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Реферат 

ПЛАНУВАННЯ РОЗВИТКУ ПЕРСОНАЛУ ПРОМИСЛОВОГО 

ПІДПРИЄМСТВА 

Робота складається з 3 розділів та 8 підпунктів. Перший розділ висвітлює 

теоретико-методичні основи планування розвитку персоналу промислового 

підприємства, другий розділ є аналітичним, третій - рекомендаційним. Обсяг 

дипломної роботи - 105 аркушів, включаючи список використаних джерел та 

додатки. У дипломній роботі є 24 таблиць, 4 рисунки. Під час написання використано 

62 джерела. Робота містить 3 додатки.  

Об'єктом дослідження є процес планування розвитку персоналу 

промислового підприємства. Предметом дослідження є теоретичні, практичні та 

методичні аспекти підвищення планування розвитку персоналу промислового 

підприємства. Метою магістерської роботи є поглиблене обґрунтування 

теоретичних і практичних засад планування розвитку персоналу промислового 

підприємства з урахуванням особливостей промислового сектора України. Завдання 

магістерської роботи: 

⎯ визначити теоретичні основи планування розвитку персоналу; 

⎯ розглянути етапи  планування розвитку персоналу; 

⎯ дослідити систему показників для оцінювання процесу планування 

розвитку персоналу; 

⎯ здійснити соціально-економічну характеристику діяльності підприємства 

ГП НПКГ «Зоря» − «Машпроект»; 

⎯ проаналізувати систему планування розвитку персоналу  підприємства ГП 

НПКГ «Зоря» − «Машпроект»; 

⎯ оцінити ефективність системи планування розвитку персоналу на 

підприємстві ГП НПКГ «Зоря» − «Машпроект»; 

⎯ розробити план розвитку персоналу підприємства ГП НПКГ «Зоря» − 

«Машпроект»; 

⎯ запропонувати напрями реалізації планів розвитку персоналу на 

підприємстві ГП НПКГ «Зоря» − «Машпроект». 

Вищезазначені завдання вирішуються за допомогою наступних методів 

дослідження: метод узагальнення, системно-структурний метод, логічний метод  - 

дослідження теоретичних основ планування розвитку персоналу; методи аналізу та 

синтезу, метод порівняння, методи індукції та дедукції, статистичний метод, 

графічний метод – оцінювання системи планування розвитку персоналу на 

підприємстві; метод планування, метод прогнозування, метод моделювання - 

розроблення плану розвитку персоналу підприємства. 

Наукова новизна  дослідження полягає у розробленні теоретичних, 

методичних і практичних рекомендацій відносно впровадження напрямів 

удосконалення планування розвитку персоналу на промислових підприємствах. 

Практичне значення отриманих результатів полягає у тому, що висновки та 

рекомендації, отримані в ході дослідження, можуть бути використані вітчизняними 

промисловими підприємствами для удосконалення системи планування розвитку 

персоналу. 

Роботу завершено та захищено у 2024 році.  

Ключові слова: персонал, розвиток персоналу, планування, кар’єра.  
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вимагає уваги та дослідження.  Сучасні промислові підприємства постають перед 

викликами щодо планування та забезпечення працівникам можливостей для їхнього 

професійного розвитку, що, у свою чергу, вимагає від підприємств адаптивності та 

інноваційних підходів у сфері планування розвитку персоналу.  
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розвитку персоналу, що в свою чергу є неможливим без якісного та структурованого планування. 

Якість проведеного дослідження: в теоретичній частині роботи розглянуті теоретико-методичні 

основи планування розвитку персоналу промислового підприємства; метою другого розділу є 

діагностика сучасного стану планування розвитку персоналу на підприємстві ГП НПКГ «Зоря» − 
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Позитивні риси кваліфікаційної роботи: всі рекомендації щодо удосконалення планування 

розвитку персоналу підприємства обґрунтовані і представлені в розрізі всіх видів плану, 

здійснений розподіл задач між працівниками.   
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Практична значимість висновків і рекомендацій: рекомендації щодо удосконалення 

планування розвитку персоналу підприємства є доцільними до впровадження на підприємстві ГП 

НПКГ «Зоря» − «Машпроект» та підприємствах із подібним напрямком діяльності.  
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ВСТУП 
 

Актуальністю обраної теми є те, що економічний розвиток країни та 

окремо взятого суб’єкта господарювання як її частини залежить від людського 

фактору, оскільки основою успішної діяльності будь-якого підприємства є його 

персонал. Діяльність кваліфікованого персоналу взаємопов’язана із 

інноваційною діяльністю (її результативністю), як рушійною силою росту 

економіки країни, а планування розвитку персоналу промислових підприємств 

є однією з ключових складових успішного управління персоналом. За умов 

швидких змін на ринку праці та стрімкого розвитку технологій, ефективне 

управління розвитком персоналу стає критично важливим для підтримки 

конкурентоспроможності бізнесу та досягнення стратегічних цілей 

роботодавцем.  

Кардинальні зміни на ринку товарів і послуг створюють суттєву потребу 

в нових управлінських знаннях, відповідно посилюється інтерес до системи 

розвитку персоналу з метою підвищення його професійно-кваліфікаційних 

характеристик. За умов воєнного стану багато підприємств стикаються із 

проблемами скорочення конкурентоспроможності і попиту на товари і 

послуги, що насамперед пояснюється зниженням купівельної спроможності 

населення України в умовах війни. Проте досить часто, така ситуація в значній 

мірі зумовлена і недостатнім професійним розвитком персоналу, браком 

конкурентних переваг українських фахівців у професійних знаннях, вміннях у 

порівнянні із аналогічними фахівцями з розвинених країнах. Подолання такого 

стану  потребує формування сучасної системи мотивації професійного 

розвитку персоналу, що в свою чергу є неможливим без якісного та 

структурованого планування. 

Аналіз останніх досліджень і публікацій. Питання планування 

розвитку персоналу досліджували такі науковці, як А.М. Колот [20], 

О.О. Герасименко [20], С.П. Ланська [24], Г.С. Лопушняк [25], 
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Ю.М. Маршавін [26], О.Ю. Маршавін [26], Т.Г. Кицак [26],  

О. К. Абесінова [1], Н. В. Акименко [2], В. Б. Васюта [4], Т. В. Вонберг [7], О. 

Г. Жданова [8], Д.С. Жмурко [17], О.В. Кир’янова [18], О.Л. Кишковська [11], 

В.А. Панченко [31], К. М. Скрипник [11], Г. В. Смалійчук [7], В.В. Ткачук [28], 

Б.О. Язлюк [60] та інші.  

Відзначимо, що Колот А. М. та Герасименко О. О. вивчали глибоко 

аспекти інтелектуалізації праці, як стратегічного вектору становлення нової 

економіки. Цінним із точки зору аспектів вдосконалення моделі планування 

розвитку персоналу є доробок Ланської С. П., в якому окреслені напрямки 

удосконалення системи професійного розвитку персоналу на виробництві, як 

провідної компоненти стратегічного розвитку підприємства. За сучасних умов 

автоматизації управлінських та операційних процесів бізнесу особливої 

актуальності набуває дослідження Лопушняк Г. і Миляник Р. на тему 

оцінювання впливу цифрових технологій на формування компетенцій 

управлінського персоналу. Маршавін Ю. М., Кицак Т. Г., Маршавін О.Ю. 

досліджували ринок праці України в нових соціально-економічних реаліях. 

Також слід зазначити, що О. К. Абесіновою розглянуті методи аналізу 

професійного розвитку персоналу. Н. В. Акименко досліджує мотивацію 

управлінського персоналу підприємства, як важливий системний компонент в 

моделі управління персоналом. Високу практичну значущість має дослідження 

групи авторів (Вонберг Т. В., Смалійчук Г.В., Василик А.В. і Білик О.М.) із 

питань оцінювання персоналу компанії в контексті нової соціо-економічної 

реальності. З іншого боку,  Кир’янова О.В. і Вознюк Н. вивчили особливості 

управління розвитком персоналу в нових соціо-економічних реаліях, в тому 

числі і аспекти планування розвитку. Цікавим є доробок Панченко О.П. із 

питань раціоналізації політики управління персоналом: аспектів планування 

персоналу.  

Метою кваліфікаційної магістерської роботи є поглиблене 

обґрунтування теоретичних і практичних засад планування розвитку 

https://www.irbis-nbuv.gov.ua/cgi-bin/irbis_nbuv/cgiirbis_64.exe?Z21ID=&I21DBN=UJRN&P21DBN=UJRN&S21STN=1&S21REF=10&S21FMT=fullwebr&C21COM=S&S21CNR=20&S21P01=0&S21P02=0&S21P03=A=&S21COLORTERMS=1&S21STR=%D0%96%D0%BC%D1%83%D1%80%D0%BA%D0%BE%20%D0%94$
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персоналу промислового підприємства з урахуванням особливостей 

промислового сектора України.  

Завданнями кваліфікаційної магістерської роботи є: 

− визначити теоретичні основи планування розвитку персоналу; 

− розглянути етапи  планування розвитку персоналу; 

− дослідити систему показників для оцінювання процесу планування 

розвитку персоналу; 

− здійснити соціально-економічну характеристику діяльності 

підприємства ГП НПКГ «Зоря» − «Машпроект»; 

− проаналізувати систему планування розвитку персоналу  

підприємства ГП НПКГ «Зоря» − «Машпроект»; 

− оцінити ефективність системи планування розвитку персоналу на 

підприємстві ГП НПКГ «Зоря» − «Машпроект»; 

− розробити план розвитку персоналу підприємства ГП НПКГ «Зоря» 

− «Машпроект»; 

− запропонувати напрями реалізації планів розвитку персоналу на 

підприємстві ГП НПКГ «Зоря» − «Машпроект». 

Об’єктом дослідження є процес планування розвитку персоналу 

промислового підприємства. Предметом дослідження є теоретичні, практичні 

та методичні аспекти підвищення планування розвитку персоналу 

промислового підприємства. 

Методи дослідження З метою досягнення поставленої в роботі мети 

використовувалися як загальнонаукові, так й спеціальні методи дослідження, 

зокрема: метод узагальнення, системно-структурний метод, логічний метод  – 

при дослідженні теоретичних основ планування розвитку персоналу; методи 

аналізу та синтезу, метод порівняння, методи індукції та дедукції, 

статистичний метод, графічний метод – при оцінці системи планування 

розвитку персоналу на підприємстві; метод планування, метод прогнозування, 
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метод моделювання – при розробленні плану розвитку персоналу 

підприємства. 

Наукова новизна, теоретична, методична та практична значущість 

отриманих результатів. Наукова новизна  дослідження полягає у розробленні 

теоретичних, методичних і практичних рекомендацій відносно впровадження 

напрямів удосконалення планування розвитку персоналу на промислових 

підприємствах. Практичне значення отриманих результатів визначається тим, 

що висновки та рекомендації, отримані в ході дослідження, можуть бути 

використані вітчизняними промисловими підприємствами для удосконалення 

системи планування розвитку персоналу. 

Інформаційна база дослідження: праці вітчизняних і зарубіжних 

науковців і практиків, дані офіційних сайтів, статті періодичного друку, 

законодавчо-нормативна база, інформація підприємства ГП НПКГ «Зоря» − 

«Машпроект». 

Характер виконання кваліфікаційної роботи. Робота виконана в 

ініціативному порядку. 

Структура та обсяг кваліфікаційної роботи. Структура 

кваліфікаційної роботи складається з вступу, трьох розділів, висновків, списку 

використаних джерел і додатків. Загальний зміст роботи складає 105 сторінок 

машинописного тексту без урахування додатків. Список використаних джерел 

включає 62 найменування і викладений на 8 сторінках. Також робота містить 

3 додатки. 
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РОЗДІЛ 1 

ТЕОРЕТИКО-МЕТОДИЧНІ ОСНОВИ ПЛАНУВАННЯ РОЗВИТКУ 

ПЕРСОНАЛУ ПРОМИСЛОВОГО ПІДПРИЄМСТВА 

 

1.1. Теоретичні основи планування розвитку персоналу 

 

Важливою умовою успішної діяльності сучасних промислових 

підприємств є наявність висококваліфікованого персоналу. У сучасних умовах 

розвитку інноваційних ініціатив та діджиталізації і швидкої втрати 

актуальності знань обов’язковою умовою досягнення та підтримки 

конкурентоспроможності підприємства є його спроможність забезпечувати 

розвиток персоналу на постійній основі. Адже розвиток персоналу 

підприємства є одним із найбільш ефективних засобів з посилення і 

підвищення ефективності, результативного  нагромадження і відтворення 

кадрового потенціалу суб’єктів бізнесу як на сучасному етапі відносин на 

ринку праці і в перспективі.  

Розвиток персоналу підприємства − це процес навчання та розвитку 

професійних якостей його працівників з метою покращення їх професійних 

навичок, знань, вмінь, здібностей, який спрямований на те, щоб працівники 

могли ефективно виконувати свої обов'язки та відповідати вимогам сучасного 

бізнесу як в структурі окремо взятої компанії, так і на макрорівні [29, c. 36]. 

Професійний розвиток персоналу для підприємства відіграє виключно 

ключову роль і має виняткове значення. Засобами професійного розвитку 

персоналу підприємства забезпечується високий рівень ефективності 

управління виробничими потужностями та виробничого процесу, що дозволяє 

ефективно управляти продуктивністю праці персоналу суб’єкта бізнесу. 

Персонал, мотивований до професійного розвитку, швидше адаптується до 

умов внутрішнього середовища компанії та зовнішніх чинників й може легко 

та якісно вирішувати комплекс складних задач [24, c. 260]. Професійний 
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розвиток персоналу також сприяє підвищенню мотивації, стимулює його 

успішну діяльність. При цьому створення умов для вдосконалення знань та 

навичок персоналу сприяє насамперед формуванню у працівників відчуття 

цінності для підприємства. Результатом цього є те, що працівники стають 

більш задоволеними своєю роботою, і, як наслідок, є більш мотивованим до 

виконання посадових обов’язків та розвитку.  

Варто зазначити, що важливе місце у розвитку персоналу підприємства 

відводиться його плануванню. Так, Н. В. Акименко зазначає, що планування 

розвитку персоналу підприємства потрібно розглядати з точки зору важливого 

структурного компоненту в системі інструментів стратегічного планування 

його діяльності [2, с. 365].  

Планування розвитку персоналу може бути реалізоване із 

використанням низки інструментів (будуть розглянуті в наступних 

підрозділах), шляхом реалізації і проведення комплексу взаємозалежних між 

собою, взаємопов’язаних заходів в моделі управління персоналом, які 

об’єднані з точки зору оперативного планування із кадровим потенціалом 

суб’єкта бізнесу. Забезпечення реалізації заходів із питань розробки планів 

розвитку та їх впровадження в оперативну діяльність компанії – це ключове 

призначення процесів планування розвитку персоналу. Це дозволяє 

мотивувати персонал якісно та повноцінно виконувати свої посадові задачі, 

сприяє підвищенню кваліфікації кадрів, дозволяє ефективно управляти 

чисельністю персоналу і його структурою, оптимізувати витрати на рекрутинг 

і навчальні заходи.  

Планування розвитку персоналу являє собою комплексну систему 

рішень та способів по впровадженню стратегічних цілей підприємства і 

реалізації особистих цілей працівників, яка допомагає в [3, с. 96]: 

− забезпеченні підприємства персоналом відповідно до кількісних та 

якісних вимог штатного розпису та операційних процесів компанії;  
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− підборі таких фахівців, які вирішуватимуть поставлені завдання та 

виконуватимуть посадові обов’язки в поточному та в майбутньому періодах;  

− забезпеченні високого рівня кваліфікації персоналу;  

− забезпеченні участі працівників в управлінні підприємством.  

Найбільш важливою задачею планування розвитку персоналу є 

переведення наявних цілей та планів підприємства в конкретні потреби у 

кваліфікованих працівниках. Після того, як заплановані величини будуть 

визначені, в структурі методів планування розвитку персоналу потрібно 

скласти плани досягнення виконання цих індикаторів та категорій.  

Мета планування розвитку  персоналу – надання персоналу вакантних 

посад в необхідний для підприємства часовий період, в необхідній кількості, 

необхідної якості відповідно до його цілей та відповідно до здібностей 

працівників [32, с. 296]. Завдання планування розвитку персоналу охоплюють 

наступні аспекти:  

− забезпечення організації персоналом відповідно до планів руху, його 

розвитку, із дотриманням відповідностей відносно вимог до чисельності 

персоналу, сформованих вимог до робочого місця певних категорій персоналу, 

структури бізнес-процесів компанії цілому та тих, бізнес-процесів, які 

стосуються управління персоналом;  

− підбір таких працівників, які здатні до якісного вирішення 

поставлених задач як у поточному періоді діяльності, так і в майбутньому в 

діючій моделі управління компанією;  

− забезпечення виключно високого рівня кваліфікації працівників 

компанії;  

− забезпечення повноцінної та активної участі працівників 

підприємства в управлінні організацією [48, с. 84]. 

Основними типами планування розвитку персоналу є наступні: 

довгостроковий і короткостроковий тип планування (рис. 1.1.).  
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Рисунок 1.1 - Типи планування розвитку персоналу 

Джерело: складено автором на основі [51] 

 

Беручи до уваги вище зазначене, слід виділити наступні види кадрового 

планування: довгостроковий формат кадрового планування (обраний період 

планування: прогноз на часовий період від 3-х і більше років) та 

короткостроковий формат кадрового планування (обраний період планування: 

прогноз на часову тривалість не більше 1 року). Вибір типу планування 

персоналу відбувається залежно від структури та сукупності поставлених 

цілей в організації щодо проведення кадрового планування, політики та 

стратегії управління персоналом.  

Серед важливих елементів у системі планування розвитку персоналу 

варто відзначити системний підхід, який передбачає, що розвиток персоналу 

Довгостроковий тип 

планування (прогноз на період 

від 3-х і більше років) 

До інструментів, використовуваних із метою 

проведення довгострокового кадрового 

планування, відносять план людських 

ресурсів підприємств, яким передбачене 

проведення прогнозування на 3-5 років. 

Компанією проводиться оцінювання попиту 

на працівників, аналіз комплексу потенційних 

можливостей та сильних сторін пропозицій і, 

відповідно, чинників та факторів в моделі 

управління зовнішнім середовищем в 

діяльності суб’єкта бізнесу. В системі 

взаємодій виокремлених чинників 

розробляється структурований план людських 

ресурсів, яким визначається чисельність 

(кількісний індикатор) та кваліфікація 

персоналу (якісний критерій), який потрібний 

буде для розвитку організації  

 

Короткостроковий тип 

планування (прогноз на не 

більше ніж 1 рік) 

 

Короткостроковий аспект із питань 

кадрового планування. Реалізується в 

компанії із використанням низки 

методів та інструментів в моделі 

короткострокового або оперативного 

планування на період протягом 1 року  
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підприємства слід розглядати через призму інтегрованої частини в моделі 

загальної стратегії діяльності організації та кадрової політики зокрема. 

Зважаючи на це, усі заходи з розвитку персоналу повинні бути узгоджені із 

векторами та напрямками в моделі управління стратегічними цілями 

підприємства, а також враховувати вплив та дію внутрішніх та зовнішніх 

факторів, які впливають на його діяльність [57, с. 42].  

В контексті нашого дослідження важливим є аналіз методів планування 

персоналу в організації, які використовуються для забезпечення ефективного 

управління персоналом бізнес-структури. Використання методів планування 

персоналу сприяють оптимізації використання персоналу і визначенню 

майбутніх потреб організації у трудовому потенціалі. 

