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ВСТУП 

 

Актуальність теми. За сучасних умова найбільш важливим і одночасно 

вразливим елементом промислового підприємства є його персонал. Одним зі 

способів адаптації персоналу до непрогнозованих змін зовнішнього середовища 

слід вважати розвиток персоналу, який реалізується через вдосконалення його 

структури. Таке вдосконалення може відбуватися шляхом управління 

мобільністю персоналу та формування принципово більш високого освітнього 

рівня. Враховуючи особливості зовнішнього середовища підприємства, 

розвиток персоналу має розглядатись насамперед як процес цілеспрямованого 

вдосконалення структури персоналу з метою забезпечення ефективності 

діяльності промислового підприємств. 

Актуальною є проблема дослідження процесу формування структури 

персоналу промислових підприємств, яка відповідала б сучасним умовам їхньої 

діяльності. Важливості набуває розроблення теоретичних засад розвитку 

персоналу підприємств в умовах глобалізації, оскільки наявні підходи до 

розвитку персоналу недостатньо враховують вплив зовнішніх чинників на 

діяльність промислових підприємств. 

Основи досліджень розвитку персоналу підприємств закладені у працях 

видатних учених-економістів А. Сміта, Д. Рікардо, К. Маркса, Дж. Мілля, Ф. 

Тейлора.  

Теоретико-методологічні й практичні аспекти розвитку персоналу 

розглянуто у працях сучасних вітчизняних та іноземних економістів: В. 

Базилевича, Д. Богині, О. Грішнової, М. Долишнього, М. Дороніної, А. Колота, 

Л. Михайлової, Г. Назарової, Т. Оболенської, В. Савченка, І. Швець, Г. Беккера, 

Дж. Джой-Метьюза, С. Дятлова, В. Іноземцева, А. Кібанова, Д. Манкіна, Я. 

Мінсера, Р. Свансона, П. Сенге, С. Струмиліна, Л. Туроу, П. Форсайта, С. 

Шекшні, Т. Шульца, В. Щетиніна. 

Однак, до теперішнього часу недостатньо дослідженими є питання 

визначення впливу стимулювання на розвиток персоналу промислових 
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підприємств. Широкий діапазон підходів до визначення сутності розвитку 

персоналу не враховує впливу стимулювання на формування й вдосконалення 

саме структури персоналу промислових підприємств. 

Необхідність розроблення теоретико-методичних засад та практичних 

рекомендацій щодо розвитку персоналу промислового підприємства визначила 

вибір теми, мету, завдання, напрями дослідження. 

Метою роботи є систематизація теоретико-методичних положень та 

обґрунтування практичних рекомендацій щодо стимулювання розвитку 

персоналу підприємства.  

Досягнення поставленої мети зумовлює вирішення таких завдань: 

- розкрити сутність розвитку персоналу та його роль у забезпеченості  

конкурентоспроможності працівників; 

- охарактеризувати систему управління розвитком персоналу на 

підприємстві; 

- розглянути методику вимірювання ефективності інвестицій у розвиток 

персоналу підприємства; 

- дослідити організаційно-економічну характеристику підприємства; 

- дати оцінку трудового потенціалу ПрАТ «Кам’янець-

Подільськавтоагрегат»; 

- проаналізувати розвиток персоналу ПрАТ «Кам’янець-

Подільськавтоагрегат»;  

- вдосконалити методику управління внутрішньою мобільністю персоналу 

підприємства;  

- запропонувати програму розвитку персоналу ПрАТ «Кам’янець-

Подільськавтоагрегат»; 

- розробити заходи підвищення ефективності інвестицій у розвиток 

персоналу. 

Об’єктом дослідження є процес розвитку персоналу підприємства.  

Предметом дослідження є сукупність теоретико-методичних і практичних 

аспектів удосконалення стимулювання розвитку персоналу ПрАТ «Кам’янець-
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Подільськавтоагрегат». 

