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ВСТУП 

Глобалізація економіки та інформатизація суспільства, прогресивний 

розвиток науки, техніки й технологій, інноваційність і висока науко-місткість 

сучасного виробництва висувають особливі вимоги до працівників вітчизняних 

підприємств. Тому проста наявність професійно-кваліфікаційних навичок уже не 

задовольняє потреб нинішнього виробництва, котрі вимагають від працівників 

швидкого реагування, адаптивності, лояльності та мобільності, готовності 

відповідати за делегованими повноваженнями, постійного прагнення до 

професійного зростання, самовдосконалення як особистісних, так і ділових 

якостей, розвитку трудового й інноваційного потенціалів, а також 

співробітництва в колективі, соціальної відповідальності, підтримки ділової 

етики, трудової дисципліни та корпоративної культури. Це обумовлює 

необхідність випереджального, тобто стратегічно орієнтованого, управління 

розвитком працівників. 

Актуальнicть теми. Управління розвитком персоналу сприяє ефективному 

використанню трудового потенціалу особистості, підвищенню її соціальної та 

професійної мобільності, відіграє значну роль у підготовці працівників для 

здійснення структурної й технологічної перебудови галузей економіки. Це 

позитивно впливає на збільшення обсягів та оновлення номенклатури випуску 

продукції чи надання послуг, забезпечує покращання результатів фінансової 

діяльності. Досягти високих результатів можна тільки тоді, коли люди володіють 

знаннями, уміннями і цілеспрямованістю. Освіта і навчання персоналу повинна 

бути безперервними і забезпечувати необхідний професійний розвиток. За 

сучасних умов проблема розвитку персоналу набуває все більшої актуальності. 

Враховуючи це в країні набуває особливого значення проблема відродження 

системи професійного навчання кадрів на виробництві. Для подолання кризи 

персоналу необхідно показати, як досягти мети, як працювати по-іншому; навести 

наочні приклади. Зрозумівши, яким чином можна добитися поставленої мети, 

співробітники відчують упевненість у власних силах, що послужить додатковою 

мотивацією. 
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Таким чином, з вищенаведеного випливає, що обрана тема роботи дуже 

актуальна. Також актуальність теми дослідження забезпечується підвищенням 

освітнього і культурного рівня працівника, зростанням його особистісних запитів 

до трудової діяльності. Зараз йде формування нового, більш зрілого типу 

працівника, який не задовольняється слухняністю і знеособленою, механічною 

трудовою старанністю, а прагне знайти в трудовій діяльності сенс життя, стати 

активним співучасником виробництва. 

Теоретичні аспекти управління розвитком персоналу досліджували такі 

зарубіжні і вітчизняні вчені: Ансофф І. [1], Боумен К. [11], Виханський О.С. [13], 

Пономаренко В.С. [62], Бєляєва С. [8], Виноградський М. [12], Іванцевич Дж. [32], 

Кибанов А. [34], Бісвас П.Ч. [9], Крушельницька О.В. [41], Мельничук Д.П. [42], 

Стрельбіцький П.А., Рарок О.В., Рарок Л.А. [70], Савченко В.А. [65] та ін. Однак 

через багатогранність цієї проблеми й сьогодні є питання, які висвітлені не 

повною мірою і потребують доопрацювання. 

Метою дослідження є розробка пропозицій і рекомендацій щодо 

вдосконалення управління системи розвитком персоналу на ПрАТ «Кам'янець-

Подільськавтоагрегат». 

Для досягнення поставленої мети потрібно вирішити наступні завдання: 

  розкрити сутність управління розвитком персоналу підприємства; 

  охарактеризувати складові системи управління персоналом 

підприємства; 

  описати вітчизняний та зарубіжний досвід управління персоналом 

підприємства; 

  дати загальну характеристику підприємству та проаналізувати його 

економіко-господарчу діяльність; 

 провести оцінку кількісному та якісному складу і структурі персоналу 

підприємства; 

  проаналізувати систему управління персоналом; 

 визначити напрямки удосконалення системи атестації і навчання 

персоналу; 
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 застосувати мотивований механізм стимулювання праці персоналу; 

 запропонувати перспективи професіоналізації менеджменту праці на 

підприємстві. 

Об’єĸт дослідження – процес управління розвитком персоналу на 

підприємстві ПрАТ «Кам'янець-Подільськавтоагрегат». 

Предметом дослідження є тeорeтичні та прикладні аспeкти управління 

персоналом як однієї з умов управління розвитком підприємства. 

Теоретико-методологiчною оcновою доcлiдження є теоретичнi i 

практичнi розробки вiтчизняних та зарубiжних учених, нормативно-правовi акти 

рiзних рiвнiв, концепції та програми у сфері управління розвитком персоналу, 

офiцiйнi матерiали ПрАТ «Кам'янець-Подільськавтоагрегат», оcобиcтi 

cпоcтереження автора, а також публікації у періодичних виданнях, монографії, 

праці вітчизняних і зарубіжних авторів, Інтернет-ресурси. 