На нашу думку, при виборі певного методу планування розвитку 

персоналу обґрунтовується сукупністю кадрових цілей щодо його розвитку. 

Проте доцільним є використання не одного із запропонованих методів, а 

декількох методів, як якісних, так і кількісних, оскільки кожний метод має 

певні недоліки і переваги і може показати різні результати, які підлягатимуть 

подальшому співставленню. Це в свою чергу дозволить сформувати якісні 

висновки в напрямку реалізації та впровадження методів та інструментів 

управління ефективністю планування розвитку персоналу та необхідності 

введення заходів із вдосконалення процесів кадрового планування.  

Як демонструє рис.1.2., серед методів планування персоналу виділяють: 

кількісні та якісні. До кількісних методів відносяться балансовий, 

нормативний і статистичний методи; якісні методи – це метод експертних 

оцінок, метод Дельфі. На нашу думку, кількісні методи дуже складні з точки 

зору проведення розрахунків і досить часто для цих методів бракує кількісної 

інформації, що може призвести до викривлення результатів. Якісні методи 

також мають свої недоліки, проте з точки зору витрат часу на планування дані 

методи є більш оптимальними.  
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Рисунок 1.2 - Методи планування розвитку персоналу 

Джерело: складено автором на основі [51] 

 

Під час планування розвитку персоналу використовуються різні наукові 

теорії щодо організації навчання та розвитку. Однією з таких теорій є підхід 

андрагогіки, який розроблений для організації процесів навчання дорослих [3, 

с. 98].  

Працівники з досвідом мають особливі потреби та мотивації до навчання 

на відмінну від пріоритетів дітей [3, с. 98]. Вони прагнуть бути активними 

Кількісні методи планування розвитку персоналу 

Якісні методи планування розвитку персоналу 

Балансовий 

метод 

базується на реалізації принципів взаємного порівняння 

різних типів та видів ресурсів, які має в присутності 

суб’єкт бізнесу, і потреб у них (кількісний та якісний 

критерій) у структурі планового часового періоду. Цей 

план є бюджетною таблицею, в одній частині якої 

зазначений розподіл джерел ресурсів, а в іншій – їх 

розподіл 

Нормативний 

метод 

Статистичний 

метод 

в основу планових завдань на певний прогнозний період  

включаються нормативи витрат різних типів і видів 

ресурсів на одиницю послуг, продукції, товарів 

встановлює залежність аналізованого показника від інших 

змінних та категорій  

Метод 

експертної 

оцінки 

Метод 

групових 

оцінок 

експертом аналізуються проблеми в моделі планування, 

проводиться пошук факторів і причин, які обумовили 

проблеми. Виходячи із рекомендацій фахівця оцінки, 

формуються цілі планування. Експерти це фахівці, які 

займаються питаннями планування персоналу, керівники 

бізнес-організації 

організовуються експертні групи, які проводять спільну 

розробку планів заходів із розвитку. До таких типових 

методів планування можна віднести, наприклад, 

«мозковий штурм» 

Метод 

Дельфі 

охоплені експертні та групові методи. Проводиться 

опитування експертів, аналіз результатів в групових 

дискусіях та обговореннях, прийняття відповідних рішень  
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учасниками в навчальних процесах, мають багатий життєвий досвід (як в 

професійному, так і навчальному плані), який можна використовувати в 

подальшому як ресурси для організації навчання в компанії, та орієнтуються 

виключно на практичне використання отриманих в процесі навчання навичок 

і знань. Таким чином, програми розвитку персоналу повинні бути 

структуровані таким чином, щоб враховувати ці, згадані вище особливості, 

забезпечуючи інтерактивність, практичність та високий рівень залученості 

працівників. 

На нашу думку, важливу роль у плануванні розвитку персоналу відіграє 

концепція «навчання протягом життя», яка підкреслює важливість 

безперервного розвитку та оновлення знань протягом всього трудового життя 

працівника. На сучасному етапі знання, вміння та навички швидко втрачають 

свою актуальність, тому навчання протягом життя стає необхідністю для 

збереження відповідної конкурентоспроможності фахівця на ринку праці [3, с. 

98].  

Крім того, під час планування розвитку персоналу зростає значення 

синергетичного ефекту, адже потрібно оцінити результативність роботи всіх 

працівників, які працюють у команді організації. Недосконале та нечітке 

планування чисельності працівників призводить до підвищення 

адміністративних витрат та витрат на оплату праці і, зрештою, до погіршення 

показників фінансової діяльності. Забезпечення процесів із ефективного 

планування чисельності працівників чинить виключно позитивний вплив на 

формування результатів діяльності підприємства.  

Це відбувається за рахунок створення оптимальної системи інтеграції 

працівників в навчальні та трудові процеси; оптимального використання 

трудового потенціалу підприємства; організації фахового навчання персоналу 

суб’єкта бізнесу; створення системи підготовки якісного кадрового резерву; 

планування подальшої кар’єри працівників; формування ефективної системи 
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винагороди (мотивація праці – методи матеріальної та нематеріальної 

мотивації); скорочення загальних затрат на утримання персоналу [8, с. 145]. 

 Під час організації процесів планування розвитку персоналу важливим 

є аналіз ефективності та повноти виконання попередніх розроблених та 

впроваджених планів з персоналу, важливо оцінити [19, c. 76]:  

− ступінь виконання планових показників із продуктивності праці 

персоналу; 

− ступінь виконання плановим балансів часу одного працівника, а також 

в розрізі виокремлених у компанії підрозділів;  

− ступінь виконання сформованих потреб у персоналі та його планової 

структури.  

У процесі планування розвитку персоналу необхідним є складання плану 

розвитку працівників, аналіз кадрового резерву. Під час проведення аналізу 

планів за попередні звітні періоди необхідно здійснити оцінювання загального 

рівня із питань забезпеченості персоналом (як в кількісному, так і якісному 

аспекті), провести оцінку ефективності моделі управління та використання 

трудових ресурсів, здійснити виявлення потенціалу і резервів із питань 

економного використання трудових ресурсів та розробити відповідні заходи 

стосовно їхнього використання.  

Після реалізації даних задач важливим є проведення аналізу із питань 

забезпеченості підприємства персоналом (якісно та кількісно) шляхом 

здійснення порівняння низки планових та базисних індикаторів і критеріїв. За 

допомогою проведення відповідного аналізу, про особливості та техніки якого 

йшлося вище, виявляється дефіцит або надлишок персоналу в цілому в 

компанії та її окремих підрозділах.  

Головними слід назвати наступні розділи плану розвитку персоналу є: 

кадрова політика – мета та цілі політики, розподіл задач із питань управління 

персоналом; вивільнення персоналу – встановлення порядку вивільнення та 

нормативів; добір персоналу – методи пошуку персоналу, витрати на пошук 
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персоналу; оборот персоналу – встановлення нормативів в структурі 

підрозділів; кадровий резерв – правила формування в розрізі підрозділів та 

компанії в цілому; розвиток персоналу – методи та напрямки розвитку 

персоналу, бюджетування витрат; економічна ефективність управління 

персоналом; вдосконалення організації праці – в розрізі підрозділів із 

врахуванням структури бізнес – процесів; план інноваційної діяльності – 

інноваційні проекти, бюджетування [28, c. 318].  

 Таким чином, аналізуючи літературні джерела з питань обґрунтування 

теоретичних основ процесів планування розвитку персоналу, ми дійшли 

висновку, що планування розвитку персоналу це система різноманітних форм 

і методів роботи, направлених на підвищення ефективності кадрової політики 

та управління трудовими ресурсами.  

Планування розвитку персоналу охоплює широкий спектр аспектів: 

визначення потреб і встановлення цілей, вибір методів та інструментів 

навчання персоналу і оцінки результатів його роботи [8, с. 145]. Ефективне 

планування розвитку персоналу дозволяє підприємствам не лише підвищувати 

професійний рівень своїх працівників, але й забезпечувати досягнення 

стратегічних цілей та індикаторів, підвищувати продуктивність та 

конкурентоспроможність в умовах постійних змін та викликів сучасного світу. 

 

1.2. Етапи  планування розвитку персоналу 

 

Система планування розвитку персоналу включає різні складові, які в 

сукупності формують ефективну стратегію для організації навчання та 

розвитку працівників суб’єкта бізнесу. Планування  розвитку персоналу на 

підприємстві починається з якісно побудованого процесу пошуку і відбору 

персоналу, побудови системи критеріїв для пошуку персоналу із якісним 

рівнем знань та високою мотивацією.  
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Складові процесу планування розвитку персоналу підприємства  

наведені на рис. 1.3. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рисунок 1.3 - Складові процесу планування розвитку персоналу  

Джерело: складено актором на основі [49] 

 

Переваг в даному напрямку для реалізації програми розвитку персоналу 

досить багато. По-перше, це сприяє набору нових працівників двох дуже 

важливих категорій: 

− висококваліфікованого персоналу із досвідом роботи в інших 

компаніях (бажано з одної сфери діяльності), які завжди є новаторами в 

пошуку шляхів оптимізації діяльності підприємства як в розрізі окремих 

підрозділів, так і компанії в цілому; 

− випускників навчальних закладів, які є носіями сучасних 

теоретичних знань, навичок, вмінь, але не мають практичного досвіду. Молоді 

працівники також мають велику жагу до самореалізації в компанії та прояву 

своїх знань та навичок. Вони прагнуть показати себе із найкращої сторони, 

проявляють ініціативу.   

По-друге, при прийнятті висококваліфікованих працівників на вищий 

рівень управління відбувається конкуренція за зайняття керівних посад, що 

сприяє розвитку персоналу, мотивує його та надихає. По-третє, пошук і підбір 

персоналу свідчить про конкурентні позиції компанії та її стійкий розвиток не 

Професійне навчання персоналу / підвищення кваліфікації   

Адаптація персоналу до нової посади 

Оцінювання результатів роботи та атестація / сертифікація 

персоналу  

Планування кар’єрної моделі    

Формування кадрового резерву  

Пошук (добір) персоналу на вакантні посади  
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лише із питань управління персоналом, але й компанії в цілому: публікуються 

нові посади, що є показником розвитку підприємства, який вимагає від 

працівників активного розвитку. 

Наступним елементом процесу планування розвитку персоналу є 

адаптація персоналу, яка є важливим етапом процесу професійного 

самовизначення працівника, коли проявляються недоліки його попередньої 

професійної підготовки та діяльності, відбувається процес формування 

системи нових установок, інтересів, потреб, та виявляє, наскільки життєві 

плани працівників реалізувалися та сформувались резерви їх реалізації в 

компанії. 

Адаптація персоналу є процесом пристосування до умов зовнішнього та 

внутрішнього середовища підприємства, який ґрунтується на поступовому 

освоєнні працівниками нових організаційних, соціальних та професійних умов 

праці [43, с. 112]. Адаптація персоналу - це важливий захід, що забезпечує 

продовження процесів із наймання та пошуку персоналу, оскільки за умов 

пошуку нових працівників підприємством вже витрачаються значні фінансові 

та трудові ресурси (витрати на оплату розміщення вакансій, робочий час 

персоналу, оплата праці персоналу), тому воно є зацікавленим в тому, щоб 

новоприйнятий працівник якісно пройшов адаптаційні процеси і не звільнився 

через декілька тижнів, та почав якнайшвидше приносити підприємству дохід 

та вийшов на 100% - у продуктивність праці при виконання посадових 

обов’язків. 

З метою організації ефективного здійснення процесу адаптації на 

підприємствах застосовують програму адаптації – документ, який складається 

на період проходження працівником випробувального терміну та передбачає 

заходи, направлені на оволодіння персоналом системою спеціалізованих 

професійних знань та вмінь, навичок, необхідних для певної посади та 

виконання обов’язків на цій посаді, а також їх ефективне використання  на 

практиці [43, с. 147]. 
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Після планування процесу адаптації, виходячи з логіки рис. 1.3., слід 

розпочати процедури планування професійного навчання. Професійне 

навчання персоналу є процесом отримання певного рівня знань, вмінь, навичок 

за конкретними професіями та посадами із отриманням певного результату. 

Результатом професійного навчання є навчання професійним 

компетентностям. Професійне навчання як один із найважливіших заходів в 

системі інструментів та механізмів активної політики із питань мотивації 

зайнятості населення, що сприяє якісному досягненню задач із стабільного 

економічного зростання, чинить активний вплив на профілактику проблеми 

масового безробіття серед зайнятих працівників, забезпечує збереження та 

ефективний розвиток трудового потенціалу в суспільстві в цілому. 

Професійним навчанням персоналу на окремо взятому підприємстві 

забезпечена первинна професійна підготовка, охоплюються заходи із питань 

перепідготовки або підвищення кваліфікації в межах займаної посади та із 

врахуванням розвитку.  

Отже, професійне навчання є процесом цілеспрямованого формування у 

персоналу компанії системи спеціальних знань, навичок, розвитку необхідних 

навиків, здібностей та умінь, що уможливлює підвищення продуктивності 

праці та результативності роботи фахівців. Навчаючись, персонал в 

подальшому максимально якісно може виконувати поставлені задачі і 

функціональні обов’язки, із великим інтересом освоювати нові види і 

напрямки діяльності, приймати активну участь в підприємницьких ініціативах. 

За умов кадрової конкуренції висуваються вимоги щодо систематичності 

навчання і розвитку персоналу та їх стратегічного спрямування в моделі 

управління підприємством та його потребами. 

В моделях управління сучасними підприємствами професійне навчання 

- це комплексний безперервний процес, яким охоплена низка етапів та 

підетапів (рис. 1.4).   
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Рисунок 1.4 - Організація професійного навчання персоналу  

Джерело: складено актором на основі [22] 
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− збір інформаційних ресурсів та проведення оцінювання рівня 

результативності праці; 

− обговорення отриманої інформації за результатами проведеного 

оцінювання (з працівниками); 

− прийняття рішення щодо подальшого розвитку та кар’єрного 

просування працівника.  

Оцінювання персоналу підприємства проводиться за показниками та 

індикаторами, що характеризують та описуються характер виконуваної ним 

роботи. Цими показниками можуть бути: якість виконуваної роботи; 

продуктивність праці; ефективність праці; виконання норм виробітку; трудові 

витрати за кількістю відпрацьованих людино-днів.  

Важливим елементом професійного розвитку персоналу є планування 

кар’єрного просування, яке потребує забезпечення реального зв’язку між 

бажаннями працівника досягнути високого професіоналізму, визнання, 

соціального статусу та розвитком управлінської, організаційної та соціальної 

структури підприємства, його загальних можливостей для стимулювання та 

забезпечення розвитку персоналу. Кар’єра є процесом розвитку і 

самореалізації людини, який виражається в особистій послідовності 

поведінкових проявів, які пов’язані із досвідом і активністю у трудовій сфері 

діяльності [48, c. 95]. 

Планування кар’єри персоналу передбачає комплекс заходів, які 

реалізуються працівниками служби управління персоналом щодо процесів із 

планування, організації, мотивації і контролю кар’єрного зростання кожного 

працівника, виходячи з його потреб, цілей, орієнтирів, здібностей та 

схильностей, та виходячи із можливостей, потреб та соціально-економічних 

умов підприємства. Кар’єрне зростання - це підсумковий результат в моделі 

балансування індивідуального планування кар’єрного розвитку працівника та 

забезпечення організацією відповідної та якісної підтримки працівника для 

реалізації окреслених роботодавцем та працівником можливостей. 
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Виключно кожен працівник підприємства повинен володіти 

інформацією не лише щодо своїх перспектив діяльності в компанії на 

короткостроковий та довготривалий період, але й те, які показники він має 

досягнути, щоб розраховувати на швидке кар’єрне просування. Планування та 

управління розвитком власної кар’єри вимагає від працівника та від 

підприємства (якщо на ньому підтримується цей процес) певних додаткових 

зусиль, проте разом з тим визначає переваги цього процесу для обох сторін, 

тобто управління кар’єрним зростання має вплив в тому, що із початку 

працевлаштування працівника та до моменту, коли вже передбачається його 

звільнення, кадрова служба повинна організувати напрямки із питань 

планомірного горизонтального і вертикального просування персоналу по 

системі посад в організаційній структурі [3, c. 96].  

В системі планування розвитку персоналу виокремлені наступні етапи:  

− оцінка кваліфікації працівників; 

− прогнозування потреби у працівниках; 

− розроблення плану реалізації визначених задач та цілей; 

− формування кадрового резерву; 

− визначення рівня заробітної плати. 

В першу чергу при проведенні заходів із планування розвитку персоналу 

важливо провести оцінювання кваліфікації працівників, окреслити напрямки 

основних заходів щодо оптимізації діяльності. Важливим є проведення 

атестації і тестування рівня знань працівників [3, c. 96]. 

 Наступний етап в моделі планування розвитку – це етап прогнозування, 

яким передбачене визначення майбутніх потреб, пріоритетів у кількісній та 

якісній структурі персоналу відповідно до цілей та завдань організації. 

Обов'язкове врахування змін в системі управління зовнішнім середовищем 

бізнесу, оскільки дані фактори і чинники мають суттєвий вплив на 

ефективність діяльності організації (фактори бувають як позитивного, так і 

негативного спрямування). На цьому етапі важливо використовувати різні 
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методи стратегічного аналізу, до яких слід віднести, наприклад, метод SWOT-

аналізу. Цим етапом передбачене також прогнозування змін в структурі 

персоналу (в розрізі посад та відділів, департаментів); визначення рівня 

забезпеченості посад; оцінювання якісної та кількісної структури персоналу за 

різними індикаторами та критеріями. Визначається стан персоналу 

підприємства та потреби в ньому у майбутній перспективі. Для встановлення 

оптимальної чисельності персоналу потрібно визначити:  

− потребу в персоналі на найближче майбутнє чи більш тривалий термін 

(до 5 років); 

− фактичну чисельність наявного на даний момент персоналу в 

залежності від рівня кваліфікації та освітньої категорії; 

− відсоток вибуття працівників, в тому числі за конкретними причинами 

(коефіцієнт обороту персоналу організації за вибуттям);  

− кількість фахівців керівних посад - топ-менеджерів, які вивільняються 

по причині зміни структури управління бізнес-структурою, та які можуть 

використовуватись для виконання задач управлінської діяльності [19, c. 102]. 

 Після визначення потреби підприємства у працівниках, необхідно 

розпочинати процес розробки плану реалізації поставлених задач та цілей. В 

плані описуються всі можливі інструменти, моделі та заходи, важливі для 

організації пошуку, рекрутингу, навчання та подальшого просування 

персоналу для досягнення окреслених стратегічних цілей і задоволення 

встановлених роботодавцем та працівниками потреб. На початку аналізу 

необхідно чітко окреслити майбутні обов'язки та задачі працівників, оскільки 

в протилежному випадку підвищується ймовірність виникнення ризиків 

прийняти на роботу працівника із професійними та особистими 

характеристиками та здібностями, не відповідними вимогам посадових 

інструкцій [30, c. 113]. 

Аналіз може бути проведений із використанням технік і методів 

співбесіди, організації спостережень за поведінкою та моделями роботи 
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працівника, організації проведення тестування виконання задач. Після 

проведення аналізу змісту роботи важливою є розробка детальної посадової 

інструкції, якою окреслюються основні його обов'язки, описуються навички та 

вміння, якими працівник повинен володіти для виконання окреслених задач, 

його права.  

