
Так, Е. Лібанова зазначає, що одним із головних «індикаторів прогресу» суспіль-
ства має стати «сталість людського розвитку» [11, с. 4]. А. Колот і О. Кравчук 
віддають людині провідну роль у «забезпеченні стійкого розвитку суспільства» й 
сучасного виробництва та наголошують на тому, що новітні умови господарю-
вання висувають «якісно інші вимоги до людського чинника», а його формування 
має базуватися на «новій якості людського та соціального капіталу», розвитку 
«творчого потенціалу» [8, с. 14; 9, с. 4]. О. Грішнова й Т. Костенко уточнюють 
при цьому, що «суспільний прогрес і майбутнє держави» головним чином зале-
жать від молоді, яка володіє «інтелектуальним потенціалом, активністю, мобіль-
ністю та гнучкістю» і має все це максимально використати у власній трудовій ді-
яльності [6, с. 3]. В. Петюх обґрунтовує доцільність активного залучення держави 
до процесів формування «потенційної робочої сили» високої якості для промис-
лового підприємства шляхом забезпечення умов для підготовки висококваліфіко-
ваних фахівців і стимулювання таким чином перспективного розвитку бізнес-
середовища [18, с. 56]. Цю тезу підтверджує також і В. Онікієнко, який акцентує 
увагу на тому, що однією з базових функцій держави є «моніторинг соціально-
трудової сфери, включаючи розвиток персоналу на підприємствах, умови і охо-
рону праці, організацію її оплати відповідно з нормативно-правовими актами та 
колективними договорами» [17, с. 67]. Однак, незважаючи на значну кількість 
наукових праць та проведених досліджень питання всебічного обґрунтування 
сутності, складових й закономірностей регулювання процесу формування персо-
налу і досі залишаються актуальними і тому потребують подальших розробок. 



 412

Постановка завдання. Метою статті є обґрунтування сутності процесу 
формування персоналу промислового підприємства та визначення основних 
етапів його здійснення.  

Результати дослідження. Процедура з’ясування сутності будь-якого процесу 
має ґрунтуватися на чіткому встановленні й обґрунтуванні його цілей. Так, 
А. Кібанов зазначає, що метою процесу підбору та розстановки кадрів на проми-
словому підприємстві є «формування активно діючих трудових колективів у 
межах структурних підрозділів та створення умов для професійного зростання 
кожного працівника», а «стратегія в області персоналу» має сприяти серед іншо-
го «формуванню кваліфікованого, компетентного персоналу» [20, с. 218, 334]. 
Т. Шульгіна визначає, що головною метою процесу формування персоналу є 
«своєчасне забезпечення підприємства персоналом необхідної чисельності та 
якості» [21, с. 211]. На думку Т. Мізерної кінцевою метою процесу формування 
персоналу має стати «створення згуртованої відповідальної і високопродуктив-
ної робочої сили» [14, с. 235]. В. Вергун і О. Ступницький наголошують на тому, 
що процес управління персоналом й інноваційна діяльність здійснюються за од-
наковими принципами, через що головною метою системи управління персона-
лом, а отже і процесу формування персоналу, як її складової, слід вважати «за-
безпечення фірми працівниками, що постійно генерують інновації у всіх 
аспектах своєї діяльності, ефективними умовами їх впровадження» [4, с. 97]. 
Н. Бакало стверджує, що для ефективної реалізації основних завдань, що стоять 
перед загальною системою управління персоналом, необхідно виконання трьох 
цілей його формування, а саме «стабілізація кадрового потенціалу, навчання пе-
рсоналу, розвиток кадрового потенціалу» [3,с. 72]. Отже можна констатувати, 
що головною метою процесу формування персоналу промислового підприємства 
слід вважати створення такого трудового колективу, який безперервно навчаєть-
ся та якому буде під силу генерувати інноваційні рішення для розв’язання будь-
якого виробничо-господарського завдання та вивести підприємство у лідери. 

Більшість науковців визначають, що процес формування персоналу промисло-
вого підприємства є складовою загальної системи управління персоналом, проте 
між ними відсутня узгодженість думок щодо його змістовної наповненості. Так, 
Л. Михайлова відокремлює процес формування персоналу від процесів розподілу, 
розвитку і використання працівників у межах системи управління персоналом на 
підприємстві [13, с. 29]. О. Крушельницька і В. Коваленко вважають, що процес 
формування персоналу за змістом передбачає такі етапи, як «планування, набір, 
відбір та професійна адаптація» [10, с. 242]. В. Веснін у структурі управління пер-
соналом виділив п’ять блоків, першим з яких виступає блок формування персона-
лу, що за його ствердженням включає такі кадрові процеси, як комплектування, 
вивчення, підготовка та звільнення працівників [5, с. 95]. Тобто, відповідно до цьо-
го підходу процес формування персоналу розглядається як певна послідовність 
протікання тих чи інших стадій життєвого циклу працівника на рівні окремого 
підприємства — безпосередньо з моменту його прийняття і до часу звільнення. 