Методи дослідження. Під час виконання дослідження застосовувалась 

загальні та специфічні наукові методи, зокрема, математичні методи, метод 

теоретичного узагальнення, методи економічного і статистичного аналізу, 

експертна оцінка, методи індукції та дедукції, що застосовувалися під час 

дослідження зовнішніх факторів, що впливають на діяльність підприємства, а 

також особливостей системи управління персоналом та основних аспектів 

кадрової політики підприємства. Виявлення передумов впровадження 

стимулювання розвитку персоналу на підприємстві, зокрема аналіз фінансового 

стану підприємства, а також оцінка кадрового складу здійснювалась за 

допомогою методу порівняння – для дослідження показників за останні три 

роки, оцінки та виявлення загальних тенденцій; метод синтезу – для аналізу 

особливостей системи управління персоналом, інструментів та методів, що 

використовуються; метод статистичного аналізу фінансових показників 

діяльності підприємства – для оцінки фінансового стану підприємства та 

виявлення можливостей його подальшого розвитку; метод прогнозування.  

Інформаційною базою дослідження були законодавчі акти, Постанови 

Кабінету Міністрів України, офіційні статистичні матеріали Держкомстату 

України, Міністерства праці та соціальної політики України, звітно-статистична 

інформація ПрАТ «Кам’янець-Подільськавтоагрегат», первинна бухгалтерська 

документація, результати соціологічних опитувань, наукові публікації. 

Практичне значення отриманих результатів полягає в тому, що 

пропозиції проведеного дослідження можуть бути використані керівництвом 

ПрАТ «Кам’янець-Подільськавтоагрегат» для стимулювання розвитку 

персоналу,  підвищення ефективності діяльності підприємства.  

Робота складається зі вступу, трьох розділів, висновків до кожного розділу, 

загальних висновків, списку використаних джерел та додатків. Обсяг роботи – 

114 сторінок друкованого тексту. 
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ЗАГАЛЬНІ ВИСНОВКИ 

 

На основі проведеного дослідження можна зробити наступні узагальнення: 

Аналіз літературних джерел щодо сутності поняття «розвиток персоналу» 

виявив відсутність єдиного визначення. Його часто  розглядають з точки зору 

організаційного підходу, ототожнюють з навчанням, звертають увагу на 

управлінські аспекти. 

На нашу думку, розвиток персоналу – це процес удосконалення знань, 

умінь та навичок працівників підприємства, який реалізується через сукупність 

організаційно-економічних заходів, що передбачають адаптацію, професійне 

навчання, оцінювання та планування трудової кар’єри персоналу. 

Система управління розвитком персоналу є сукупністю взаємопов’язаних 

елементів: цілей, функцій, технологій, принципів, структуру і кадри управління 

кар’єрою.  

Плану розвитку кар’єри працівника  залежить від керівника, який приймає 

рішення про його професійне просування, а також від служба управління 

персоналом, здійснюючи загальне управління професійним зростанням в 

організації. 

Отже, стимулювання розвитку персоналу – це система заходів 

цілеспрямованої  дії на ефективність розвитку персоналу задля підтримки 

визначених характеристик міри його трудової активності.  

Для визначення ефективності  інвестицій у розвиток персоналу 

підприємства використовують метод «витрати-вигоди, який передбачає 

використання показників: чистої теперішньої вартості (NPV), внутрішньої 

норми рентабельності (IRR). Зазначені показники мають недолік, пов’язаний з 

відображенням лише фінансових аспектів інвестування без врахування 

індивідуальних особливостей працівників. Пропонується використовувати 

методи, які враховують одночасно кількісні результати навчання (рівень знань, 

умінь, навичок) та одержаний від нього емоційний ефект. До них належать: 

модель Дж. Філіпса ROI, модель Д. Кірпатріка та «Таксономія Блюма». 
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ПрАТ «Кам’янець-Подільськавтоагрегат» входить до складу холдингової 

компанії «АвтоКрАЗ», спеціалізується на випуску вузлів, агрегатів і окремих 

деталей до вантажних автомобілів, автобусів і тролейбусів. Величина активів за 

період дослідження скоротилась на  5,6 %. В їх структурі переважають необоротні 

активи (89,4 %). Джерела фінансування господарських засобів на 141,1% 

забезпечується позиковими коштами. Від’ємне значення коефіцієнта автономії 

свідчить про можливість банкрутства. Коефіцієнт маневрування власного 

капіталу у 2018 році сягнув (-2,53), що є підтвердженням неможливість 

товариства здійснювати самофінансування власної діяльності. Фінансові 

результати діяльності вказують на зростання показників збитковості.  