Важливий етап планування - це формування кадрового резерву 

підприємства (в розрізі запланованих посад в штатній структурі), формування 

резерву є можливим як із внутрішніх, так і зовнішніх джерел пошуку 

персоналу. Головна проблема при наборі персоналу з зовнішніх джерел, на 

нашу думку, це невідповідність майбутньої професійної діяльності певним 

очікуванням кандидата на посаду, тому важливим є прикладання максимуму 

зусиль у напрямку детального ознайомлення майбутнього працівника з його 

посадовими обов’язками. Це сприятиме його швидшій адаптації та виходу на 

100% продуктивності. При наборі персоналу з кадрового резерву ця проблема 

не є такою гострою, оскільки кандидати вже в деякій мірі можуть бути 

знайомими з майбутніми посадовими обов’язками. При цьому з кадрового 

резерву обираються ті кандидати, які, на думку менеджменту компанії, 

найкраще підходять для виконання задач на певній посаді.  

Визначення рівня заробітної плати - це заключний етап в моделі 

планування персоналу. Заробітна плата - це форма винагороди працівників за 

виконану роботу. Вона відіграє роль важливого фактору при здійснені пошуку 

роботи та має вагомий вплив на рівень мотивації [30, c. 117]. Оплата праці має 

відповідати структурі конкурентоздатних ставок й тарифів та включати 

систему винагород за професійні здобутки. Розмір заробітної плати має 

визначатися не лише кількісними та якісними показниками виконаної роботи, 

ефективністю виконання професійних обов’язків, але й стимулює працівника 

до поліпшення якості виконуваних задач, якості продукції та послуг.  

Таким чином, планування розвитку персоналу - це доволі трудомісткий 

за виконанням низки етапів процесом, проте його раціональна організація є 
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істотною умовою для забезпечення дієвого управління персоналом на 

підприємстві.  

Планування розвитку персоналу не матиме відповідну ефективність і 

результативність без здійснення якісного моніторингу та впровадження 

контрольних процедур (виконання затверджених планів зі сторони працівників 

кадрової служби). Адже аналіз рівня виконаних планів та прогнозів дає 

розуміння керівництву щодо можливостей діяльності підприємства на 

майбутнє та можливість їх корегування. Крім того, у процесі імплементації 

плани щодо розвитку персоналу можуть підлягати коригування у зв’язку з дією 

та впливом різних непередбачуваних факторів в середовищі функціонування, 

виникнення ризиків, пов’язаних із системою управління персоналом.  

Тому в даному контексті важливого значення набуває проведення 

контролю за виконанням планів та розробка відповідних контрольних 

процедур і індикаторів. Забезпечення своєчасного контролю за виконанням 

планів допоможе вчасному виявленню проблем. В даному контексті необхідно 

буде переглянути плани діяльності компанії. Це дозволить скоротити 

негативний вплив ризиків діяльності, сприятиме уникненню небажаних 

витрат, пов’язаних із кадровою політикою [28, c. 314]. 

Система контролю діяльності персоналу підприємства сформована із 

підсистем та інструментів внутрішнього та зовнішнього 

контролю. Внутрішнім контролем охоплене комплексне дослідження 

виконання виробничих планів та програм (за підрозділами та в цілому по 

компанії), управлінських рішень, забезпечення стандартів якості виконуваних 

здач, товарів та послуг. Внутрішній контроль має на меті підвищення 

продуктивності праці персоналу, результативності бізнесу, підвищення якості 

та своєчасне відтворення кадрового потенціалу, підвищення ефективності 

управлінської діяльності (в тому числі із питань кадрового управління та 

планування).  
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Метою зовнішнього контролю охоплене проведення перевірки із точки 

зору дотримання принципів та положень законності управління персоналом в 

компанії і соціально-економічної доцільності здійснюваних напрямків 

діяльності із питань кадрової політики. Зовнішній контроль поділяється на 

державний і недержавний (громадський) контроль. Він здійснюється 

керівництвом підприємства або уповноваженими відповідно до посадових 

задач працівниками. Його ідея полягає в тому, що персонал підприємства, 

принаймні формально, краще виконує свої професійні обов'язки, якщо знає, 

що за ним ведеться спостереження та його робота детально аналізується [13, 

c. 232]. 

Важливим завданням проведення контролю слід назвати фіксацію 

результатів в моделі планування персоналу. Порівнюючи запланований та 

отриманий фактичний результат, проводиться детальний аналіз сформованих 

відхилень та розробляються відповідні заходи відносно коригування даних 

відхилень в структурі планових показників, здійснюється факторний аналіз. 

Згідно такої інтерпретації контроль є заключною фазою планування персоналу, 

яка дає можливість проаналізувати рівень виконання планів та виявити 

фактори, які мають найбільший вплив на їх відхилення [28, c. 315].  

Таким чином, ефективне планування розвитку персоналу є складним та 

багатогранним процесом, який вимагає системного підходу та активної участі 

всіх рівнів управління в структурі управління персоналом та бізнес - 

процесами суб’єкта бізнесу. Від цього залежить не лише професійний розвиток 

та мотивація працівників, але й успіх та конкурентоспроможність 

підприємства в загальному на ринку товарів та послуг. Ретельно спланований 

та реалізований процес розвитку персоналу дає змогу підприємствам зберігати 

високий рівень компетентностей своїх працівників, якісно та вчасно 

адаптуватися до змін на ринку товарів та послуг і забезпечити виключно 

стабільний ріст і розвиток у довгостроковій перспективі. 
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1.3. Система показників оцінювання процесу планування розвитку 

персоналу 

 

Важливим інструментом для забезпечення ефективності та успішності 

процесу планування розвитку персоналу є оцінювання результатів. 

Оцінювання дозволяє визначити ефективність навчальних програм, виявити їх 

сильні та слабкі сторони, а також забезпечити зворотний зв'язок для 

подальшого вдосконалення. В основі системи показників оцінювання процесу 

планування розвитку персоналу має бути чітке розуміння його мети та завдань. 

Насамперед, підприємство повинне визначити, які результати воно очікує 

досягнути через розвиток трудового потенціалу. Це може бути підвищення 

рівня кваліфікації фахівців, посилення продуктивності праці, підвищення 

рівня задоволеності працівників чи інші конкретні цілі, окреслені відповідно 

до використовуваної кадрової стратегії. Відповідно до цього, показники для 

оцінювання повинні бути вибрані таким чином, щоб вони точно відображали 

досягнення згаданих вище цілей. 

Найбільш розповсюдженим засобом впливу на персонал є мотивація 

праці, яка включає систему винагородження, методів та моделей матеріального 

та нематеріального заохочення. Мотивація передбачає:  

− підвищення інтересу до виконуваної роботи, збагачення змісту праці 

та посадових обов’язків;  

− розвиток персоналу, надання йому можливості професійного 

просування, планування кар’єри як за рахунок внутрішніх інструментів, так і 

зовнішніх;  

− покрашення соціально‑психологічного клімату на підприємстві за 

рахунок зміни стилю керівництва, умов праці, заохочення індивідуальної та 

групової ініціативи, реалізації програм саморозвитку; 
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− активне залучення персоналу до управління виробничими процесами, 

участь у прибутках, якщо це передбачено формою власності суб’єкта бізнесу 

[31, с. 52]. 

Важливою складовою частиною загального планування діяльності 

підприємства є планування персоналу. Метою планування персоналу є 

визначення необхідної чисельності працівників, складу персоналу, а також 

планування необхідних коштів на стимулювання праці. Це дозволяє 

оптимізувати бізнес-процеси та ефективно управляти витратами на оплату 

праці та стимулювання персоналу.   

При плануванні розвитку персоналу підприємства слід використовувати 

наступні джерела інформації та аналітичні відомості:  

− інформацію про стан використаних  трудових ресурсів підприємства, 

рівень продуктивності праці, ефективності мотиваційних моделей для 

персоналу підприємства; 

− матеріали дослідження і прогнозування кон’юнктури ринку праці в 

сфері в якій працює підприємство;   

− законодавство в сфері регулювання трудових відносин, прогнозу 

очікуваних законодавчих змін;  

− програму стратегічного розвитку підприємства та обсягів планової 

господарської діяльності на майбутній період;  

− інформацію щодо режим роботи підприємства, структуру виробничих 

потужностей, устаткування, кількість робочих місць, графік роботи, 

виробничу програму [27, с. 42]. 

Усі ці джерела повинні бути досконально проаналізовані з метою 

безпосередньої підготовки до процесу планування розвитку персоналу. 

Планові розрахунки слід починати з обґрунтування потреб підприємства в 

персоналі на майбутній період. В загальному усі показники, які  

використовуються при плануванні розвитку персоналу, можна згрупувати у 

три групи:  
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1. планування чисельності персоналу підприємства в розрізі посад, 

підрозділів та в цілому по компанії;  

2. планування продуктивності праці в розрізі посад, підрозділів та в 

цілому по компанії;  

3. планування витрат на оплату праці в розрізі підрозділів та в цілому по 

підприємству. 

Вихідною інформаційною базою для формування показників, якими 

охоплене планування розвитку персоналу на підприємстві, є наступні: 

стратегічні вектори та план діяльності підприємства; прогнозування кількісної 

і якісної структури потреб в кадрах; заплановані обсяг продажу, виробнича 

програма та виробничі потужності; план технічного розвитку та організації 

бізнес-процесів виробничої інфраструктури; норми і нормативи витрат праці і 

заробітної плати. 

Максимально ефективними під час оцінювання процесів планування 

розвитку персоналу є кількісні методи оцінки ефективності, наприклад,  

бальний чи коефіцієнтний [47]. При використанні бального методу оцінювання 

процесу планування розвитку персоналу кожному досягненню працівника 

заздалегідь присвоюється певна кількість балів із наступним їх 

підсумовуванням. Коефіцієнтний метод оцінювання передбачає присвоєння 

певних коефіцієнтів за різними критеріями продуктивності праці персоналу. За 

допомогою цих коефіцієнтів можна отримати загальний показник щодо 

ефективності роботи кожного працівника та порівняти його з іншими.  

Перевагами кількісних методів є дотримання принципів об'єктивності, 

незалежності суджень, можливостей до формалізації результатів, якісного 

порівняння параметрів, використання низки математичних методів. При 

використанні кількісних методів результати планування розвитку персоналу 

оцінюються за такими показниками, як: 

− загальна чисельність працівників, що підвищують кваліфікаційний 

рівень; 
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− чисельність працівників за категоріями та посадами; 

− види форм підвищення кваліфікації; 

− бюджет витрат, спрямованих на розвиток персоналу. 

Кількісний облік результатів планування розвитку персоналу необхідний 

для ефективного балансування чисельності персоналу, проте за його 

допомогою не можлива якісна оцінка ефективності професійної підготовки 

працівників, оцінка її відповідності цілям підприємства [52, с. 51].  

Якісні методи оцінки результатів планування розвитку персоналу 

дозволяють визначити результативність реалізованих заходів та їх вплив на 

параметри діяльності підприємства. Якісний показник характеризує 

ефективність роботи служби персоналу з питань планування персоналу, 

розраховується за наступною формулою: 

 КН = (РК + Пр + Ор) / Ч,                                  (1.1.) 

де КН – кваліфікація прийнятих на роботу фахівців, %;  

РК – середній рейтинг якості виконання завдань працівниками;  

Пр – % нових фахівців, якими здійснене просування по кар’єрних 

сходинках протягом 1 року;  

Ор – % нових фахівців, що працюють на підприємстві після 1 року 

діяльності в компанії;  

Ч – кількість показників, які були взяті до уваги при розрахунках. 

Варто відзначити наступні способи проведення якісної оцінки 

результатів професійного навчання: 

− оцінка здібностей, вмінь і знань працівників у процесі чи після 

закінчення курсу навчання. Цей спосіб дозволяє визначити ступінь здобуття 

професійними знаннями під час проходження навчання. Оцінювання 

проводить викладач курсу; 

− оцінювання професійних знань та навичок працівників в умовах 

сформованої виробничої ситуації. За оцінювання результатів відповідає  

безпосередній керівник працівника, який проходив навчання. Керівник оцінює 
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рівень інтеграції отриманих знань в структуру навичок, які необхідні для 

реалізації посадових обов’язків. Формується та оцінюється цінність 

отриманих знань. Це спосіб оцінювання дозволяє якісно визначити ступінь 

сформованого практичного використання отриманих знань; 

− оцінювання впливу процесів навчання на стан здійснюваної 

підприємством діяльності. Цей спосіб може розглядатися як головний оцінний 

рівень, який пов'язує результати навчання із вимогами функціонування і 

розвитку виробництва на підприємстві. Показники оцінювання впливу 

процесів навчання на критерії виробництва зазначені у фізичних величинах 

чисельності персоналу, коефіцієнтах (браку продукції, плинності кадрів); 

− економічне оцінювання результатів навчання. Вона ґрунтується на 

доцільності інвестування у людський капітал. Критерієм доцільності 

інвестування у людський капітал є величина відповідного приросту 

додаткового доходу (чистого доходу) після впровадження програми навчання 

[46]. 

Проте певні програми навчання використовуються не для вироблення чи 

покращення конкретних професійних навичок, а для формування певного типу 

поведінки (переважно для управлінського персоналу). Тому ефективність 

таких програм досить складно виміряти безпосередньо, адже їх результати 

розраховані на довгостроковий  період та пов'язані з поведінкою й свідомістю 

працівників, які точному оцінюванню не піддаються. У таких випадках, як 

правило, використовують непрямі методи оцінювання: тести, які проводяться 

до і після навчання працівників, та показують, наскільки покращився рівень 

знань; спостереження за поведінкою працівників, які пройшли навчання, на 

робочому місці; спостереження за працівниками під час навчальної програми; 

оцінка ефективності навчальної програми самими працівниками за допомогою 

анкетування чи під час відкритого обговорення.  

Окрему увагу при плануванні розвитку персоналу необхідно приділити 

ключовим показникам ефективності діяльності, які демонструють 
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ефективність використання трудового потенціалу і ресурсів в процесах 

професійного розвитку персоналу [49, с. 284].  

Фінансові показники виконують виключно важливу роль для оцінювання 

ефективності планування розвитку персоналу. Вони дозволяють оцінити, 

наскільки економічно вигідними є інвестиції в розвиток працівників. До таких 

показників можна віднести: вартість навчання на одного працівника; загальні 

витрати на розвиток персоналу; рентабельність інвестицій у розвиток; приріст 

продуктивності праці у порівнянні із приростом витрат на оплату праці 

(продуктивність праці повинна зростати швидшими темпами, що 

демонструватиме ефективність інвестицій у розвиток персоналу). Аналіз цих 

показників допомагає керівникам підприємства визначити, чи доцільно 

продовжувати інвестувати в певні методи навчання, чи варто шукати 

альтернативи, які потребують менше фінансових ресурсів. 

Отже, для забезпечення об'єктивності та точності оцінювання необхідно 

буде використовувати комплексний підхід до аналізу показників. Це 

передбачає поєднання кількісних та якісних методів оцінки, залучення різних 

джерел інформації, а також регулярний моніторинг та оновлення даних. Крім 

того, важливо враховувати контекст та специфіку діяльності організації, 

оскільки однакові показники можуть мати різне значення для різних компаній. 
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РОЗДІЛ 2 

ДІАГНОСТИКА СУЧАСНОГО СТАНУ ПЛАНУВАННЯ РОЗВИТКУ 

ПЕРСОНАЛУ НА ПІДПРИЄМСТВІ ГП НПКГ «ЗОРЯ» − 

«МАШПРОЕКТ» 

 

2.1. Соціально-економічна характеристика діяльності підприємства 

ГП НПКГ «Зоря» − «Машпроект» 

 

Підприємство ГП НПКГ «Зоря» − «Машпроект» є розробником і 

виробником газових турбін морського і загальнопромислового призначення та 

входить до складу ДК «Укроборонпром».  

Основними напрямками діяльності ГП НПКГ «Зоря» − «Машпроект» є 

наступні:  

⎯ виробництво турбін і двигунів, за виключенням категорії «авіаційні, 

автотранспортні і мотоциклетні двигуни»; 

⎯ виробництво устаткування: «гідравлічне та пневматичне»;  

⎯ виробництво зубчастих передач, підшипників та елементів механічних 

передач; 

⎯ виробництво устаткування: «підіймальне та вантажно-

розвантажувальне». 

Підприємство включене до переліку підприємств, що мають особливе 

стратегічне значення для економічної системи країни та безпеки держави 

(особливо за умов воєнного стану); підприємств галузі оборонно-

промислового комплексу; суднобудівних підприємств. 

Структура підприємства складається з наступних підрозділів: центр 

проведення науково-дослідних і дослідно-конструкторських робіт; цехи 

організації серійного виробництва. Працівниками центру виконуються 

проектні, дослідно-конструкторські, конструкторські та науково-дослідні 

роботи по створенню, удосконаленню та введенню в експлуатацію  продукції 
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підприємства (газотурбінна техніка та супутні пристрої), проводяться 

випробування функціональних елементів та компонентів нової техніки, 

виготовляються дослідні зразки виробів, відпрацьовуються моделі і технології 

для серійного виробництва. Серійним виробництвом забезпечене 

виготовлення, реалізація, супроводження в період гарантійного користування 

та ремонт газотурбінних редукторів, установок, газотурбінних двигунів. 

Стратегічною концепцією розвитку ГП НПКГ «Зоря» − «Машпроект» на 

2024 рік окреслене максимальне збереження науково-технічного та 

виробничого потенціалу в умовах російської агресії проти України, вчасна 

поставка якісної продукції відповідно до державних замовлень та договорів із 

суб’єктами бізнесу. Відповідно до положень Стратегічного плану розвитку, 

ґрунтуючись на бізнес-місії підприємства: «Створення цінності для 

замовників та споживачів продукції за рахунок пропозиції передових 

інноваційних рішень у галузі ОВТ («озброєння та військова техніка»), 

кораблебудування, транспорту газу та енергетики», були окреслені наступні 

стратегічні напрямки діяльності компанії: 

⎯ підвищення обороноздатності країни та сприяння матеріально-

технічному забезпеченню лав ЗСУ; 

⎯ нарощування обсягів випуску продукції, розширення асортименту 

продукції; 

⎯ задоволення потреб економіки в продукції компанії;  

⎯ підвищення експортного потенціалу, розширення асортименту 

продукції на експорт, пошук нових клієнтів; 

⎯ підвищення конкурентоспроможності компанії та продукції; 

⎯ збільшення чистого доходу та фінансового результату; 

⎯ підвищення ефективності управління державним майном, управління 

активами та пасивами компанії. 
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В таблиці 2.1 приведені основні техніко-економічні показники 

діяльності ГП НПКГ «Зоря» − «Машпроект» за 2021-2023 рр. Звітність 

підприємства за 2022 рік приведена у Додатку А. За 2023 рік з точки зору 

забезпечення конфіденційності (підприємство виготовляє продукцію для 

оборонного комплексу) підприємством був наданий лише Звіт про управління. 

 

Таблиця 2.1 - Основні техніко-економічні показники діяльності ГП 

НПКГ «Зоря» − «Машпроект» за 2021-2023 рр. 