Інший підхід при визначенні сутності процесу формування персоналу, який 
також є досить поширеним у науковому середовищі, заснований на акцентуванні 
уваги на таких його важливих функціях, як командоутворення, виховання, іннова-
ційний розвиток, створення в колективі сприятливого морально-психологічного 
клімату, а у персоналу — відчуття відданості підприємству, раціональне управ-
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ління емоціями працівників тощо. У цьому контексті А. Кібанов процес форму-
вання на підприємстві колективів і груп за певною професійною або виробничою 
ознакою відніс до складу соціально-психологічних методів управління персона-
лом [20, с. 110]. Цю тезу також підтримав і В. Веснін, стверджуючи, що процес 
формування персоналу безпосередньо пов’язаний із вихованням [5, с. 358]. 
А. Кібанов також звертав увагу на той факт, що «важливою умовою формуван-
ня стабільного трудового колективу є дотримання співвідношення кадрових і мо-
лодих працівників», тобто автор визначає, що процеси омолодження персоналу 
підвищують ступінь його «життєздатності», активізують передачу передових 
знань від досвідчених працівників до перспективної молоді [20, с. 341]. 

У рамках означеного підходу Т. Мужанова обґрунтовує доцільність виокрем-
лення такої необхідної за сучасних умов функціонування підприємств складової 
управління персоналом, як виховання працівників, яке має бути здійснено на під-
ґрунті «взаємної довіри, взаєморозуміння і турботи, створення комфортних умови 
праці та відпочинку, підвищення загального добробуту персоналу, формування 
сприятливого психологічного клімату в колективі» [15, с. 97]. На думку автора, 
саме завдяки ефективній реалізації керівництвом функції виховання персоналу на 
підприємстві будуть створеними умови для запобігання небажаного витоку кон-
фіденційної інформації за його межи, завдяки чому буде безперешкодно відбува-
тися процес його перспективного розвитку на інноваційному підґрунті. 

За висновками з досліджень, зробленими О. Носик, виходить, що у форму-
ванні трудового капіталу працівника ключову роль відіграють інвестиції у 
«освіту (загальну, професійну), навчання на робочому місці, культуру» [16, 
с.66]. О. Захарова при цьому зазначає, що інвестиції у персонал «здійснюються 
з метою його продуктивного розвитку, приводять до формування високоякісно-
го людського капіталу та забезпечують отримання довгострокового соціально-
економічного ефекту» [7, с. 22]. Тобто науковці наголошують на тому, що про-
цедури професійного й особистісного розвитку являються головною умовою 
забезпечення ефективності процесу формування персоналу підприємства. 

Враховуючи наявні підходи до розгляду процесу формування персоналу промис-
лового підприємства, вважаємо за доцільне здійснити уточнення сутності даної науко-
вої категорії. Отже під процесом формування персоналу промислового підприємства 
будемо розуміти складний багатоетапний процес, що являється складовою загальної 
системи управління персоналом і містить конкретні способи впливу й управлінські 
рішення, спрямовані на створення згуртованого високоефективного трудового ко-
лективу, здатного раціонально й у встановлений для цього термін розв’язувати 
складні оперативні та стратегічні завдання для його перспективного розвитку. 

Виходячи з того, що визначальним чинником досягнення ефективності 
діяльності підприємства є професійно-кваліфікаційний рівень його персоналу та 
якісна кадрова забезпеченість усіх ланок технологічного процесу і сфери 
управління, дуже важливо встановити всі етапи його реалізації та послідовність 
їх здійснення. Отже, з метою отримання дієвих важелів впливу на формування 
персоналу промислового підприємства досить важливим є чітке обґрунтування 
всіх складових здійснення цього важливого процесу. При цьому в науковій 
літературі існують різні підходи до кількісного виокремлення складових 
досліджуваного процесу — від простого навчання і оцінки, до включення 
переважної більшості функцій управління персоналом.  
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Узагальнюючи наявні підходи до визначення складових процесу формування 
персоналу промислового підприємства, шляхом систематизації було встановлено 
наявність вісімнадцяти різних за змістом й організаційно відокремлених процедур, 
які виокремлюють українські та зарубіжні науковці (табл. 1). Аналіз дозволив 
встановити, що частіше за інші процедури науковці відносили до складу етапів фо-
рмування персоналу такі функції управління персоналом, як професійне навчання, 
визначення потреби у працівниках, підбір, мотивацію та адаптацію персоналу. 