Методи дослідження. Для розв’язання поставлених завдань і досягнення 

мети використано комплекс загальнонаукових і спеціальних методів дослідження, 

зокрема, економічного аналізу при оцінці фінансового становища підприємства; 

системного підходу при аналізі й характеристиці зовнішнього та внутрішнього 

середовища ПрАТ «Кам'янець-Подільськавтоагрегат», порівняльного аналізу при 

здійсненні порівняння щодо господарської діяльності та діяльності в області 

управління персоналом за останні три роки; статистичного аналізу у дослідженні 

кількісно-якісного складу працівників підприємства; соціологічного опитування у 

дослідженні стану умотивованості персону товариства; моделювання як способу 

передбачення результатів професіоналізації менеджменту праці. 

Експерементальною базою дослідження виступило Приватне Акціонерне 

Товариство «Кам'янець-Подільськавтоагрегат». 

Практичне значення одержаних результатів. Практична значимість 

роботи полягає в розробці рекомендацій, щодо вдосконалення механізму 

управління персоналу на ПрАТ «Кам'янець-Подільськавтоагрегат», які можуть 

бути впроваджені в діяльність підприємств. 
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Результати дипломного доcлiдження викладенi на 111 cторiнках 

комп’ютерного текcту і cкладаютьcя зi вcтупу, трьох роздiлiв, виcновкiв, cпиcку 

викориcтаних джерел та додаткiв. Бібліографічний спиcок включає 82 

літературних джерела на 6 сторінках. Робота містить 17 таблиць, 13 рисунків та  

додатки. 
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ВИСНОВКИ 

У процесі дослідження розкрито сутність понять «персонал», «розвиток 

персоналу», «управління персоналом». На нашу думку, управління розвитком 

персоналу – це сукупність способів, прийомів та методів впливу, спрямованих на 

виявлення та розкриття потенційних можливостей працівника на основі 

розширення компетенцій, підвищення якісних характеристик персоналу з метою 

досягнення високого рівня соціально-економічного розвитку організації. Оскільки 

управління розвитком персоналу здійснюється під впливом різноманітних 

чинників, то для підвищення його ефективності особливого значення набуває 

класифікація даних чинників за різними ознаками. Отже, управління розвитком 

персоналу повинно розкривати приховані знання персоналу, розширювати межі 

цих знань, змінювати відносини між людьми і, тим самим, збільшувати людський 

капітал, який сьогодні є найціннішим ресурсом організацій, визначати рівень його 

конкурентоспроможності і забезпечувати зростання показників продуктивності 

праці. 

Охарактеризовано складові системи управління персоналом підприємства. 

Найбільший ефект і якість системи управління персоналом досягається в тому 

випадку, коли застосовується система методів в комплексі. Тому на нашу думку, 

при виборі методу удосконалення і побудови нової системи управління 

персоналом бажано використовувати саме комплексний підхід до вирішення цієї 

проблеми. Управління персоналом впливає на управління розвитком 

підприємства настільки, наскільки успішно працівники використовують свої 

можливості для реалізації поставлених цілей. Тому для результативності системи 

управління персоналом, кожному підприємству потрібно використовувати 

власний досвід роботи із своїм персоналом, корегувати та удосконалювати кожну 

із підсистем, вивчати та застосовувати досвід зарубіжних підприємств. 

Досліджено вітчизняний та зарубіжний досвід управління персоналом 

підприємства У зарубіжній практиці накопичено чималий досвід реконструкції 

процесу праці, який поділяють на прості й складні форми. До простих форм 

відносять: розширення набору виробничих функцій за горизонталлю та 
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вертикаллю, суміщення професій. Більш складними є форми, пов'язані із зміною 

виробничої техніки й технології, із створенням нових соціальнотехнічних систем. 

Нині підприємствами широко застосовуються модернізовані форми матеріального 

стимулювання: володіння акціями, участь у прибутках, використання 

різноманітних премій, інших форм стимулювання. Тепер у багатьох країнах 

значна увага приділяється різним формам колективної мотивації поведінки 

працівників, робляться спроби створити «синтетичну модель» організації праці, 

що надаватиме максимальних можливостей для зростання її ефективності.  

Охарактеризовано підприємство та проаналізовано його економіко-

господарчу діяльність. ПрАТ «Кам'янець-Подільськавтоагрегат» входить до 

складу холдингової компанії «АвтоКрАЗ». В даний час завод орієнтований на 

виготовлення агрегатів, вузлів і деталей по закріпленій номенклатурі для 

автомобілів марки КрАЗ. Обсяг валової продукції в грошовому вимірі у 2017 році, 

порівняно з 2015 роком зменшився на 136334 тис. грн. Разом з тим зменшилася 

середньооблікова кількість працівників на 19 чоловік. Рентабельність товарної 

продукції  у 2015 році була меншою ніж у 2017 році на 0,2 %, що свідчить про 

збиток  підприємства. Особливу увагу слід звернути на власний капітал 

підприємства, який протягом досліджуваних років знизився на 4,5%. При цьому 

дебіторська заборгованість у 2015 р. була 3123 тис. грн., а у 2017 році вона зросла в 

тричі та становила 9317 тис. грн. Фінансовий стан підприємства залежить від 

результатів його виробничої, комерційної та фінансово-господарської діяльності. 