№ Показник 2021 2022 2023 

Темп 

приросту 

2023/2021, 

% 

Абсолютний 

приріст 

2023/2021 

1 2 3 4 5 6 7 

1 Чистий дохід, млн..грн. 3552,25 1054,76 3198,53 -10% -353,72 

2 

Темпи росту обсягів 

чистого доходу до 

попереднього року, % 

98,6 29,69 303,2 208% 204,6 

3 
Валовий прибуток, 

млн..грн 
1158,04 194,63 1773,33 53% 615,29 

4 

Фінансовий результат від 

операційної діяльності, 

млн..грн 

201,70 -1046,02 406,08 101% 204,38 

5 
Фінансовий результат до 

оподаткування, млн..грн 
50,89 -2710,45 -256,47 -604% -307,36 

6 
Витрати (дохід) з податку 

на прибуток, млн..грн 
-10,62 460,84 37,22 -450% 47,84 

7 
Чистий фінансовий 

результат, млн..грн 
40,27 -2249,61 -219,24 -644% -259,51 

Джерело: складено автором за даними підприємства  

 

Отже, дохід (чистий дохід) від реалізації продукції ГП НПКГ «Зоря» − 

«Машпроект» скоротився в 2023 році порівняно із 2021 роком на 10%, проте 

зріс порівняно із 2022 роком майже в 3 рази. Основна причина зростання 

доходу в 2023 році пояснюється стратегічною важливістю діяльності 

підприємства за умов воєнного стану. 2022 рік – рік початку 

повномасштабного вторгнення став шоковим для компанії, як і для всіх інших 

суб’єктів господарювання, проте в 2023 році підприємству вдалось розробити 



35 
 
 

антикризові заходи та наростити обсяги реалізації продукції до довоєнного 

рівня.  

В 2023 році підприємство отримало чистий збиток розміром 219,24 

тис.грн., що в 10 разів менше збитку, отриманого за результатами діяльності в 

2022 році.  

Темпи росту обсягів чистого доходу від реалізації продукції до 

попереднього року відповідно в 2021 році порівняно із 2020 року склали 98,6% 

(скорочення чистого доходу), в 2022 році порівняно із 2021 роком відповідно 

29,69% (скорочення чистого доходу). В 2023 році порівняно із 2022 роком темп 

росту чистого доходу склав 303,2% (збільшення показника в 3 рази). Валовий 

прибуток в 2023 році зріс порівняно із 2021 роком на 53% або 615 млн.грн., що 

є позитивно та доводить зростання бази для покриття постійних витрат.  

За підсумками 2023 року виконане виготовлення, випробування, 

кодифікацію та впровадження у виробництво інноваційних видів продукції, 

зокрема окремих складових ОВТ («озброєння та військова техніка»), розпочате 

їх постачання за окремими комерційними договорами; розроблено технічну 

документацію на модернізацію продукції; виконане складання та 

випробування модернізованого обладнання, яке призначене для використання 

з метою здійснення механічного приводу у газоперекачувальних агрегатах; 

виконане складання та випробування на спеціалізованому стенді та у складі 

камери згоряння із вдосконаленими екологічними характеристиками тощо. 

Компанія продовжує активно розробляти інноваційні види продукції, 

необхідні країні за умов воєнного стану для успішної боротьби із країною – 

агресором рф. 

ГП НПКГ «Зоря» − «Машпроект» - соціально-орієнтований суб’єкт 

господарювання. ГП НПКГ «Зоря» − «Машпроект» - це єдине підприємство в 

Україні, що представляє наукоємну і високотехнологічну галузь промисловості 

– корабельне газотурбобудування. Серійним виробництвом «Зоря»-

«Машпроект» забезпечується виготовлення та ремонт основних видів 
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продукції (газотурбінні двигуни, редуктори та інше обладнання), компанія 

виконує роботи по комплектації та збірці газотурбінних установок і 

турбогенераторів.  

Загальна середньооблікова чисельність працівників компанії станом на 

31.12.2023 року становила 4457 осіб, з них жінок – 1 861 особа (або 42% 

загальної чисельності). На керівних посадах при цьому працює 538 осіб, з них 

жінки – 131 особа, що складає 2,9 % від загальної кількості працівників 

підприємства та 24,3 % від загальної кількості керівників.  

Динаміка чисельності персоналу, а також розрахунок показника 

продуктивності праці за 2021-2023 рр. приведені в таблиці 2.2. 

 

Таблиця 2.2 - Динаміка чисельності персоналу, розрахунок показника 

продуктивності праці ГП НПКГ «Зоря» − «Машпроект» за 2021-2023 рр. 

№ Показник 2021 2022 2023 

Темп 

приросту 

2023/2021, % 

Абсолютний 

приріст 

2023/2021 

1 2 3 4 5 6 7 

1 
Чисельність персоналу, 

осіб: 
8170 3472 4457 -45% -3713 

 жінки 3666 1381 1861 -49% -1805 

 чоловіки 4504 2091 2596 -42% -1908 

 жінки, % 45% 40% 42% -7% -3% 

 чоловіки, % 55% 60% 58% 6% 3% 

2 Керівні посади, осіб: 885 421 538 -39% -347 

 жінки 208 95 131 -37% -77 

 чоловіки 677 326 407 -40% -270 

 жінки, % 24% 23% 24% 4% 1% 

 чоловіки, % 76% 77% 76% -1% -1% 

3 
Продуктивність праці, 

млн..грн./осіб 
0,435 0,304 0,718 65% 0,283 

Джерело: складено автором за даними підприємства  

 

Отже, чисельність персоналу ГП НПКГ «Зоря» − «Машпроект» 

скоротилась в 2023 році порівняно із 2021 роком майже вдвічі (на 45% або на 

3713 осіб). Продуктивність праці демонструє позитивну динаміку до 

зростання, що доводить ефективність політики управління персоналом. Так, в 
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2023 році показник склав 0,718 млн.грн. / 1 особа, що вище показника 2021 

року на 65% або на 0,283 млн.грн. / 1 особа.  

В таблиці 2.3 наведений аналіз середньої заробітної плати по 

підприємству та порівняння даного показника із середньою заробітною платою 

по ринку праці України та по галузі, в якій представлене підприємство. 

 

Таблиця 2.3 - Аналіз середньої заробітної плати по підприємству ГП 

НПКГ «Зоря» − «Машпроект» 

№ Показник 2021 2022 2023 

Темп 

приросту 

2023/2021, 

% 

Абсолютний 

приріст 

2023/2021 

1 2 3 4 5 6 7 

1 

Середньомісячна заробітна 

плата штатних працівників, 

грн. 

14156 14176 16106 14% 1951 

 одного працюючого 13761 14191 16567 20% 2806 

 
робітника промислово-

виробничого  персоналу 
14311 14709 16846 18% 2535 

 основного  робітника 14395 13629 14906 4% 511 

2 
Середньомісячна заробітна 

плата по ринку праці, грн. 
14014 14847 17442 24% 3428 

3 
Середньомісячна заробітна 

плата по галузі, грн. 
13374 15441 15441 15% 2067 

4 

Співставлення 

середньомісячної заробітної 

плати штатних працівників 

підприємства, заробітної плати 

по ринку праці 

1,01 0,95 0,92 - -0,09 

5 

Співставлення 

середньомісячної заробітної 

плати штатних працівників 

підприємства, заробітної плати 

по галузі 

1,06 0,92 1,04 - -0,02 

Джерело: складено автором за даними підприємства та Державної служби статистики 

Примітка: останні статистичні відомості на сайті Служби приведені за 2022 рік, тому за 

2023 рік відомості вказані на рівні 2022 року 

 

Як видно з таблиці 2.3., середньомісячна заробітна плата штатних 

працівників підприємства ГП НПКГ «Зоря» − «Машпроект» за підсумками 

2023 року становила:  
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⎯ на одного працюючого – 16,56 тис.грн., що вище показника за 2022 рік 

на 2,37 тис.грн., або на 16,7%; 

⎯ робітника категорії «промислово-виробничий персонал»  – 16,84 грн, 

що вище показника за 2022 рік на 2,13 тис.грн, або на 14,5%; 

⎯ робітника категорії «основний  робітник» – 14,906 тис.грн., що вище 

показника за 2022 рік на 1,277 тис.грн., або на 9,4%. 

Заробітна плата працівників компанії за підсумками 2023 року була вища 

заробітної плати по галузі на 4%, проте нижче оплати праці по ринку праці в 

цілому. Слід відмітити підвищення заробітної плати по підприємству в 2023 

році порівняно із 2021 роком на 14%, при цьому продуктивність праці зросла 

на 65%. Дана динаміка є позитивною, результативність праці вища за 

ефективність системи мотивації.  

Отже, діагностика сучасного стану планування розвитку персоналу 

проведена за матеріалами ГП НПКГ «Зоря» − «Машпроект». Підприємство 

включене до переліку підприємств, що мають особливе стратегічне значення 

для економічної системи країни та безпеки держави (особливо за умов 

воєнного стану).  

Чистий дохід від реалізації продукції ГП НПКГ «Зоря» − «Машпроект» 

скоротився в 2023 році порівняно із 2021 роком на 10%, проте зріс порівняно 

із 2022 роком майже в 3 рази. 2022 рік – рік початку повномасштабного 

вторгнення став шоковим для компанії, як і для всіх інших суб’єктів 

господарювання, проте в 2023 році підприємству вдалось розробити 

антикризові заходи та наростити обсяги реалізації продукції до довоєнного 

рівня. Заробітна плата працівників компанії за підсумками 2023 року була вища 

заробітної плати по галузі на 4%, проте нижче оплати праці по ринку праці в 

цілому. Слід відмітити підвищення заробітної плати по підприємству в 2023 

році порівняно із 2021 роком на 14%, при цьому продуктивність праці зросла 

на 65%. Дана динаміка є позитивною, результативність праці вища за 

ефективність системи мотивації.  
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2.2. Аналіз системи планування розвитку персоналу  підприємства 

ГП НПКГ «Зоря» − «Машпроект» 

 

Оскільки метою кваліфікаційної магістерської роботи окреслене 

поглиблене обґрунтування практичних засад планування розвитку персоналу 

промислового підприємства з урахуванням особливостей промислового 

сектора України, в даному параграфі доцільним є проведення аналізу системи 

планування розвитку персоналу підприємства. 

Планування розвитку персоналу є завданням Служби управління 

персоналом, до складу якої входить підрозділ заступника директора з 

управління персоналом (управління праці та заробітної плати, відділ кадрів, 

відділ підготовки персоналу), медико – санітарна частина, відділ дитячих 

навчальних закладів, відділ громадського харчування. В таблиці 2.4 наведений 

короткий опис посадових обов’язків працівників служби, в тому числі із 

питань планування розвитку персоналу. 

 

Таблиця 2.4 - Опис посадових обов’язків працівників Служби 

управління персоналом в ГП НПКГ «Зоря» − «Машпроект», в тому числі із 

питань планування розвитку персоналу  

№ Працівник Посадові обов’язки 
Задачі із питань планування 

розвитку персоналу 

1 2 3 4 

1 

Директор з 

управління 

персоналом 

Розробка концепту управління 

персоналом компанії, стратегічне 

управління підрозділом, загальне 

управління підрозділом, розробка 

заходів з питань підвищення 

результативності управління 

трудовим потенціалом 

Розроблення концепції 

планування розвитку персоналу, 

стратегічне планування розвитку 

персоналу, розроблення заходів із 

питань підвищення ефективності 

планування розвитку персоналу 
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Продовження таблиці 2.4 

1 2 3 4 

2 

Керівник 

управління 

праці та 

заробітної 

плати 

Розроблення мотиваційної моделі, 

формування концепту визначення 

окладів персоналу, визначення 

систем та форм оплати праці 

Виокремлення індикаторів для 

формування системи КРІ, 

виокремлення індикаторів для 

розробки мотиваційної моделі, 

планування мотиваційних виплат 

та заходів нематеріальної 

мотивації 

3 

Заступник 

директора з 

управління 

персоналом 

Загальне управління управлінням 

праці та заробітної плати, відділом 

кадрів, відділом підготовки 

персоналу, розробка заходів із 

питань підвищення ефективності 

роботи підрозділів, розробка 

концепту з питань визначення 

розміру оплати праці та мотивації 

персоналу, розробка концепту із 

питань навчання та розвитку 

персоналу, виконання задач 

директора Служби на час його 

відсутності 

Спільна робота із директором із 

питань планування розвитку 

персоналу, планування заходів із 

навчання персоналу, планування 

заходів із розвитку персоналу, 

планування заходів з адаптації 

персоналу, планування кар’єрних 

можливостей, планування 

кадрового резерву, планування 

витрат на заходи із розвитку 

персоналу, опитування персоналу 

із питань необхідності розвитку 

4 
Керівник 

відділу кадрів 

Кадрове діловодство, пошук 

персоналу, адаптація персоналу, 

оформлення відпусток 

Планування розвитку персоналу 

відділу, планування чисельності 

персоналу (визначення потреби в 

персоналі), планування вакансій, 

планування кадрового резерву, 

планування заходів із адаптації 

5 

Керівник 

відділу 

підготовки 

персоналу 

Розроблення концепту навчання 

персоналу (внутрішнє та 

зовнішнє), розробка концепту 

наставництва, формування 

бюджету витрат на підготовку 

персоналу 

Планування розвитку персоналу 

відділу, планування заходів із 

підготовки персоналу, 

опитування персоналу із питань 

необхідності навчання 

6 

Керівник 

відділу 

дитячих 

навчальних 

закладів 

Розроблення концепту роботи 

відділу дитячих навчальних 

закладів, планування заходів з 

діяльності закладів, бюджетування 

витрат 

Планування розвитку персоналу 

відділу, планування заходів із 

навчання дітей персоналу в 

закладах 

7 

Керівник 

відділу 

громадського 

харчування 

Розроблення концепту роботи 

відділу, бюджетування витрат 

Планування розвитку персоналу 

відділу  

Джерело: складено автором на основі даних підприємства 

 

Отже, задачі із питань планування розвитку персоналу покладаються на 

управлінський персонал Служби управління персоналом. Керівники 
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підрозділів своєю чергою делегують задачі працівникам відділів. Директор з 

управління персоналом та заступник директора з управління персоналом 

визначають концепцію та модель системи планування розвитку персоналу  

підприємства ГП НПКГ «Зоря» − «Машпроект». Керівники підрозділів зайняті 

задачами планування розвитку персоналу залежно від профілю відділу, 

зокрема керівник відділу кадрів (задача відділу – пошук персоналу та його 

адаптація, кадрове діловодство) відповідає за планування чисельності 

персоналу (визначення потреби в персоналі), планування вакансій, планування 

кадрового резерву,  планування заходів із адаптації. 

Для планування розвитку персоналу керівництво ГП НПКГ «Зоря» − 

«Машпроект» використовує різні типи планування (табл.2.5). 

 

Таблиця 2.5 - Типи планування розвитку персоналу ГП НПКГ «Зоря» − 

«Машпроект» 

№ Тип планування Плани Індикатори для планування 

1 2 3 4 

1 

Довгостроковий тип 

планування (прогноз на 

період від 3-х і більше 

років) 

План руху персоналу 

(прогноз на період від 

3-х і більше років) 

Обсяги виробництва 

продукції, обсяги продажів, 

структура відділів, філіалів 

План кар’єрного 

зростання працівника 

на 3 роки 

Рівень підготовки 

працівника, професійних 

досягнень, цілі діяльності 

працівника в компанії, 

плани на рахунок розвитку 

та просування по кар’єрній 

драбині 

Плани навчання – 

організовують сторонні 

організації 

Якість виконання 

персоналом посадових 

обов’язків, тенденції ринку 

праці, вимоги ринку праці, 

які висуваються до 

персоналу з точки зору 

професійного рівня 

Плани навчання – 

організовують 

працівники служби 

персоналу  

Плани адаптації 

персоналу 

Фактичні показники щодо 

виходу працівників на 

100% рівень потужності 
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Продовження таблиці 2.5 

1 2 3 4 

  Планування кадрового 

резерву 

Стратегічні плани 

діяльності компанії: 

нарощування обсягів 

виробництва, професійні 

досягнення та плани 

персоналу щодо роботи в 

компанії 

2 

  

Короткостроковий тип 

планування (прогноз на не 

більше 1 року) 

Індивідуальний план 

розвитку працівника на 

1 рік 

Рівень підготовки 

працівника, професійних 

досягнень, цілі діяльності 

працівника в компанії, 

плани на рахунок розвитку 

та просування по кар’єрній 

драбині 

Плани навчання – 

організовують сторонні 

організації 

Якість виконання 

персоналом посадових 

обов’язків, тенденції ринку 

праці, вимоги ринку праці, 

які висуваються до 

персоналу з точки зору 

професійного рівня 

Плани навчання – 

організовують 

працівники служби 

персоналу  

Планування кадрового 

резерву 

Стратегічні плани 

діяльності компанії: 

нарощування обсягів 

виробництва, професійні 

досягнення та плани 

діяльності персоналу 
Джерело: складено автором на основі даних підприємства  

 

Як демонструють дані таблиці 2.5, плани довгострокового типу 

дублюють плани короткострокового типу, зокрема плани навчання 

(організовують сторонні організації і працівники служби персоналу), плани 

розвитку працівника, планування кадрового резерву. До планів 

довгострокового типу віднесені план руху персоналу, план кар’єрного 

зростання працівника на 3 роки, плани навчання (організовують сторонні 

організації і працівники служби персоналу), плани адаптації персоналу. 

В таблиці 2.6 розглянуті кількісні та якісні методи планування розвитку 

персоналу, використовувані в ГП НПКГ «Зоря» − «Машпроект». 

https://hurma.work/blog/indyvidualnyj-plan-rozvytku-spivrobitnyka-shho-cze-i-yak-sklasty/
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Таблиця 2.6 - Кількісні та якісні методи планування розвитку персоналу, 

використовувані в ГП НПКГ «Зоря» − «Машпроект» 

№ 

Плани, для 

складання яких 

використовуються 

методи 

Кількісні методи планування 

розвитку персоналу 

Якісні методи планування 

розвитку персоналу 

балансо

вий 

метод 

норматив

ний метод 

статистич

ний метод 

експер

тна 

оцінка 

групові 

оцінки  

метод 

Дельфі 

1 2 3 4 5 6 7 8 

1 
План руху 

персоналу  
* * * *   

2 

План кар’єрного 

зростання 

працівника  

 * * * * * 

3 

Плани навчання – 

організовують 

сторонні організації 

 * * *   

4 

Плани навчання – 

організовують 

працівники служби 

персоналу  

 * * *   

5 
Плани адаптації 

персоналу 
  * *  * 

6 
Планування 

кадрового резерву 
* * *    

7 

Індивідуальний план 

розвитку працівника 

на 1 рік 

  * * * * 

Джерело: складено автором на основі даних підприємства  

Примітка: «*» - метод використовується в практиці планування розвитку персоналу в ГП 

НПКГ «Зоря» − «Машпроект»; «» - метод не використовується в практиці планування 

розвитку персоналу в ГП НПКГ «Зоря» − «Машпроект» 

 

 

Балансовий метод використовується в ГП НПКГ «Зоря» − «Машпроект» 

при складанні плану руху персоналу, при якому враховується фактичний стан 

чисельності персоналу на початок року, резерви трудового потенціалу. Під час 

використання даного методу планування береться до уваги планова 

чисельність персоналу, який планується працевлаштувати, та середні 

показники, розраховані за оборотом по звільненню за останні аналізовані 

періоди [51]. При складанні даного плану в ГП НПКГ «Зоря» − «Машпроект» 

також застосовується нормативний метод (виробіток на одного працівника при 

визначенні чисельності персоналу, який планується найняти в звітний період) 

https://hurma.work/blog/indyvidualnyj-plan-rozvytku-spivrobitnyka-shho-cze-i-yak-sklasty/
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та статистичний метод (відомості про рух персоналу на підприємствах галузі 

для визначення потенційного попиту зі сторони робочої сили) [51]. 

Балансування технік даних методів дозволяє сформувати план руху людських 

ресурсів аналізованої бізнес-структури. 

Крім кількісних методів при складанні плану руху людських ресурсів на 

підприємстві ГП НПКГ «Зоря» − «Машпроект» використовуються і якісні 

методи, зокрема метод експертних оцінок.  