Таблиця 1 
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Б. Туренко        ✓  ✓  ✓          

В. Никифоренко ✓     ✓     ✓         

Т. Шульгіна  ✓          ✓ ✓        

О. Крушельницька, В. Коваленко, 
С. Лихолат  

✓    ✓ ✓      ✓       
 

В. Поповьский, М. Вікарчук ✓  ✓  ✓                

Т. Мізерна  ✓       ✓      ✓        

А. Синиченко    ✓  ✓ ✓     ✓ ✓  ✓  ✓      

В. Вергун, О. Ступницький  ✓       ✓  ✓     ✓        

Н. Мажник, І. Білик        ✓   ✓  ✓   ✓      

А. Пакуліна, Г. Пакуліна, Н.  Христосова    ✓       ✓ ✓    ✓     

О. Грішнова     ✓   ✓   ✓  ✓ ✓        

Н. Гавкалова, В. Соболев  ✓   ✓ ✓ ✓  ✓  ✓     ✓        

В. Лисак     ✓  ✓ ✓   ✓  ✓ ✓   ✓      

Л. Каніа    ✓ ✓  ✓      ✓   ✓    ✓   

Г. Захарчин, Л. Струтинська, С.Андрусів ✓    ✓ ✓  ✓  ✓  ✓     ✓     ✓

*Згруповано автором 
 
Виходячи із уточнених у роботі цілей і сутності процесу формування персо-

налу та враховуючи всі можливі його складові було встановлено доцільність 
виокремлення шести його основних етапів: 

1) оцінка та планування потреби у персоналі за визначеними вимогами та 
вихідними виробничими можливостями — встановлення об’єктивної потреби у 
персоналі із врахуванням перспектив його розвитку, технічних, технологічних й 
компетентісних стратегічних потреб підприємства; 
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2) набір, підбір і прийняття персоналу на підприємство — процедура по-
шуку кандидатів на вакантні посади та робочі місця із залученням всіх можли-
вих джерел і технологій; моніторинг фактичної ситуації, що склалася на регіо-
нальному та національному ринках праці; тісна взаємовигідна співпраця з 
навчальними закладами регіону; 

3) адаптація та професійно-особистісна інтеграція прийнятого працівника у 
трудовий колектив — заходи, спрямовані на швидку й результативну соціально-
психологічну і професійну адаптацію нового працівника у колективі; запрова-
дження дієвого інституту наставництва; досягнення новим працівником опти-
мального рівня продуктивності праці, засвоєння й прийняття ним норм мораль-
но-етичного кодексу підприємства; 

4) становлення і колективне виховання особистості, запровадження безпе-
рервного професійного розвитку персоналу — запровадження системи безпере-
рвного професійного розвитку персоналу; обґрунтування доцільних обсягів ін-
вестування у людський капітал; 

5) планування й реалізація кар’єрного зростання персоналу — запрова-
дження дієвої системи кадрового резерву, забезпечення його функціонування, 
актуальності, перспективності та організаційно-управлінської підтримки; роз-
робка плану та процедур кар’єрного зростання для ключових працівників кож-
ного структурного підрозділу підприємства; 

6) система мотивації праці, спрямована на досягнення високих колектив-
них результатів — обґрунтування мотиваційного профілю працівника та дифе-
ренціація мотиваційних і стимулюючих інструментів, що застосовуються у 
процесі управління персоналом із метою забезпечення високого ступеня задо-
воленості потреб особистості, зростання лояльності; запровадження системи 
участі працівників у прибутках. 

Кожен із виокремлених етапів має здійснюватися як послідовно, так і одно-
часно (паралельно), тим самим забезпечуючи безперервність процесу форму-
вання персоналу підприємства та створюючи умови для досягнення його ефек-
тивності у найкоротший термін (рис. 1).  

 

Оцінка та 
планування 
потреби у 
персоналі 

Набір, підбір  
і прийняття 
персоналу 

Адаптація та 
професійно-
особистісна 
інтеграція 

Становлення, 
виховання, 
професійний 
розвиток 

Планування  
й реалізація 
кар’єрного 
зростання  Мотивація на 

досягнення 
високих 

результатів 

 
                     Первинна послідовність етапів процесу формування персоналу (при створенні нового підрозділу, 
підприємства або для прийнятих нових працівників). 