Для усунення виявлених загроз для діяльності підприємства необхідно 

розроблювати заходи щодо поліпшення діяльності підприємства. Варто шукати 

способи їх досягнення, аналізувати та прогнозувати стан діяльності підприємства 

з врахуванням запропонованих заходів.  

Проведено оцінку кількісному та якісному складу і структурі персоналу 

підприємства, де доведено що кількість чоловіків і жінок в структурі персоналу 

підприємства значно відрізняється; більша половина персоналу – працівники у 

віці від 46-55-ти років та старші 56 років; найбільша кількість працівників заводу 

у 2017 році мають середню спеціальну і технічну освіту – 64,4 %; 

https://uk.wikipedia.org/wiki/%D0%93%D0%BE%D1%81%D0%BF%D0%BE%D0%B4%D0%B0%D1%80%D1%81%D1%8C%D0%BA%D0%B0_%D0%B4%D1%96%D1%8F%D0%BB%D1%8C%D0%BD%D1%96%D1%81%D1%82%D1%8C
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середньоспискова чисельність працівників зменшилась протягом 2015-2017 рр. на 

19 осіб (24,7%); фонд оплати праці управлінського персоналу зріс у 2017 році на 

24,6 %, а виробничого персоналу зростання відбулося вдвічі порівнюючи з 2015 

роком. Визначення кількісної структури та якості кадрів базується на основних 

методиках оцінки кількості і якості персоналу. Так методами кількісної оцінки 

персоналу є облікова і середньоспискова чисельність працівників, а якісної 

структури персоналу можна досягти проводжуючи періодично атестацію 

персоналу, зовнішнє і внутрішнє тестування, практичні здібності і т.д.  

Проведено аналіз системі управління персоналом ПрАТ «Кам'янець-

Подільськавтоагрегат», де виявлено, що підприємство прагне вижити в умовах 

жорсткої конкуренції. Розглянено комплексну оцінку персоналу на основі 

застосування бальної системи. На снові запропонованої методики у розділі 2.3., 

визначено бальні оцінки професійно-кваліфікаційного рівня, ділових якостей, 

складності функцій та досягнутих результатів праці, які були досягнуті в 

результаті анонімного анкетування всіх працівників заводу на прикладі директора 

Островського В.І. і заступника директора Кушпіль В.С. Таким чином за 

результатами комплексної оцінки директора і заступника директора видно, що у 

Островського В.І. вона більша на 1,59 бала ніж у його колеги Кушпіль В.С., яка 

становить 1,56 бала. Це дає можливість зробити висновки, що за даний звітній 

період краще всього пропрацював Островський В.І. і на основі оцінювального 

листа рішення загальних зборів акціонерів ПрАТ «Кам'янець-

Подільськавтоагрегат» надали путівку на відпочинок чим мотивували його ще 

краще працювати на благо підприємства. Оцінка персоналу полягає у визначенні 

того, якою мірою кожний працівник досягає очікуваних результатів праці й 

відповідає тим вимогам, які випливають з його виробничих завдань. 

Визначено напрямки удосконалення системи атестації і навчання персоналу. 

Ефективність впровадження стратегії управління на ПрАТ «Кам'янець-

Подільськавтоагрегат» в основному залежить від рівня кваліфікації керівних 

кадрів, що зумовлює потребу систематичної і цілеспрямованої підготовки та 

повсякденного використання всіх зазначених напрямів впливу на колектив і 
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окремих людей. Таким чином, підприємство повинно постійно навчатися і 

пристосовуватися до нових технік та технологій. Оскільки в даний період 

економічної кризи підприємства знаходяться в стані постійної конкурентної 

боротьби, тому для отримання максимального прибутку вони повинні постійно 

відслідковувати напрямки удосконалення системи управління підприємством. 

Застосовано мотивований механізм стимулювання праці персоналу. Для 

побудови системи мотивування управлінського персоналу необхідно 

дотримуватися певних принципів. Щоб ця система була ефективною, необхідно 

брати до уваги мотиватори працівників і їхні пріоритети у визначенні складових 

частин заробітної плати з врахуванням трудових затрат. Побудова мотиваційних 

систем має відбуватися поетапно. Для того щоб пропозиції щодо мотивування 

підтримували всі керівники, необхідно використовувати інструментарій 

організаційної культури, а також активно залучати управлінський персонал до 

процесу формування систем мотивації. Для визначення ефективності побудованих 

систем мотивації належить аналізувати співвідношення та динаміку показників, 

які характеризують результати. 

Запропоновано перспективи професіоналізації менеджменту праці на 

підприємстві. У трудовому колективі ПрАТ «Кам'янець-Подільськавтоагрегат» 

повинна раціонально і ефективно функціонувати система обліку, узагальнення і 

реалізації пропозицій слухачів. Навчання у межах підприємства необхідно 

проводити на найвищому рівні, при необхідності залучити викладацький 

персонал зі сторони. Оскільки професіоналізація менеджменту праці направлена 

на розвиток ініціативного, творчого мислення працівника, то товариство повинне 

докласти максимум зусиль для реалізації даної цілі. 
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