План кар’єрного зростання працівника в ГП НПКГ «Зоря» − 

«Машпроект» формується із використанням наступних методів – нормативний 

метод (враховує результати діяльності працівника за останні фактичні роки, 

що дозволяє визначити його технічну та проектну потужність по виконанню 

низки задач) та метод експертних оцінок і метод Дельфі. Метою використання 

якісних методів є висловлювання думки безпосередніх керівників та колег 

працівника з точку зору його подальшого розвитку в компанії із врахуванням 

його професійних та особистих характеристик. При формуванні планів 

кар’єрного зростання працівника враховується також досвід інших фахівців, 

що здійснили успішний кар’єрний розвиток на підприємстві [51]. В даному 

контексті мова йде про статистичний метод.  

Плани навчання в ГП НПКГ «Зоря» − «Машпроект» формуються із 

використанням наступних методів: нормативний метод – бюджет витрат та 

кількість тренінгів, курсів на одного працівника компанії (затверджується 

фінансовим директором); статистичний метод – якість отриманих знань через 

проходження курсів та тренінгів за минулі періоди, що визначає доцільність 

проведення навчання; метод експертних оцінок – обговорення різних точок 

зору із питань навчання працівника тій чи іншій компетентності [51].  

При складанні планів адаптації персоналу в ГП НПКГ «Зоря» − 

«Машпроект» використовується статистичний метод – досвід працівників, які 

проходили адаптацію у відділах (як успішний, так і не успішний); експертна 
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оцінка – при обговоренні найбільш дієвих способів адаптації при навчанні 

нового працівника [51].  

Планування кадрового резерву на підприємстві ГП НПКГ «Зоря» − 

«Машпроект» відбувається із використанням балансового методу, який 

враховує фактичну чисельність персоналу та його рух; нормативний метод – 

визначає показники виробітку, погодинних тарифів, продуктивності праці; 

статистичний метод – досвід формування та розміру кадрового резерву при 

фактичних показниках виробітку, погодинних тарифів, продуктивності праці 

за минулі роки [51]. В основі формування індивідуального плану розвитку 

працівника на 1 рік лежить статистичний метод та якісні методи. Статистичний 

метод демонструє ефективність розроблених планів розвитку за минулі роки, 

а якісні методи дозволяють виокремити найбільш ефективну думку експерта 

щодо успішного розвитку працівника в компанії [51]. 

При плануванні розвитку персоналу в ГП НПКГ «Зоря» − «Машпроект» 

необхідним є складання плану розвитку працівників, аналіз резервів 

персоналу. Основними структурними компонентами даного плану на 

підприємстві ГП НПКГ «Зоря» − «Машпроект» є наступні (табл.2.7). 

 

Таблиця 2.7 - Структурні компоненти планування розвитку персоналу в 

ГП НПКГ «Зоря» − «Машпроект» 

№ Структурний компонент Сутність 

1 2 3 

1 
Кадрова політика, стратегія 

управління персоналом 

Окреслення мети та цілей політики, розподіл задач 

із питань управління персоналом серед працівників 

організації 

2 
Моделі вивільнення 

персоналу 

Встановлений порядок щодо вивільнення персоналу 

та розробка відповідних нормативів 

3 
Показники обороту 

персоналу 

Встановлення нормативів по обороту працівників в 

структурі підрозділів 

4 
Політика щодо формування 

кадрового резерву 

Звід правил із питань формування резерву в розрізі 

підрозділів та компанії в цілому 

5 
Концепт вдосконалення 

організації праці 

Розробляється в розрізі підрозділів із врахуванням 

структури бізнес – процесів 

https://hurma.work/blog/indyvidualnyj-plan-rozvytku-spivrobitnyka-shho-cze-i-yak-sklasty/
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Продовження таблиці 2.7 

1 2 3 

6 
Політика щодо набору 

персоналу 

Методи пошуку персоналу, бюджетування витрат на 

пошук персоналу 

7 
Політика із розвитку 

персоналу 

Методи та напрямки розвитку персоналу, 

бюджетування витрат на заходи розвитку персоналу 

8 
Індикатори економічної 

ефективності  

Продуктивність праці, ефективність заходів 

навчання, плинність кадрів, тривалість 

адаптаційного періоду та його ефективність тощо 

(розрахунок показників буде приведений в параграфі 

2.3) 

9 

План інноваційної 

діяльності із питань 

розвитку  

Інноваційній техніки навчання, бюджетування 

витрат (деталізація буде представлена в 3 Розділі в 

межах розроблення плану розвитку персоналу 

підприємства)  
Джерело: складено автором на основі даних підприємства  

 

Розподіл завдань із питань управління персоналом серед працівників 

організації приведений в таблиці 2.4. Стратегія управління персоналом полягає 

у формуванні конкурентоспроможного високопрофесійного та вмотивованого 

до співпраці персоналу, що сприяє досягненню цілей та реалізації стратегії 

розвитку компанії. В основі моделі вивільнення персоналу лежить план 

продажів, план виробництва, який визначає необхідну чисельність персоналу 

для виробництва та продажу продукції. Для адміністративного персоналу 

встановлюються нормативи, виходячи із роду діяльності підрозділу (кількість 

бухгалтерських операцій, кількість рекламних акцій, кількість співбесід тощо). 

Щодо встановлення нормативів по обороту працівників в структурі 

підрозділів, то нормативи встановлюються відповідно до планів виробництва 

та із врахуванням фактичних показників. Наприклад, за 2023 рік оборот із 

прийняття по агрегатному цеху №50 склав 10%; оборот зі звільнення – 7%. 

Отже, показник по прийняттю перевищує показник по звільненню, що 

оцінюється позитивно. 

В основі формування кадрового резерву в ГП НПКГ «Зоря» − 

«Машпроект» лежать бізнес – плани діяльності компанії на майбутні роки, в 

яких вказуються заплановані обсяги виробництва та продажу продукції, 
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визначається мета формування кадрового резерву. В ГП НПКГ «Зоря» − 

«Машпроект» розроблені: 

⎯ Положення про структурні підрозділи;  

⎯ Порядок присвоєння кваліфікаційних категорій фахівцям;  

⎯ Положення про посадові (робочі) інструкції працівників;  

⎯ Інструкція щодо викладання та оформлення  положень про структурні 

підрозділи та посадових (робочих) інструкцій працівників;  

⎯ Правила внутрішнього трудового розпорядку ГП НПКГ «Зоря» − 

«Машпроект». 

Одним із основних методів пошуку персоналу є рекрутинг. Фінансовим 

планом встановлений ліміт на розміщення та обробку однієї вакансії – 2500 

грн. Пошук персоналу здійснюється на сайтах працевлаштування, важливо 

відмітити співпрацю підприємства з вищими навчальними закладами, які 

випускають персонал виробничої спеціальності. У випадку необхідності в 

підборі персоналу в структурному підрозділі заповнюється бланк Заявки на 

здійснення підбору персоналу (Додаток Б). Служба персоналу здійснює підбір 

кандидатів відповідно до вимог заявки. Процеси зарегламентовані в Порядку 

підбору персоналу. В компанії є наступні можливості розвитку персоналу: 

школа молодих робітників (слюсар, зварювальник, токар, фрезерувальник, 

механік двигунів); програми з професійної підготовки та зростання 

кваліфікації робітників (фрезерувальник, токар); підвищення кваліфікації 

фахівців, навчання навичкам: англійській мові; інформаційним технологіям 

(Word, Excel, Компас); внутрішні крос-тренінги (рекрутинг, тайм-менеджмент, 

підтримка позитивних відносин із клієнтами, ефективні комунікації, ефективні 

переговори); навчання питанням охорони праці; планування зростання. 

Отже, планування розвитку персоналу є завданням Служби управління 

персоналом, до складу якої входить: підрозділ заступника директора з 

управління персоналом (управління праці та заробітної плати, відділ кадрів, 

відділ підготовки персоналу); медико – санітарна частина; відділ дитячих 
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навчальних закладів; відділ громадського харчування. Для планування 

розвитку персоналу керівництво ГП НПКГ «Зоря» − «Машпроект» 

використовує різні типи планування – довгострокове та короткострокове. Крім 

кількісних методів (нормативний, балансовий та статистичний) при складанні 

плану руху людських ресурсів на підприємстві ГП НПКГ «Зоря» − 

«Машпроект» використовуються і якісні методи, зокрема метод експертних 

оцінок. При плануванні розвитку персоналу необхідним є складання плану 

розвитку працівників, аналіз резервів персоналу.  

 

2.3. Оцінювання ефективності системи планування розвитку 

персоналу на підприємстві ГП НПКГ «Зоря» − «Машпроект» 

 

Із метою обґрунтування доцільності використання методів та 

інструментів для планування розвитку персоналу важливим є оцінювання 

ефективності системи планування розвитку персоналу на підприємстві ГП 

НПКГ «Зоря» − «Машпроект». Оцінювання дозволить зробити висновки про 

ефективність планування розвитку персоналу, виокремити недоліки, які 

становитимуть основу для розробки відповідних рекомендацій із питань 

вдосконалення.  

В таблицях 2.8 – 2.9 наведені матриці навчання персоналу за 2022-2023 

рр.  

 

Таблиця 2.8 - Матриця навчання персоналу за 2022 рік  

Внутрішнє навчання персоналу з 

професійної підготовки 
 

Зовнішнє навчання персоналу з 

професійної підготовки 

№ Найменування 

Кількіст

ь 

програм 

Чисельні

сть осіб 
 № Найменування 

Кількіст

ь 

програм 

Чисельні

сть осіб 

1 2 3 4  5 6 7 8 

1 

Школа 

молодих 

робітників 

1 18  1 
Навчання 

професії 
7 30 
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Продовження таблиці 2.8 

1 2 3 4  5 6 7 8 

2 

Перепідготовка 

та навчання 

іншим 

спеціальностя

м 

26 95  2 

Перепідготовка 

та навчання 

іншим 

спеціальностя

м 

- - 

3 

Підвищення 

кваліфікації 

робітників 

52 183  3 

Підвищення 

кваліфікації 

робітників 

- - 

4 

Підвищення 

кваліфікації 

фахівців 

12 342  4 

Підвищення 

кваліфікації 

фахівців 

25 75 

5 

Навчання 

питанням 

охорони праці 

17 1738  5 

Навчання 

питанням 

охорони праці 

25 147 

6 

Навчання 

питанням 

пожежної 

безпеки 

2 524  6 

Навчання 

питанням 

пожежної 

безпеки 

15 20 

 Разом  2900   Разом  272 

Внутрішнє навчання по компетентностям  Зовнішнє навчання по компетентностям 

1 
Англійська 

мова 
1 12  1 

Тренінг 

Категорійний 

менеджмент 

1 44 

2 
Основи роботи 

на ПК 
2 28  2 

ІТ Курс 

CoralDraw 
1 3 

3 

Робота в 

текстовому 

редакторі 

1 17  3 

ІТ Курс 

Інтернет – 

маркетинг 

1 1 

4 

Робота з 

електронними 

таблицями 

1 26  4 

Методика 

розрахунків 

Ansys 

5 16 

5 

Робота в 

програмі 

Компас-Графік 

2D 

1 18  5 

Просування 

повідомлень в 

ЗМІ 

1 1 

6 

Робота в 

Компас-Графік 

3D 

1 19  6 
Навчання АВК 

(ПЗ) - 5 
1 4 

7 
Психологічні 

тренінги 
4 100  7 

Психологічні 

тренінги 
8 20 

8 
Захист 

інформації 
1 150  8 

Техніка 

переговорів 
1  

 Разом  370   Разом  89 
Джерело: складено автором на основі даних підприємства  
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Отже, в 2022 році 2900 осіб пройшли внутрішнє навчання з професійної 

підготовки; 272 працівника - зовнішнє навчання з професійної підготовки. При 

цьому заходи із внутрішнього навчання по навичкам та компетентностям 

відвідали 370 осіб, а зовнішнє навчання по навичкам та компетентностям 

пройшли 89 осіб. 

З іншого боку, у таблиці 2.9 наведені дані щодо навчання персоналу в 

2023 році.  

 

Таблиця 2.9 - Матриця навчання персоналу за 2023 рік  

Внутрішнє навчання персоналу з 

професійної підготовки 
 

Зовнішнє навчання персоналу з 

професійної підготовки 

№ Найменування 
Кількість 

програм 

Чисельні

сть осіб 
 № Найменування 

Кількість 

програм 

Чисельні

сть осіб 

1 2 3 4  5 6 7 8 

1 

Школа 

молодих 

робітників 

1 20  1 
Навчання 

професії 
8 45 

2 

Перепідготовка 

та навчання 

іншим 

спеціальностя

м 

28 112  2 

Перепідготовк

а та навчання 

іншим 

спеціальностя

м 

- - 

3 

Підвищення 

кваліфікації 

робітників 

53 207  3 

Підвищення 

кваліфікації 

робітників 

- - 

4 

Підвищення 

кваліфікації 

фахівців 

13 368  4 

Підвищення 

кваліфікації 

фахівців 

27 83 

5 

Навчання 

питанням 

охорони праці 

18 1962  5 

Навчання 

питанням 

охорони праці 

27 162 

6 

Навчання 

питанням 

пожежної 

безпеки 

3 572  6 

Навчання 

питанням 

пожежної 

безпеки 

17 32 

 Разом  3241   Разом  322 

Внутрішнє навчання по компетентностям  Зовнішнє навчання по компетентностям 

1 
Англійська 

мова 
1 17  1 

Тренінг 

Категорійний 

менеджмент 

1 48 

2 
Основи роботи 

на ПК 
2 35  2 

ІТ Курс 

CoralDraw 
1 7 
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Продовження таблиці 2.9 

1 2 3 4  5 6 7 8 

3 

Робота в 

текстовому 

редакторі 

1 20  3 

ІТ Курс 

Інтернет – 

маркетинг  

1 3 

4 

Робота з 

електронними 

таблицями 

1 28  4 

Методика 

розрахунків 

Ansys 

5 18 

5 

Робота в 

програмі 

Компас-Графік 

2D 

1 23  5 

Просування 

повідомлень в 

ЗМІ 

1 4 

6 

Робота в 

Компас-Графік 

3D 

1 22  6 
Навчання АВК 

(ПЗ) - 5 
1 5 

7 
Психологічні 

тренінги 
4 120  7 

Психологічні 

тренінги 
8 10 

8 
Захист 

інформації 
1 160  8 

Техніка 

ведення 

переговорів  

1 5 

 Разом  425   Разом  100 
Джерело: складено автором на основі даних підприємства  

 

В 2023 році 3241 осіб пройшли внутрішнє навчання з професійної 

підготовки; 322 працівника - зовнішнє навчання з професійної підготовки. При 

цьому заходи із внутрішнього навчання по навичкам та компетентностям 

відвідали 425 осіб, а зовнішнє навчання по навичкам та компетентностям 

пройшли 100 осіб.  

Відомості, приведені в таблицях 2.8 і 2.9, демонструють стійку динаміку 

до зростання чисельності працівників, які проходять навчання в ГП НПКГ 

«Зоря» − «Машпроект». 

В таблиці 2.10 приведено динаміку реалізації заходів із розвитку 

персоналу, витратність на 1 фахівця, визначено показники ефективності 

системи планування розвитку персоналу на підприємстві ГП НПКГ «Зоря» − 

«Машпроект». 
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Таблиця 2.10 - Динаміка чисельності персоналу, що пройшли навчання в 

компанії за 2021-2023 рр. 

№ Тренінг 2021 2022 2023 

Темп 

приросту 

2023/2021 

Абсолютний 

приріст 

2023/2021 

1 2 3 4 5 6 7 

1 
Внутрішнє навчання персоналу з 

професійної підготовки 
2549 2900 3241 27% 692 

 Школа молодих робітників 15 18 20 33% 5 

 
Перепідготовка та навчання іншим 

спеціальностям 
89 95 112 26% 23 

 Підвищення кваліфікації робітників 172 183 207 20% 35 

 Підвищення кваліфікації фахівців 318 342 368 16% 50 

 Навчання питанням охорони праці 1527 1738 1962 28% 435 

 
Навчання питанням пожежної 

безпеки 
428 524 572 34% 144 

2 
Зовнішнє навчання персоналу з 

професійної підготовки 
226 272 322 42% 96 

 Навчання професії 25 30 45 80% 20 

 Підвищення кваліфікації фахівців 63 75 83 32% 20 

 Навчання питанням охорони праці 121 147 162 34% 41 

 
Навчання питанням пожежної 

безпеки 
17 20 32 88% 15 

3 
Внутрішнє навчання по 

компетентностям 
318 370 425 34% 107 

 Англійська мова 10 12 17 70% 7 

 Основи роботи на ПК 23 28 35 52% 12 

 Робота в текстовому редакторі 15 17 20 33% 5 

 Робота з електронними таблицями 21 26 28 33% 7 

 Робота в програмі Компас-Графік 2D 16 18 23 44% 7 

 Робота в програмі Компас-Графік 3D 17 19 22 29% 5 

 Психологічні тренінги 85 100 120 41% 35 

 Захист інформації 131 150 160 22% 29 

4 
Зовнішнє навчання по 

компетентностям 
83 89 100 20% 17 

 Тренінг Категорійний менеджмент 42 44 48 14% 6 

 ІТ Курс CoralDraw 2 3 7 250% 5 

 ІТ Курс Інтернет – маркетинг 1 1 3 200% 2 

 Методика розрахунків Ansys 14 16 18 29% 4 

 Просування повідомлень в ЗМІ 1 1 4 300% 3 

 Навчання АВК – 5 (ПЗ) 3 4 5 67% 2 

 Психологічні тренінги 18 20 10 -44% -8 

 Техніка ведення переговорів 2 0 5 150% 3 
Джерело: складено автором на основі даних підприємства  
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Важливим показником є динаміка чисельності персоналу у контексті 

участі у підвищенні кваліфікації та програмах додаткового навчання 

(табл.2.10). Як видно з даних таблиці 2.10 щодо динаміки чисельності 

працівників, що пройшли навчання в компанії за 2021-2023 рр., 

спостерігається зростання кількості програм для навчання і, відповідно, 

збільшення чисельності персоналу, що проходить навчання в межах 

розробленого плану розвитку персоналу. Дані з таблиці показують щорічне 

зростання чисельності працівників, які проходять додаткове навчання за 

програмами розвитку, що доводить важливість даного вектору управління в 

системі управління персоналом організації.  

Оцінити ефективність системи планування розвитку персоналу на 

підприємстві ГП НПКГ «Зоря» − «Машпроект» пропонуємо виходячи із низки 

показників, таких як: продуктивність праці, плинність персоналу, середня 

тривалість роботи персоналу, що пройшли навчання, витрати на навчання 

персоналу, відповідність витрат на навчання персоналу та заробітної плати, 

відповідність витрат на навчання персоналу та продуктивності праці (таблиця 

2.11).  

 

Таблиця 2.11 - Оцінювання ефективності системи планування розвитку 

персоналу на підприємстві ГП НПКГ «Зоря» − «Машпроект» за 2021-2023 рр. 