                      Вторинна послідовність етапів процесу формування персоналу (для всіх категорій персоналу 
незалежно від стажу праці на підприємстві)   

Рис. 1. Послідовність реалізації етапів ефективного  
процесу формування персоналу промислового підприємства* 

*Розроблено автором 
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Ефективність процесу формування персоналу підприємства може бути дося-
гненою виключно за умови результативного виконання кожного з шести його 
виокремлених етапів. При цьому виконання на практиці цієї умови може бути 
реалізовано комплексним шляхом завдяки одночасному здійсненню первинної 
та вторинної послідовностей виокремлених етапів процесу формування персо-
налу. Первинна послідовність, тобто поступове покрокове здійснення етапів 
процесу формування персоналу від оцінки та планування поточної потреби у 
ньому й до запровадження заходів щодо зростання у працівників мотивації на 
досягнення високих результатів спостерігається при прийняті нових працівни-
ків або під час створення нового підрозділу. 

Якщо ж підприємство вже певний час працює на ринку, то для нього наряду 
із первинною є характерною і вторинна послідовність етапів процесу форму-
вання персоналу, яка полягає у тому, що поступове зростання у працівників мо-
тивації на досягнення високих результатів праці буде супроводжуватися виник-
ненням внутрішньої потреби у безперервному професійному розвитку та 
кар’єрному зростанні. Водночас активізація цих процесів із високим рівнем 
ймовірності спричинить зміну сфери відповідальності людини, приведе до її ро-
зширення, зростання ступеня керованості та важливості для підприємства тих 
рішень, які нею приймаються, що вимагає відповідної процедури адаптації пра-
цівника до нових умов діяльності. Разом із тим, безперервний розвиток персо-
налу та його кар’єрне зростання, розробка й запровадження на підприємстві 
інноваційних рішень і технологій обумовлюють доцільність моніторингу наяв-
ної потреби у персоналі та за необхідності — її своєчасного коригування. За та-
ких обставин одночасно буде спостерігатися процес зростання вимог до нових 
працівників, яких відповідно до потреби та наявності вакантних робочих місць 
набирають на підприємство і які мають відповідати не лише за компетентніс-
ним й професійно-кваліфікаційним рівнем, а й за досвідом роботи, моральними 
цінностями, бажанням професійно розвиватися разом із підприємством тощо. 
Створені таким чином гармонійні умови формування персоналу дозволять ви-
вести підприємство у лідери на ринку. 

Висновки. Здійснене уточнення сутності та визначення складових процесу 
формування персоналу промислового підприємства має стати підґрунтям для 
розробки стратегії його перспективного розвитку, успішність якого буде зале-
жати від ступеня позитивності чи негативності впливу тих чинників, що діють 
безперервно з внутрішнього та зовнішнього відносно суб’єкта господарювання 
середовищ. Обізнаність про склад та наслідки дії таких чинників дозволить ке-
рівництву завчасно розробляти дієві заходи щодо їх запобігання, трансформації 
та використання на користь підприємства. 
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СОЦІАЛЬНА ІНФРАСТРУКТУРА В СИСТЕМІ  
ЗАБЕЗПЕЧЕННЯ ЛЮДСЬКОГО РОЗВИТКУ 

 
СОЦИАЛЬНАЯ ИНФРАСТРУКТУРА В СИСТЕМЕ  
ОБЕСПЕЧЕНИЯ ЧЕЛОВЕЧЕСКОГО РАЗВИТИЯ  

 
SOCIAL INFRASTRUCTURE IN THE SYSTEM  

OF HUMAN DEVELOPMENT 
 

Досліджено поняття людський розвиток, визначені основні структурні елементи, 
які забезпечують цей процес, зокрема встановлено цілі, завдання, підсумкові індика-
тори та принципи забезпечення. Розкрито основні групи факторів, що впливу на люд-
ський розвиток, а також наявні інструменти його регулювання. Встановлено, місце 
та роль соціальної інфраструктури в забезпеченні процесу людського розвитку. 
 
Исследовано понятие человеческое развитие, определены основные структурные 
элементы, которые обеспечивают этот процес, в частности установлено цели, 
задачи, результирующие индикаторы и принципы обеспечения. Раскрыты основ-
ные группы факторов, оказывающих влияния на человеческое развитие, а также 
имеющиеся инструменты его регулирования. Установлено, место и роль социаль-
ной инфраструктуры в обеспечении процесса человеческого развития. 
 
In this article we have explored the concept of human development. The author has 
identified the main elements of this process, such as purpose, task, resulting signs and 
principles of implementation. The study addresses various factors and tools for influencing 
the process of human development. The purpose of the article is to determine the essence of 
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