№ Тренінг 2021 2022 2023 

Темп 

приросту 

2023/2021, 

% 

Абсолютний 

приріст 

2023/2021 

1 2 3 4 5 6 7 

1 Продуктивність, млн..грн./осіб 0,435 0,304 0,718 65% 0,283 

2 Плинність персоналу, % 7,2 8,1 7,9 10% 0,7 

3 

Середня тривалість роботи 

персоналу, що пройшли навчання, 

років 

2,5 2,8 2,7 8% 0,2 

4 
Планові витрати на навчання 

персоналу (млн..грн.) 
5,61 7,23 8,52 52% 2,91 

 витрати на 1 особу, тис.грн. 1,75 1,95 2,15 23% 0,4 

 чисельність осіб 3207 3712 3965 24% 758 
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Продовження таблиці 2.11 

1 2 3 4 5 6 7 

5 
Витрати на навчання персоналу, 

факт (млн..грн.) 
5,75 7,51 9,29 62% 3,54 

 витрати на 1 особу, тис.грн. 1,81 2,07 2,27 25% 0,46 

 чисельність осіб 3176 3631 4088 29% 912 

6 
Виконання бюджету витрат на 

навчання, % 
102% 104% 109% 6% 7% 

7 

Відповідність витрат на навчання 

персоналу та заробітної плати – 

темп приросту 

     

 заробітна плата, % 101% 100% 114% 12% 13% 

 витрати на навчання, % 127% 131% 124% -3% -3% 

8 

Відповідність витрат на навчання 

персоналу та продуктивності праці, 

темп приросту 

     

 продуктивність праці, % 103% 70% 236% 129% 133% 

 витрати на навчання, % 127% 131% 124% -3% -3% 

9 

Рівень задоволеності персоналу 

програмами розвитку за 

результатами опитування (1 

мінімальний бал / 5 максимальний 

бал) (Додаток В) – табл.2.12 

4,2 4,4 4,3 2% 0,1 

10 

Оцінка керівництвом 

результативності навчання 

персоналу (Додаток В) – табл.2.12 

3,8 4,2 4,1 8% 0,3 

11 

Якісний показник ефективності 

роботи служби персоналу з 

планування персоналу - 

кваліфікація прийнятих на роботу 

фахівців, % 

1,53 1,69 1,63 6% 0,09 

 
середній сумарний рейтинг якості 

виконаних завдань працівниками  
3,8 4,2 4,1 8% 0,3 

 

відсоток нових фахівців, які 

просунулися по кар’єрних 

сходинках протягом одного року 

8% 12% 10% 25% 2% 

 

відсоток нових фахівців, що 

залишилися працювати на 

підприємстві після одного року 

діяльності в компанії 

72% 75% 68% -6% -4% 

Джерело: складено автором на основі даних підприємства  

 

Слід відзначити, що середня тривалість періоду роботи персоналу в 

компанії, що пройшли навчання в 2023 несуттєво скоротилась, проте цю 

динаміку слід назвати негативною. Крім того, негативним явищем на 

підприємстві ГП НПКГ «Зоря» − «Машпроект»  є щорічне перевиконання 
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плану по витратах на навчання. Це доводить неефективність системи 

планування розвитку персоналу, як  якісного індикатора (витрати на навчання), 

так і кількісного (чисельність персоналу, що планує навчатись).  

З іншого боку, існує також позитивна динаміка щодо випередження 

темпів зростання продуктивності праці на навчання. Саме тому доцільним є 

підвищення якості навчальних програм, про що свідчить рівень задоволеності 

персоналу програмами розвитку за результатами опитування та оцінка 

керівництвом результативності навчання персоналу (табл.2.12) (рівень 

задоволеності персоналу програмами розвитку (вибірка склала 50 осіб: служба 

управління персоналом, фінансовий департамент, департамент маркетингу); 

оцінка керівництвом результативності навчання персоналу (вибірка склала 15 

осіб: менеджмент служби управління персоналом, фінансового департаменту, 

департаменту маркетингу)). 

 

Таблиця 2.12 – Результати опитування персоналу та оцінка керівництвом 

результативності навчання персоналу за 2023 р. 

№ Запитання 

Результати 

опитування 

персоналу, 

середній бал 

Результати 

опитування 

керівництва, 

середній бал 

1 2 3 4 

1 

Наскільки вичерпним на Вашу думку є перелік 

програм із внутрішнього навчання персоналу з 

професійної підготовки 

4,00 3,80 

2 

Наскільки вичерпним на Вашу думку є перелік 

програм із зовнішнього  навчання персоналу з 

професійної підготовки 

4,08 3,80 

3 

Наскільки вичерпним на Вашу думку є перелік 

програм із внутрішнього навчання по  

компетентностям 

4,50 4,27 

4 

Наскільки вичерпним на Вашу думку є перелік 

програм із зовнішнього навчання по  

компетентностям 

4,12 4,27 

5 
Наскільки індивідуальний план розвитку 

працівника відповідає його потребам 
4,34 4,07 
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Продовження таблиці 2.12 

1 2 3 4 

6 
Наскільки плани адаптації персоналу є 

ефективними для успішної адаптації 
3,98 4,20 

7 
Наскільки ефективним є навчання, пропоноване 

Службою персоналу 
4,38 3,87 

8 
Наскільки ефективним є навчання, пропоноване 

консалтинговими компаніями 
4,52 4,00 

9 
Наскільки план кар’єрного зростання 

працівника відповідає його потребам 
4,52 4,40 

10 
Наскільки ефективним в компанії є планування 

кадрового резерву 
4,52 4,33 

 Рівень задоволеності персоналу програмами 

розвитку  
4,30 4,10 

Джерело: складено автором на основі даних опитування  

 

Спостерігається скорочення також якісного показника ефективності 

роботи служби персоналу з планування персоналу - кваліфікація прийнятих на 

роботу фахівців, що також наголошує на необхідності удосконалення 

планування розвитку персоналу підприємства. 

Отже, щодо динаміки чисельності працівників, які пройшли навчання на 

підприємстві за 2021-2023 рр., спостерігається зростання кількості програм 

для навчання і, відповідно, збільшення чисельності персоналу, що проходить 

навчання в межах розробленого плану розвитку персоналу. Середня тривалість 

періоду роботи персоналу на підприємстві, що пройшли навчання в 2023 

несуттєво скоротилась, проте цю динаміку слід назвати негативною. 

Негативним явищем на підприємстві ГП НПКГ «Зоря» − «Машпроект»  є 

щорічне перевиконання плану по витратах на навчання. Це доводить 

неефективність системи планування розвитку персоналу, як якісного 

індикатора (витрати на навчання), так і кількісного (чисельність персоналу, що 

планує навчатись). 
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РОЗДІЛ 3 

УДОСКОНАЛЕННЯ ПЛАНУВАННЯ РОЗВИТКУ ПЕРСОНАЛУ 

ПІДПРИЄМСТВА ГП НПКГ «ЗОРЯ» − «МАШПРОЕКТ» 

 

3.1. Розроблення плану розвитку персоналу підприємства ГП НПКГ 

«Зоря» − «Машпроект» 

 

Як демонструють проведені дослідження, планування розвитку 

персоналу відіграє важливу роль в системі управління персоналом 

підприємства ГП НПКГ «Зоря» − «Машпроект» і чинить суттєвий вплив на 

мотивацію персоналу та його рівень кваліфікації. За результатами проведеної 

нами діагностики сучасного стану планування розвитку персоналу на 

підприємстві доцільною є розробка заходів із удосконалення планування 

розвитку персоналу підприємства, якими охоплені розроблення плану 

розвитку персоналу та напрями реалізації планів розвитку персоналу на 

підприємстві. Для розроблення плану розвитку персоналу підприємства ГП 

НПКГ «Зоря» − «Машпроект» виокремимо основні недоліки та проблеми в 

системі планування розвитку персоналу (табл.3.1).  

 

Таблиця 3.1 - Виявлені проблеми в системі планування розвитку 

персоналу на підприємстві ГП НПКГ «Зоря» − «Машпроект» 

№ Виявлені проблеми  
План із розвитку персоналу, що 

потребує перегляду  

1 2 3 

1 Підвищення показника плинності кадрів  
План кар’єрного зростання 

працівника,  плани навчання 

(організовують сторонні організації і 

працівники служби персоналу), плани 

адаптації персоналу, індивідуальний 

план розвитку працівника, планування 

кадрового резерву  

2 

Скорочення середньої тривалості роботи 

персоналу на підприємстві, що пройшли 

навчання 

3 

Неефективне планування витрат на 

навчання персоналу (фактичні витрати 

суттєво перевищують заплановані) 

Плани навчання – організовують 

сторонні організації і працівники 

служби персоналу 
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Продовження таблиці 3.1 

1 2 3 

4 

Перевищення темпів зростання витрат на 

навчання над темпами зростання 

заробітної плати  

Плани навчання – з точки зору 

бюджетування витрат та індикаторів, 

які лежать в основі планування  

5 

Скорочення чисельності (у відсотках) 

нових фахівців, які просунулися по 

кар’єрних сходинках протягом одного року 

План кар’єрного зростання 

працівника, індивідуальний план 

розвитку, планування кадрового 

резерву 

6 

Скорочення рейтингу якості виконаних 

завдань працівниками служби персоналу 

(планування розвитку персоналу) 

План кар’єрного зростання працівника 

(служба персоналу), індивідуальний 

план розвитку (служба персоналу), 

планування кадрового резерву (служба 

персоналу), матриця розподілу 

відповідальності серед працівників 

служби персоналу із метою 

підвищення ефективності виконання 

посадових обов’язків  

7 

Скорочення чисельності (у відсотках) 

нових фахівців, що залишилися працювати 

на підприємстві після одного року 

План кар’єрного зростання 

працівника, індивідуальний план 

розвитку працівника, планування 

кадрового резерву, план адаптації  

8 
Скорочення рівня задоволеності персоналу 

програмами розвитку  

План кар’єрного зростання 

працівника, плани навчання, плани 

адаптації персоналу, індивідуальний 

план розвитку працівника, планування 

кадрового резерву 

 

вичерпність переліку програм із 

внутрішнього навчання персоналу з 

професійної підготовки - 4,0 бали із 5,0 

(Додаток В) 

 

вичерпність переліку програм із 

зовнішнього навчання персоналу - 4,08 

балів із 5,0 (Додаток В) 

 
ефективність планів адаптації - 3,98 балів 

із 5,0 (Додаток В) 

9 

Зниження результативності навчання 

персоналу за оцінками керівників 

підрозділів  

План кар’єрного зростання 

працівника, плани навчання, плани 

адаптації персоналу, індивідуальний 

план розвитку працівника, планування 

кадрового резерву 

 

вичерпність переліку програм із 

внутрішнього навчання персоналу - 3,80 

балів із 5,0 (Додаток В) 

 

вичерпність переліку програм із 

зовнішнього навчання персоналу - 3,80 

балів із 5,0 (Додаток В) 

 

ефективність навчання, пропонованого 

Службою персоналу - 3,87 балів із 5,0 

(Додаток В) 

 

ефективність навчання, пропонованого 

консалтинговими компаніями - 4,0 бали із 

5,0 (Додаток В) 
Джерело: розроблено автором  
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В таблицях 3.2-3.7 приведемо план розвитку персоналу підприємства ГП 

НПКГ «Зоря» − «Машпроект» із врахуванням окреслених вище недоліків в 

системі розвитку персоналу. Вважаємо, що у контексті діяльності 

підприємства план розвитку персоналу повинен включати кожен структурний 

компонент: план кар’єрного зростання працівника, плани навчання – 

організовують сторонні організації і працівники служби персоналу, плани 

адаптації персоналу, індивідуальний план розвитку працівника, планування 

кадрового резерву. 

 

Таблиця 3.2 - План розвитку персоналу підприємства ГП НПКГ «Зоря» 

− «Машпроект» на 2025 рік (план кар’єрного зростання працівника) 

№ План дій  Заходи  

Терміни 

реалізації 

заходів  

1 2 3 4 

1 

Якісне та 

швидке 

просування 

працівника по 

кар’єрній 

драбині 

Оцінювання бачення кар’єрного зростання 

працівником  
до 25.12.2024 

Оцінювання бачення кар’єрного зростання 

роботодавцем 
до 25.12.2024 

Балансування пріоритетів в кар’єрній моделі  до 27.12.2024 

Виокремлення етапів в плані кар’єри  до 27.12.2024 

Кожні півроку перевірка стану виконання 

поставлених цілей, у разі необхідності коригування 

плану   

до кінця 

півріччя: 

30.06 та 31.12 

2 

Реалізація 

цілей в 

моделі 

кар’єрного 

зростання 

працівника 

Окреслення цілей і способів їх досягнення  до 25.12.2024 

Визначення інструментів та ресурсів для 

досягнення цілей  
до 25.12.2024 

Побудова моделі для здійснення контролю за 

виконанням окреслених задач  
до 25.12.2024 

Призначення наставника для контролю виконання 

кар’єрного плану  
до 25.12.2024 

Джерело: розроблено автором  

 

Отже, задачі, що стосуються оцінки бачення кар’єрного зростання 

працівником та роботодавцем повинні бути окреслені до 25.12.2024 р. Кожні 

півроку здійснюватиметься перевірка стану виконання поставлених цілей, у 

разі необхідності коригування плану. Балансування пріоритетів в кар’єрній 

моделі виглядатиме наступним чином:  
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1. працівник – через рік працівник планує покращити свої професійні 

навички, що дозволить через 2 роки зайняти позицію керівника підрозділу. 

Інструменти досягнення цілей для працівника – професійні навички, знання, 

освітній рівень. Кінцевий продукт в моделі кар’єрного зростання – отримання 

позиції керівника підрозділу та підвищення заробітної плати; 

2. роботодавець – бачить або не бачить потенціал в даному працівнику 

для обіймання ним в майбутньому посади керівника підрозділу, оцінює рівень 

його професійних навичок, знань та освітній рівень. Інструменти досягнення 

цілей для роботодавця – надання можливостей працівникам для підвищення 

професійних навичок, знань, підвищення конкурентоспроможного працівника 

та трудового потенціалу компанії в цілому.  

Мета розробки моделі кар’єрного зростання в ГП НПКГ «Зоря» − 

«Машпроект» – розвиток висококваліфікованого персоналу, який 

високомотивований до роботи в компанії, демонструє гарні результати в роботі 

та високу продуктивність праці. Здійснення контролю за виконанням 

окреслених задач передбачає проведення із працівником кожні півроку 

обговорень із питань досягнення його цілей в моделі кар’єрного зростання та 

цілей компанії; обговорення проблем та напрямків їх усунення.  

Під час розроблення плану розвитку персоналу підприємства ГП НПКГ 

«Зоря» − «Машпроект» на 2025 рік (плани навчання – організовують сторонні 

організації) важливим є проведення аудиту ефективності пропонованих 

тренінгів та навчальних програм з точки зору підвищення кваліфікації 

персоналу. Важливо також провести опитування персоналу щодо рівня 

задоволеності ними наявними програмами та тренінгами. Пропоновані 

навчальні програми і тренінги повинні відповідати потребам персоналу та 

роботодавця з точки зору підвищення професійної майстерності персоналу 

(табл. 3.3).  
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Таблиця 3.3 - План розвитку персоналу підприємства ГП НПКГ «Зоря» 

− «Машпроект» на 2025 рік (плани навчання – організовують сторонні 

організації) 

№ План дій Заходи  

Терміни 

реалізації 

заходів  

1 2 3 4 

1 

Відповідність 

тематичних 

аспектів 

програм  

навчання 

потребам 

персоналу і 

організації 

Оцінювання портфоліо тренінгів та навчальних 

програм, пропонованих сторонніми 

організаціями  

до 15.12.2024 

Складання портфоліо тренінгів та навчальних 

програм, пропонованих сторонніми 

організаціями, для персоналу певного підрозділу  

до 15.12.2024 

Оцінювання ефективності пропонованих 

тренінгів та навчальних програм з точки зору 

підвищення кваліфікації персоналу  

до 18.12.2024 

Оцінювання вартості пропонованих тренінгів та 

навчальних програм на відповідність бюджету 

витрат на навчання  

до 18.12.2024 

Проведення опитування серед персоналу на 

предмет популярності та актуальності 

використання тренінгів та навчальних програм, 

пропонованих сторонніми організаціями 

до 20.12.2024 

Оновлення портфоліо тренінгів та навчальних 

програм, пропонованих сторонніми 

організаціями 

до 25.12.2024 

Складання графіку проходження навчання для 

працівників із врахуванням наданих заявок – 

запитів на навчання від керівників підрозділів та 

графіку роботи і виробничої програми  

до 25.12.2024 

Джерело: розроблено автором  

 

Під час розроблення плану розвитку персоналу підприємства ГП НПКГ 

«Зоря» − «Машпроект» на 2025 рік (плани навчання – організовують 

працівники служби персоналу) важливим є проведення аудиту ефективності 

пропонованих тренінгів та навчальних програм з точки зору підвищення 

кваліфікації персоналу. Важливо також провести опитування персоналу щодо 

рівня задоволеності ними наявними програмами та тренінгами. Під час 

складання графіку тренінгів важливо не лише враховувати графік роботи 

персоналу, який навчатиметься, а також ступінь завантаженості задачами 
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працівників служби персоналу, оскільки вони займаються безпосередньо 

даними задачами (табл. 3.4). 

 

Таблиця 3.4 - План розвитку персоналу підприємства ГП НПКГ «Зоря» 

− «Машпроект» на 2025 рік (плани навчання – організовують працівники 

служби персоналу) 

№ План дій   Заходи  

Терміни 

реалізації 

заходів  

1 2 3 4 

1 

Відповідність 

тематичних 

аспектів 

програм 

навчання 

потребам 

персоналу та 

організації 

Оцінювання портфоліо тренінгів та навчальних 

програм, пропонованих службою персоналу 
до 15.12.2024 

Складання портфоліо тренінгів та навчальних 

програм, пропонованих службою персоналу, для 

персоналу певного підрозділу  

до 15.12.2024 

Оцінювання ефективності пропонованих 

тренінгів та навчальних програм з точки зору 

підвищення кваліфікації персоналу  

до 18.12.2024 

Проведення опитування серед персоналу на 

предмет популярності та актуальності 

використання тренінгів та навчальних програм, 

пропонованих службою персоналу 

до 18.12.2024 

Погодження бюджету витрат на навчання 

(витрати будуть порівняно із пропозиціями 

сторонніх організацій невеликі, оскільки 

навчання проводять працівники Служби 

персоналу в межах витрат на оплату праці) 

до 20.12.2024 

Оновлення портфоліо тренінгів та навчальних 

програм, пропонованих службою персоналу 
до 25.12.2024 

Складання графіку проходження навчання для 

працівників із врахуванням наданих заявок – 

запитів на навчання від керівників підрозділів та 

графіку роботи і виробничої програми   

до 25.12.2024 

Джерело: розроблено автором  

 

Під час складання планів адаптації персоналу важливо враховувати не 

лише професійний рівень підготовки працівника, а й його психологічний стан 

(табл. 3.5).   
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Таблиця 3.5 - План розвитку персоналу підприємства ГП НПКГ «Зоря» 

− «Машпроект» на 2025 рік (плани адаптації персоналу) 

№ План дій Заходи  

Терміни 

реалізації 

заходів  

1 2 3 4 

1 

Досягнення 

максимальної 

ефективності в 

адаптаційній 

моделі  

Аудит адаптаційних програм для різних 

категорій працівників: виділення слабких сторін 

та недоліків  

до 15.12.2024 

Оцінювання минулого досвіду: частка 

працівників, які успішно пройшли адаптацію, 

частка працівників, які не успішно пройшли 

адаптацію (не пройшли випробувальний термін 

або пропрацювали менше 2-3 місяців)  

до 15.12.2024 

Аналіз причин звільнення персоналу, які не 

пройшли ефективно адаптацію  
до 15.12.2024 

Відповідно до результатів адаптації зміна 

форматів планів на адаптацію  
до 20.12.2024 

Призначення наставників, зміна формату моделі 

наставництва  
до 20.12.2024 

Тестування нової моделі адаптації, коригування 

за умов потреби, впровадження у діяльність 
з 01.01.2025 

Джерело: розроблено автором  

 

Типові для всі працівників підрозділу програми адаптації досить часто 

не підходять для всіх, тому на цьому особливо робити важливий акцент. 

Значущим аспектом є також врахування причин звільнення персоналу, які не 

пройшли ефективно адаптацію, та внесення відповідних змін в програми 

адаптації в подальшому. Доцільним є також формування відгуків від персоналу 

щодо оцінювання ними роботи наставників та реалізацію заходів із 

вдосконалення в даному напрямку. Після розроблення нової адаптаційної 

моделі важливим є її тестування, коригування за умов потреби, впровадження 

у діяльність.  

При розробці індивідуального плану розвитку працівника важливо 

враховувати цілі, окреслені в плані кар’єрного зростання. Вони повинні 

корелювати. Важливо складати індивідуальний план за п’ятьма основними 

компонентами: «Розвиток на робочому місці»; «Спеціальні проекти»; 

https://hurma.work/blog/indyvidualnyj-plan-rozvytku-spivrobitnyka-shho-cze-i-yak-sklasty/
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«Навчання з досвіду інших»; «Самонавчання»; «Тренінги та семінари» (табл. 

3.6). 

 

Таблиця 3.6 - План розвитку персоналу підприємства ГП НПКГ «Зоря» 

− «Машпроект» на 2025 рік (індивідуальний план розвитку працівника) 

№ План дій Заходи  

Терміни 

реалізації 

заходів  

1 2 3 4 

1 

Максимальне 

досягнення 

цілей плану 

розвитку 

персоналу  

Балансування інтересів (працівника і 

роботодавця) при окресленні цілей в 

індивідуальному плані розвитку  

до 15.12.2024 

Перегляд цілей в плані кожні півроку, 

коригування залежно від успіхів в роботі, 

професійної підготовки, сформованого досвіду  

до 20.12.2024 

Кожні півроку перегляд пропозицій щодо 

навчання. Оцінка ефективності навчальних 

курсів і програм 

до кінця 

півріччя: 

30.06 та 31.12 

2 

Кореляція 

цілей розвитку 

працівника із 

цілями 

кар’єрного 

зростання  

Співставлення цілей плану кар’єрного зростання 

із цілями плану розвитку працівника 
до 15.12.2024 

Виокремлення цілей та напрямків їх досягнення 

за компонентою «Розвиток на робочому місці» 
до 20.12.2024 

Виокремлення цілей та напрямків їх досягнення 

за компонентою «Спеціальні проекти» 
до 20.12.2024 

Виокремлення цілей та напрямків їх досягнення 

за компонентою «Навчання з досвіду інших» 
до 20.12.2024 

Виокремлення цілей та напрямків їх досягнення 

за компонентою «Самонавчання» 
до 20.12.2024 

Виокремлення цілей та напрямків їх досягнення 

за компонентою «Тренінги та семінари» 
до 20.12.2024 

Контроль виконання плану за компонентами  протягом року 
Джерело: розроблено автором  

 

При плануванні кадрового резерву доцільним є розширення контактної 

аудиторії: випускники та студенти, колишні працівники, неуспішні 

працівники, працівники, які не готові подавати заявку на іншу вакансію в 

компанії тощо (табл. 3.7). 

 

  

https://hurma.work/blog/indyvidualnyj-plan-rozvytku-spivrobitnyka-shho-cze-i-yak-sklasty/
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Таблиця 3.7 - План розвитку персоналу підприємства ГП НПКГ «Зоря» 

− «Машпроект» на 2025 рік (планування кадрового резерву) 

№ 
Компонент 

стратегії   
Заходи  

Терміни 

реалізації 

заходів  

1 2 3 4 

1 

Досягнення 

найвищої 

ефективності 

процесів 

планування  

Аудит використовуваних на підприємстві методів 

планування кадрового резерву; оцінювання 

ефективності методів  

до 15.12.2024 

Перегляд основних критеріїв та індикаторів при 

плануванні кадрового резерву  
до 15.12.2024 

Перегляд моделі планування кадрового резерву: 

залучення студентів із метою підвищення 

рейтингу компанії як надійного роботодавця; 

залучення неуспішних кандидатів із метою 

підвищення їх мотивації; підтримка інтересу 

кандидатів, які не готові подати заявку на іншу 

вакансію в компанії; залучення талановитих 

працівників; залучення колишніх працівників;  

до 20.12.2024 

Тестування нової моделі планування кадрового 

резерву, коригування за умов потреби, 

впровадження у діяльність 

з 01.01.2025 

Джерело: розроблено автором  

 

Отже, зважаючи на недоліки в системі планування розвитку персоналу в 

ГП НПКГ «Зоря» − «Машпроект», був розроблений план розвитку персоналу 

на 2025 р. Розробка плану передбачає його складання за основними 

складовими компонентами: план кар’єрного зростання, плани навчання, 

індивідуальний план розвитку, план адаптації та план формування кадрового 

резерву. 

 

3.2. Напрями реалізації планів розвитку персоналу на підприємстві 

ГП НПКГ «Зоря» − «Машпроект» 

 

Напрямам реалізації планів розвитку персоналу на підприємстві 

підлягають усі плани, що зазначені в таблиці 3.1. Із цією метою пропонується 



66 
 
 

впровадження певних напрямів з точки зору реалізації планів розвитку 

персоналу на підприємстві ГП НПКГ «Зоря» − «Машпроект»: 

1.Сприяння кар’єрному зростанню працівників підприємства ГП НПКГ 

«Зоря» − «Машпроект». План кар’єрного зростання працівника потребує 

уточнення у наступних аспектах: 

1.1. проведення особистої зустрічі працівника із керівником у форматі 

staff assessment 2 рази на рік (за підсумками роботи за півріччя).  

На цій зустрічі працівник разом із керівником обговорюють перспективи 

кар’єрного зростання працівника: працівник наголошує керівнику на своїх 

сильних сторонах і можливостях, на своїх цілях та побажаннях; керівник, 

своєю чергою, оцінює працівника з точки зору його професійного зростання, 

відповідальності, здібностей та навичок, вмінь до командної роботи і рівня 

мотивації до роботи в компанії. Результати даної зустрічі повинні обов’язково 

закінчуватись оформлення формуляру із загальними оцінками керівника, 

окресленими цілями на майбутнє та присвоєнням оцінки за результатами 

роботи (А – максимальна оцінка, В – середня результативність роботи, С – 

низька результативність роботи – мінімальна оцінка). 

1.2.формування плану кар’єрного зростання працівника із врахуванням 

побажань працівника, проте із акцентом на можливості виконання даних цілей 

(знання працівника, освітній рівень, його досвід роботи тощо).  

В моделі кар’єрного зростання важливо розглядати не лише аспект 

просування по кар’єрній драбині і підвищення працівника за рівнем посади, 

важливо корелювати аспекти кар’єрного зростання із рівнем знань працівника, 

його освітнього рівня та бажанням далі навчатись, його досвідом роботи як в 

ГП НПКГ «Зоря» − «Машпроект», так і в інших компаніях, його мотивацією 

до розвитку в компанії не лише з точки зору підвищення посади і заробітної 

плати, а з точки зору всіх аспектів розвитку.  
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1.3.обговорення плану реалізації поставлених цілей; з’ясування причин 

відхилень від плану; виокремлення заходів, які передбачатимуть надання 

допомоги працівнику або зміну вектору поставлених цілей.  

Працівник спільно із керівником повинні обговорювати напрямки та 

методи досягнення поставлених цілей в плані кар’єрного зростання. З іншого 

боку, керівник повинен дослухатися до потреб працівника і разом із ним 

скласти оптимальний план реалізації цілей, що враховуватиме як інтереси 

працівника, так і роботодавця.  

1.4.виявлення прогалин у знаннях для досягнення певного рівня в 

кар’єрному зростанні; розробка плану навчання (силами служби персоналу та 

навчання, пропоноване консалтинговими компаніями).  

Виявити прогалини у знаннях працівників можливо за умов проведення 

своєрідного тестування. Наприклад, фахівці фінансового департаменту 

проходять тестування із питань управління фінансовими ресурсами (це 

можуть бути як кейсові – творчі завдання, проекти, так і задачі на розуміння 

сутності фінансових показників та управління ними); фахівці відділу 

маркетингу отримують завдання, наприклад, на розробку концепту організації 

ПР – заходу чи виступу керівника тощо; фахівці відділу персоналу отримують 

завдання на складання опису вакансії, складання плану адаптації для певної 

категорії працівника тощо.  

За результатами тестування та контрольної перевірки рівня знань 

робиться висновок про наявність прогалин в знаннях персоналу. На основі 

сформованих даних важливим є складання плану навчання для працівників, які 

потребують додаткового навчання. Оскільки навчання та проходження 

своєрідних тренінгів є завжди цікавим для працівників, тому рекомендується 

залучати до участі в них і успішних працівників, що сприятиме підвищенню їх 

мотивації.  

1.5.складання матриці розподілу відповідальності при розробленні 

плану.  
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В контексті розробки напрямів реалізації планів розвитку персоналу з 

точки зору складання планів кар’єрного розвитку важливим є перегляд матриці 

розподілу відповідальності саме з акцентом на даний компонент (табл. 3.8, де 

* - це відповідальний за виконання завдання).  

 

Таблиця 3.8 - Матриця розподілу відповідальності при розробленні 

плану кар’єрного зростання  

№ Завдання П К УП ЗД ВПП КВК 

1 2 3 4 5 6 7 8 

1 

Оцінювання бачення кар’єрного 

зростання працівником  
*      

Оцінювання бачення кар’єрного 

зростання роботодавцем 
 *     

Балансування пріоритетів в кар’єрній 

моделі  
* *     

Виокремлення етапів в плані кар’єри   * * *   

Кожні півроку перевірка стану виконання 

поставлених цілей, у разі необхідності 

коригування плану   

 *     

2 

Окреслення цілей і способів їх 

досягнення  
* *     

Визначення інструментів та ресурсів для 

досягнення цілей  
* *   * * 

Побудова моделі для здійснення 

контролю за виконанням окреслених 

задач  

  * *   

Призначення наставника для контролю 

виконання кар’єрного плану  
 *     

Джерело: розроблено автором  

Примітки: П – Працівник; К – Керівник; УП - Директор з управління персоналом; ЗД - 

Заступник директора; ВПП - Керівник відділу підготовки персоналу; КВК - Керівник відділу 

кадрів 

 

2. Підвищення якості навчання персоналу в ГП НПКГ «Зоря» − 

«Машпроект». Потребують уточнення наступні аспекти плану навчання 

персоналу: 

2.1. аудит програм із внутрішнього навчання персоналу з професійної 

підготовки на предмет сформованого попиту зі сторони працівників на ці 

програми та результативності з точки зору підвищення якості професійної 

підготовки. 
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В другому розділі приведені статистичні відомості щодо рівня 

відвідуваності навчальних програм та тренінгів. Дана статистика демонструє 

рівень сформованого попиту на навчальні програми. Виходячи із цього, 

робляться висновки про доцільність даної програми в навчальному портфоліо 

компанії.  

За умов воєнного стану доцільним є розширення портфоліо на тренінги 

психологічної тематики: «Управління стресом», «Як подолати страх», «Як 

управляти робочим часом в умовах стресу» тощо. Також за результатами 

проходження додаткового навчання керівникам підрозділів важливо робити 

зріз знань працівників, що дозволить зробити висновки про ефективність 

навчальної програми.  

Якщо рівень знань по всіх працівниках після проходження навчання 

залишився незмінним, це доводить низьку ефективність пропонованої 

навчальної програми та наголошує на необхідності перегляду модулів даного 

тренінгу.   

2.2. аудит програм із зовнішнього навчання персоналу з професійної 

підготовки на предмет сформованого попиту зі сторони працівників на ці 

програми та результативності з точки зору підвищення якості професійної 

підготовки. Даний напрямок реалізується за аналогічним алгоритмом, що і з 

питань аудиту програм із внутрішнього навчання (п.2.1). 

2.3. аудит програм із внутрішнього навчання по компетентностям на 

предмет сформованого попиту зі сторони працівників на ці програми та 

результативності з точки зору підвищення рівня навичок. Даний напрямок 

реалізується за аналогічним алгоритмом (п.2.1). 

2.4. аудит програм із зовнішнього навчання по компетентностям на 

предмет сформованого попиту зі сторони працівників на ці програми та 

результативності з точки зору підвищення рівня навичок. Даний напрямок 

реалізується за аналогічним алгоритмом (п.2.1). 
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2.5. оцінювання економічних компонентів – динаміка вартості програм 

із навчання, пропонованих консалтинговими компаніями, і співставлення із 

темпами підвищення продуктивності праці.  

Даний аспект відіграє важливу роль із точки зору економічного 

обґрунтування використання низки навчальних програм. Оскільки наразі всі 

суб’єкти бізнесу працюють за складних умов воєнного часу, умов режиму 

економії, питання ефективності інвестування ресурсів в навчання персоналу 

відіграє важливу роль.  

Доцільним є проведення аналізу темпів змін в продуктивності праці або 

виробітку (досить легко оцінити даний показник для персоналу виробничих 

категорій) і співставлення динаміки даних показників із динамікою витрат на 

навчання. Якщо темпи зростання виробничих показників ефективності 

перевищують темпи зростання витрат на навчання, дані навчальні програми є 

дієвими і доцільними до включення в план розвитку персоналу.  

2.6. щорічне опитування персоналу на предмет вичерпності та 

результативності пропонованих програм навчання.  

Опитування доцільно провести за наступними питаннями щодо 

ефективності навчальних курсів:  

⎯ структурованість навчальних курсів;  

⎯ оптимальність тривалості навчальних курсів;  

⎯ достатність теоретичного забезпечення навчальних курсів; 

⎯ практична орієнтованість навчальних курсів; 

⎯ задоволеність і бажання рекомендувати курс. 

З цією метою доцільним буде використання таких питань, як: 

⎯ «чи вважаєте Ви програму навчального курсу структурованою та 

такою, що відповідає потребам працівника і роботодавця»;  

⎯ «чи вважаєте, що тривалість програми є оптимальною для 

повноцінного та якісного вивчення всіх аспектів предметної області»;  

⎯ «чи достатньо розглянутий теоретичний матеріал»;  
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⎯ «чи достатньо в навчальній програмі практичних задач»;  

⎯ «чи можете Ви рекомендувати даний курс Вашим колегам, оскільки 

відзначаєте високу ефективність тренінгу».  

Проведення опитування дозволить сформувати рейтинг кожного 

навчального курсу в загальній навчальній програмі та зробити відповідні 

висновки щодо подальшої доцільності впровадження в план розвитку 

персоналу. 

2.7.складання матриці розподілу відповідальностей при розробці плану. 

Задачі із питань навчання персоналу покладаються на персонал служби 

персоналу, проте враховуючи той факт, що чисельність персоналу дуже велика 

і важливим є постійне його навчання, в контексті даного аспекту доцільно 

запропонувати наймання ще одного працівника до служби персоналу – 

менеджера із питань навчання.  

На менеджера покладатимуться задачі, пов’язані виключно із навчанням: 

він збиратиме заявки на навчання персоналу, комунікуватиме із керівниками із 

питань доцільності проходження навчання персоналу, складатиме графік 

проведення тренінгів із урахуванням графіків роботи персоналу підприємств 

та працівників служби персоналу у випадку організації тренінгів власними 

силами. На менеджера з навчання покладатимуться також задачі, пов’язані із 

проведенням тренінгів: він проводитиме тренінги для персоналу компанії як 

самостійно, так із залученням інших працівників служби персоналу.  

В таблиці 3.9 приведемо матрицю розподілу відповідальності при 

розробленні плану навчання із урахуванням введення в штатний розклад нової 

штатної одиниці – менеджер з навчання служби персоналу (де * - це 

відповідальний за виконання завдання).  
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Таблиця 3.9 - Матриця розподілу відповідальності при розробленні 

плану навчання  

№ Завдання К УП ВПП КВК МН ФМ 

1 2 3 4 5 6 7 8 

1 Оцінка портфоліо тренінгів та програм   * *  *  

2 

Оцінка ефективності пропонованих 

тренінгів та навчальних програм з точки 

зору підвищення кваліфікації персоналу  

* * *  *  

3 

Оцінка вартості пропонованих тренінгів та 

навчальних програм на відповідність 

бюджету витрат на навчання  

 *   * * 

Організація опитування серед персоналу на 

предмет актуальності використання 

тренінгів  

*   * *  

Складання графіку проходження навчання 

для працівників  
*    *  

Джерело: розроблено автором  

Примітки: К – Керівники; УП - Директор з управління персоналом; ВПП - Керівник відділу 

підготовки персоналу; КВК - Керівник відділу кадрів; МН - Менеджер з навчання; ФМ - 

Фінансовий менеджер 

 

3.Підвищення якості та прискорення процесів адаптації персоналу в ГП 

НПКГ «Зоря» − «Машпроект». В планах адаптації персоналу потребують 

уточнення наступні аспекти: 

3.1. обговорення результатів проходження періоду адаптації із новими 

працівниками (опитування, особисте обговорення результатів проходження 

адаптації). Доцільно опитування нових працівників на предмет ефективності 

адаптаційного періоду проводити за наступним алгоритмом, приведеним в 

таблиця 3.10.   

 

Таблиця 3.10 - Схема опитування нових працівників щодо ефективності 

адаптаційного періоду  

№ Запитання Мета 

1 2 3 

1 
Як пройшла адаптація, на 

Вашу думку?  

Оцінювання критичної точки зору нового 

працівника щодо ефективності процесів адаптації 

компанії в цілому і відносно його посади 

2 

Які пункти будуть 

доцільними до наповнення 

програми адаптації?  

Покращення структури та якості задач адаптаційної 

програми  
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Продовження таблиці 3.10 

1 2 3 

3 

Чи задоволені Ви процесом 

адаптації чи вважаєте, що 

вона повинна бути довшою?  

Оцінка рівня засвоєння знань працівником. У разі 

необхідності подовження терміну із метою якісного 

завершення періоду  

4 

Чи надавав наставник 

необхідну підтримку при 

проходженні адаптації?  

Оцінювання якості роботи наставника; відповідність 

задачам, окресленим в плані адаптації, рівень 

підтримки та допомоги. Це дозволить в подальшому 

оцінити роботу наставника та робити висновки про 

доцільність призначення його в майбутньому  
Джерело: розроблено автором  

 

Обговорення результатів проходження періоду адаптації із новими 

працівниками: 

3.1.1.успішне проходження адаптаційного періоду, успішна діяльність в 

компанії – обговорення сильних та слабких сторін; обговорення пропозицій зі 

сторони працівника, який вже певний час пропрацював і по-іншому б 

побудував свій план адаптації на початку кар’єри в компанії.  

Даний захід реалізується для працівників, які успішно пройшли 

адаптацію, які коректно зрозуміли задачі та якісно їх виконали. Ці працівники 

є «генераторами ідей» з точки зору вдосконалення процесів адаптації, тому їх 

опитування набуває особливої важливості та актуальності.  

3.1.2.неуспішне проходження адаптаційного періоду, відмова від 

співпраці або нетривалий період роботи через нерозуміння процесів або 

неефективність планів адаптації – обговорення сильних та слабких сторін; 

обговорення причин відмови від співпраці або низької результативності 

роботи із вказанням прогалин в моделі управління адаптацією нових 

працівників. 

Дана категорія фахівців, хоч вони і неуспішно пройшли адаптацію, також 

є важливою з точки зору вдосконалення процесів адаптації. Негативний досвід 

працівників демонструє прогалини в системі планування адаптаційних 

періодів, прогалини в моделі управління адаптацією, тому є корисним для 

Служби персоналу в ГП НПКГ «Зоря» − «Машпроект». По завершенню 
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опитування успішних та неуспішних працівників з точки зору проходження 

адаптації, складається матриця прогалин (табл.3.11, де * - це ступінь впливу).  

 

Таблиця 3.11 – Матриця прогалин в системі адаптації в ГП НПКГ «Зоря» 

− «Машпроект» 

№ Проблеми і прогалини 

Ступінь 

впливу – 

високий 

Ступінь 

впливу – 

середній 

Ступінь 

впливу – 

низький 

1 2 3 4 5 

1 Наставники досить часто працюють за 

принципом «для галочки» 
 *  

2 Наставники досить часто не розуміють 

важливість та контекст задачі  
*   

3 Новому працівнику бракує загальної 

інформації про підприємство  
  * 

4 Новому працівнику бракує загальної 

інформації про бізнес-процеси в компанії  
*   

5 Працівнику психологічно некомфортно через 

високу завантаженість персоналу 

підприємства, який не може багато часу 

приділити працівнику  

*   

Джерело: розроблено автором  

 

Матриця демонструє, що слід негайно вирішувати ряд проблем, зокрема: 

підвищувати мотивацію наставників до участі в процесах адаптації нових 

працівників; деталізувати для нового працівника інформацію щодо загальних 

відомостей про підприємство та бізнес-процеси; мотивувати персонал до 

стимулювання швидкої адаптації нового працівника.  

3.2. перегляд загального концепту в моделі адаптації: відповідальні 

особи, етапи адаптаційного періоду (типові для всіх працівників), етапи 

адаптаційного періоду (залежно від займаної посади) тощо.  

При перегляду концепту важливим є врахування окреслених вище 

напрямків вдосконалення адаптаційних процесів та розробки планів адаптації. 

3.3.складання матриці розподілу відповідальності при розробленні 

плану (табл. 3.12, де * - це відповідальний за виконання завдання).  

 



75 
 
 

Таблиця 3.12 - Матриця розподілу відповідальності при розробленні 

плану навчання 

№ Завдання К Н УП ВПП 

1 2 3 4 5 6 

1 

Аудит адаптаційних програм  *  * * 

Оцінювання минулого досвіду: частка працівників, 

які успішно пройшли адаптацію, частка працівників, 

які не успішно пройшли адаптацію (не пройшли 

випробувальний термін або пропрацювали менше 2-3 

місяців)  

* * * * 

2 
Аналіз причин звільнення персоналу, які не пройшли 

ефективно адаптацію  
* * * * 

3 Зміна форматів планів на адаптацію    *  

4 
Призначення наставників, зміна формату моделі 

наставництва  
 

* 
*  

5 
Тестування нової моделі адаптації, коригування за 

умов потреби, впровадження у діяльність 
 

 
*  

Джерело: розроблено автором  

Примітки: К – Керівники; Н – Наставники; УП - Директор з управління персоналом; ВПП - 

Керівник відділу підготовки персоналу 

 

4.Вдосконалення моделі індивідуального розвитку працівників в ГП 

НПКГ «Зоря» − «Машпроект». В індивідуальному плані розвитку працівника 

– потребують уточнення наступні аспекти плану: 

4.1.балансування інтересів роботодавця та працівника при розробці 

плану розвитку. Балансування інтересів роботодавця та працівника сприятиме 

швидшому та якіснішому розвитку працівника в компанії. Працівник 

мотивований до розвитку та роботи в компанії, оскільки враховані його 

інтереси і пріоритети; роботодавець зацікавленій в роботі працівника, оскільки 

цілі і пріоритети відповідають стратегічним задачам розвитку компанії і 

вимогам моделі управління персоналом. 

4.2.кожні півроку перегляд індивідуальних планів розвитку працівника 

із врахуванням його кар’єрного зростання, професійного розвитку, здобутків 

на посаді та майбутніх планів. Даний аспект є важливим, оскільки за цей 

період можуть змінитись стратегічні плани діяльності компанії, бачення 

працівника щодо своєї позиції компанії та бачення роботодавця відносно 

https://hurma.work/blog/indyvidualnyj-plan-rozvytku-spivrobitnyka-shho-cze-i-yak-sklasty/
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перспектив роботи працівника. Доцільним є перегляд пунктів плану 

відповідно до нових векторів.  

4.3.оцінювання ефективності пройденого навчання при складанні плану 

розвитку – обґрунтування тематики подальшого навчання для працівника. 

Якщо навчання пройшло ефективно, працівник в будь-якому випадку 

демонструватиме покращення результатів своєї роботи – зменшення кількості 

помилок (навчання роботи в спеціальному програмному забезпеченні або 

навчання практичним навичкам), підвищення якості задач (навчання роботи в 

спеціальному програмному забезпеченні або навчання практичним навичкам), 

дотримання термінів виконання (тренінги із питань управління часом тощо). 

Якщо працівник не демонструє позитивних результатів після закінчення 

тренінгу, можуть бути дві причини: або працівник безвідповідально підійшов 

до навчання або навчальна програма не повністю відображає побажання 

роботодавця відносно підвищення компетентностей працівників. Доцільно 

аналізувати ці причини та приймати відповідні рішення.  

4.4.оцінювання поточного стану окреслених індивідуальним планом 

розвитку цілей і задач. Це передбачається у формі обговорення із керівником 

стану виконання окреслених індивідуальним планом задач. Якщо працівник 

затримує терміни виконання задач або якість даних задач низька, доцільно 

проаналізувати проблеми та запропонувати напрямки вирішення – якщо 

працівник не в змозі виконати задачі: перегляд цілей і задач; якщо працівник 

високомотивований в якісному виконанні задач, проте йому не вистачає знань 

або часу: запропонувати допомогу.  

5.Підвищення якості планування кадрового резерву в ГП НПКГ «Зоря» − 

«Машпроект». Потребують уточнення наступні аспекти планування кадрового 

резерву: 

5.1.оцінювання тенденцій ринку, планової виробничої потужності. 

Стратегічні вектори діяльності компанії переглядаються щороку, особливої 

важливості це набуває за умов воєнного стану, а оскільки компанія працює 
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частково на оборонну галузь, то її плани змінюються відповідно до ситуації, 

що склалась на фронті з точки зору обсягів державних замовлень на відповідні 

види продукції. Інформація щодо планової виробничої потужності суворо 

конфіденційна і не може бути представлена в контексті нашого дослідження. 

За цих умов перегляду потребує і концепт планування кадрового резерву для 

виконання стратегічних задач та виробничої програми.  

5.2. аналіз організаційної структури управління і штатного розкладу на 

предмет відповідності стратегічним та виробничим векторам діяльності 

компанії. На жаль, організаційна структура управління і штатний розклад 

компанії також не може бути наданий через причини конфіденційності даної 

інформації. Перегляд організаційної структури управління і штатного 

розкладу є важливим аспектом повноцінного та повного виконання 

стратегічних цілей і пріоритетів, тому дана задача є однією із важливих завдань 

працівників Служби персоналу. Зміни в організаційній структурі управління і 

штатному розкладі спричиняють відповідні зміни і в планах кадрового резерву. 

Отже,  враховуючи недоліки в системі планування розвитку персоналу в 

ГП НПКГ «Зоря» − «Машпроект», був розроблений план розвитку персоналу 

на 2025 р. Розробка плану передбачає його складання за основними 

складовими компонентами: план кар’єрного зростання, плани навчання, 

індивідуальний план розвитку, план адаптації та план формування кадрового 

резерву. Також окреслені напрями реалізації планів розвитку персоналу на 

підприємстві ГП НПКГ «Зоря» − «Машпроект». Впроваджені рекомендації 

дозволять підвищити мотивацію персоналу, рівень кваліфікації та якість 

виконуваних посадових обов’язків, що чинитиме виключно позитивний вплив 

на систему управління персоналом в компанії та результати фінансово-

господарської діяльності підприємства в загальному.  
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ВИСНОВКИ 

 

На основі проведеного дослідження слід зробити наступні висновки. 

Метою першого розділу є вивчення теоретико-методичних основ планування 

розвитку персоналу промислового підприємства.  

Аналізуючи літературні джерела з питань обґрунтування теоретичних 

основ процесів планування розвитку персоналу, ми дійшли висновку, що 

планування розвитку персоналу є системою різноманітних форм і методів 

роботи, направлених на підвищення ефективності кадрової політики та 

управління трудовими ресурсами. Планування розвитку персоналу охоплює 

широкий спектр аспектів: визначення потреб і встановлення цілей, вибір 

методів та інструментів навчання персоналу і оцінки результатів його роботи. 

Ефективне планування розвитку персоналу дозволяє підприємствам не лише 

підвищувати професійний рівень своїх працівників, але й забезпечувати 

досягнення стратегічних цілей, підвищувати продуктивність та 

конкурентоспроможність в умовах постійних змін та викликів сучасного світу. 

Ефективне планування розвитку персоналу є складним та різнобічним 

процесом, який має вплив системного підходу та активної участі всіх рівнів 

управління в структурі управління персоналом та бізнес - процесами суб’єкта 

бізнесу. Від цього залежить не лише професійний розвиток та мотивація 

працівників, але й успіх та конкурентоспроможність підприємства в цілому на 

ринку товарів та послуг. Ретельно спланований та реалізований процес 

розвитку персоналу дозволяє підприємствам підтримувати високий рівень 

компетентностей своїх працівників, адаптуватися до змін на ринку товарів та 

послуг і давати стабільний ріст та розвиток у довгостроковій перспективі. 

Для забезпечення об'єктивності та точності оцінювання треба брати до 

уваги використання комплексного підходу до аналізу показників. Це 

передбачає поєднання кількісних та якісних методів оцінки, залучення різних 

джерел інформації, а також регулярний моніторинг та оновлення даних. Крім 
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того, важливо враховувати контекст та специфіку діяльності організації, 

оскільки однакові показники мають різне значення для різних компаній. 

Метою другого розділу є діагностика сучасного стану планування 

розвитку персоналу на підприємстві ГП НПКГ «Зоря» − «Машпроект». 

Діагностика сучасного стану планування розвитку персоналу проведена за 

матеріалами ГП НПКГ «Зоря» − «Машпроект».  

Чистий дохід від реалізації продукції ГП НПКГ «Зоря» − «Машпроект» 

скоротився в 2023 році порівняно із 2021 роком на 10%, проте зріс порівняно 

із 2022 роком майже в 3 рази. 2022 рік – рік початку повномасштабного 

вторгнення став шоковим для компанії, як і для всіх інших суб’єктів 

господарювання, проте в 2023 році підприємству вдалось розробити 

антикризові заходи та наростити обсяги реалізації продукції до довоєнного 

рівня. Заробітна плата працівників компанії за підсумками 2023 року була вища 

заробітної плати по галузі на 4%, проте нижче оплати праці по ринку праці в 

цілому. Слід відмітити підвищення заробітної плати по підприємству в 2023 

році порівняно із 2021 роком на 14%, при цьому продуктивність праці зросла 

на 65%. Дана динаміка є позитивною, результативність праці вища за 

ефективність системи мотивації.  

Планування розвитку персоналу є завданням Служби управління 

персоналом, до складу якої входить підрозділ заступника директора з 

управління персоналом (управління праці та заробітної плати, відділ кадрів, 

відділ підготовки персоналу), медико – санітарна частина, відділ дитячих 

навчальних закладів, відділ громадського харчування. Для планування 

розвитку персоналу керівництво ГП НПКГ «Зоря» − «Машпроект» 

використовує різні типи планування – довгострокове та короткострокове. Крім 

кількісних методів (нормативний, балансовий та статистичний) при складанні 

плану руху людських ресурсів на підприємстві ГП НПКГ «Зоря» − 

«Машпроект» використовуються і якісні методи, зокрема метод експертних 
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оцінок. При плануванні розвитку персоналу необхідним є складання плану 

розвитку працівників, аналіз резервів персоналу.  

Скорочується якісний показник результативності роботи служби 

персоналу підприємства з планування персоналу - кваліфікація прийнятих на 

роботу фахівців, %, що також наголошує на необхідності удосконалення 

планування розвитку персоналу підприємства. Щодо динаміки чисельності 

працівників, які пройшли навчання в компанії за 2021-2023 рр., спостерігається 

зростання кількості програм для навчання і, відповідно, збільшення 

чисельності персоналу, що проходить навчання в межах розробленого плану 

розвитку персоналу. Середня тривалість періоду роботи персоналу в компанії, 

що пройшли навчання в 2023 несуттєво скоротилась, проте цю динаміку слід 

назвати негативною. Негативним явищем на підприємстві ГП НПКГ «Зоря» − 

«Машпроект»  є щорічне перевиконання плану по витратах на навчання. Це 

доводить неефективність системи планування розвитку персоналу, як з точки 

зору якісного індикатора (витрати на навчання), так і кількісного (чисельність 

персоналу, що планує навчатись). 

В третьому розділі представлене удосконалення планування розвитку 

персоналу підприємства. Враховуючи недоліки в системі планування розвитку 

персоналу в ГП НПКГ «Зоря» − «Машпроект», був розроблений план розвитку 

персоналу на 2025 р. Розробка плану передбачає його складання за основними 

складовими компонентами: план кар’єрного зростання, плани навчання, 

індивідуальний план розвитку, план адаптації та план формування кадрового 

резерву.  

Окреслені напрями реалізації планів розвитку персоналу на 

підприємстві ГП НПКГ «Зоря» − «Машпроект». При розробленні плану 

розвитку персоналу підприємства ГП НПКГ «Зоря» − «Машпроект» на 2025 

рік (плани навчання) важливим є проведення аудиту ефективності 

пропонованих тренінгів та навчальних програм з точки зору підвищення 
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кваліфікації персоналу. Важливо також провести опитування персоналу щодо 

рівня задоволеності ними наявними програмами та тренінгами.  

Типові для всі працівників підрозділу програми адаптації досить часто 

не підходять для всіх, тому на цьому особливо робити важливий акцент. 

Значущим аспектом є також врахування причин звільнення персоналу, які не 

пройшли ефективно адаптацію, та внесення відповідних змін в програми 

адаптації в подальшому. Доцільним є також формування відгуків від персоналу 

щодо оцінювання ними роботи наставників та реалізацію заходів із 

вдосконалення в даному напрямку. Після розроблення нової адаптаційної 

моделі важливим є її тестування, коригування за умов потреби, впровадження 

у діяльність.  

При розробці індивідуального плану розвитку працівника важливо 

враховувати цілі, окреслені в плані кар’єрного зростання. Вони повинні 

корелювати. Важливо складати індивідуальний план за п’ятьма основними 

компонентами: «Розвиток на робочому місці»; «Спеціальні проекти»; 

«Навчання з досвіду інших»; «Самонавчання»; «Тренінги та семінари». 

Впроваджені рекомендації дозволять підвищити мотивацію персоналу, 

рівень кваліфікації та якість виконуваних посадових обов’язків, що чинитиме 

виключно позитивний вплив на систему управління персоналом в компанії та 

результати фінансово-господарської діяльності підприємства в цілому.  
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Додаток В 

Рівень задоволеності персоналу програмами розвитку (вибірка склала 

50 осіб: служба управління персоналом, фінансовий департамент, 

департамент маркетингу)  

№ Запитання 
Оцінка 

1, осіб 

Оцінка 

2, осіб 

Оцінка 

3, осіб 

Оцінка 

4, осіб 

Оцінка 

5, осіб 

Всього 

осіб  

Середній 

бал 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 

1 

Наскільки 

вичерпним на 

Вашу думку є 

перелік програм 

із внутрішнього 

навчання 

персоналу з 

професійної 

підготовки 

0 8 8 10 24 50 4,00 

2 

Наскільки 

вичерпним на 

Вашу думку є 

перелік програм 

із зовнішнього  

навчання 

персоналу з 

професійної 

підготовки 

2 5 5 13 25 50 4,08 

3 

Наскільки 

вичерпним на 

Вашу думку є 

перелік програм 

із внутрішнього 

навчання по 

компетентностям 

0 3 3 10 34 50 4,50 

4 

Наскільки 

вичерпним на 

Вашу думку є 

перелік програм 

із зовнішнього 

навчання по 

компетентностям 

3 5 5 7 30 50 4,12 

5 

Наскільки 

Індивідуальний 

план розвитку 

працівника 

відповідає його 

потребам 

0 4 5 11 30 50 4,34 

6 
Наскільки Плани 

адаптації 
1 5 10 12 22 50 3,98 
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персоналу є 

ефективними для 

успішної 

адаптації 

7 

Наскільки є 

ефективним 

навчання, 

пропоноване 

Службою 

персоналу 

1 3 3 12 31 50 4,38 

8 

Наскільки є 

ефективним 

навчання, 

пропоноване 

консалтинговими 

компаніями 

1 2 4 6 37 50 4,52 

9 

Наскільки План 

кар’єрного 

зростання 

працівника 

відповідає його 

потребам 

2 2 2 6 38 50 4,52 

10 

Наскільки 

ефективним в 

компанії є 

планування 

кадрового 

резерву 

1 2 2 10 35 50 4,52 

 Рівень 

задоволеності 

персоналу 

програмами 

розвитку  

       4,30 

 

Оцінювання керівництвом результативності навчання персоналу 

(вибірка склала 15 осіб: менеджмент служби управління персоналом, 

фінансового департаменту, департаменту маркетингу)  

№ Запитання 
Оцінка 

1, осіб 

Оцінка 

2, осіб 

Оцінка 

3, осіб 

Оцінка 

4, осіб 

Оцінка 

5, осіб 

Всього 

осіб  

Середній 

бал 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 

1 

Наскільки 

вичерпним на 

Вашу думку є 

перелік програм 

із внутрішнього 

навчання 

персоналу з 

0 1 3 9 2 15 3,80 
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професійної 

підготовки 

2 

Наскільки 

вичерпним на 

Вашу думку є 

перелік програм 

із зовнішнього  

навчання 

персоналу з 

професійної 

підготовки 

0 2 2 8 3 15 3,80 

3 

Наскільки 

вичерпним на 

Вашу думку є 

перелік програм 

із внутрішнього 

навчання по 

компетентностям 

0 1 1 6 7 15 4,27 

4 

Наскільки 

вичерпним на 

Вашу думку є 

перелік програм 

із зовнішнього 

навчання по 

компетентностям 

0 0 3 5 7 15 4,27 

5 

Наскільки 

Індивідуальний 

план розвитку 

працівника 

відповідає його 

потребам 

0 0 4 6 5 15 4,07 

6 

Наскільки Плани 

адаптації 

персоналу є 

ефективними для 

успішної 

адаптації 

0 0 3 6 6 15 4,20 

7 

Наскільки є 

ефективним 

навчання, 

пропоноване 

Службою 

персоналу 

0 1 4 6 4 15 3,87 

8 

Наскільки є 

ефективним 

навчання, 

пропоноване 

консалтинговими 

компаніями 

0 2 2 5 6 15 4,00 

 

https://hurma.work/blog/indyvidualnyj-plan-rozvytku-spivrobitnyka-shho-cze-i-yak-sklasty/


100 
 
 

9 

Наскільки План 

кар’єрного 

зростання 

працівника 

відповідає його 

потребам 

0 0 1 7 7 15 4,40 

10 

Наскільки 

ефективним в 

компанії є 

планування 

кадрового 

резерву 

0 0 2 6 7 15 4,33 

 

Рівень 

задоволеності 

персоналу 

програмами 

розвитку  

      4,10 
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