За період чисельність штатних працівників підприємства скоротилась на  

16,9 %. У структурі персоналу переважають робітники, їх частка сягнула 64,4%, 

питома вага управлінців − 35,6%. На підприємстві переважають чоловіки, їх 

частка − 78%. Це зумовлено специфікою праці в машинобудівній галузі. 

Найбільша частка серед працівників належить персоналу середнього віку 

(52,6%) і  питома вага молоді − 6,8%, що свідчить про використання трудових 

ресурсів працездатного, творчого віку. Кадрова політика підприємства 

спрямована на використання висококваліфікованих кадрів  зі стажем роботи 

більше 20 років (69,4%). Коефіцієнт плинності кадрів становить 0,12, а 

коефіцієнт стабільності кадрів − 0,98. Рух кадрів, зумовлений ситуацією на 

регіональному ринку праці та невисоким рівнем оплати праці. Отже, система 

управління персоналом в товаристві вимагає корегування та аналізу системи 

підбору, стимулювання кадрів підприємства. 

Розвитком персоналу керує бюро кадрів. Аналіз функцій цієї служби 

встановило, що плануванню кар’єри, її мотивації приділяється неналежна увага. 

Витрати на утримання робочої сили зросли на 25,9%, що зумовлено зростанням 

фонду оплати праці та витратами на соціальне забезпечення працівників 

підприємства. 

Чисельність осіб, які у 2018 році навчалися не змінилась і склала лише  4 

особи. Аналогічна ситуація з підвищенням кваліфікації, хоча у 2017 році 
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відбулось скорочення на 25%. Навчання працівників проводиться 

безпосередньо на виробництві через брак коштів у підприємства. Ціннісно-

мотиваційний зміст кар’єри працівників слабо детермінований, 

характеризується переважанням особистісних цінностей над організаційними.  

Соціологічне дослідження виявило, що товариство не сприяє розвитку 

кар’єри через недосконалу організацію матеріального стимулювання (42,5%), 

відсутність можливостей кар’єрного зростання (23,5 %), відсутність умов для 

самореалізації (13,5 %). Негативними чинниками впливу на розвиток кар’єри є: 

низький освітній рівень персоналу; незначний відсоток молодих фахівців на 

підприємстві; суттєва частка персоналу вважає, що кар’єра є марним 

витрачанням часу; незадоволеність більшості працівників своєю посадою.  

Внутрішня мобільність персоналу здійснюється шляхом адаптації 

організаційної структури персоналу до змін внутрішнього і зовнішнього 

середовища підприємства.  

На основі уточнення переліку витрат на внутрішню мобільність 

розроблено підхід до управління мобільністю персоналу, який ґрунтується на 

розрахунку трансформаційних і трансакційних витрат, що дозволяє сформувати 

траєкторію просування працівника, яка задовольняє потреби підприємства у 

мобільності персоналу. 

В індивідуальному плані розвитку кожного працівника вказуються 

компетенції, які необхідно покращити й які відповідають його поточній та 

майбутній професійній ролі. Вихідною позицією є цілі та показники системи 

вищого рівня, а кінцевим пунктом − розробка особистих збалансованих систем 

показників. Формування особистої збалансованої системи показників для 

самомотивації працівника сприяє досягненню як особистих цілей (підвищення 

зарплати, особистого зростання, задоволеності працею), так і стратегічних 

цілей організації. Важливим чинником забезпечення ефективності інвестицій у 

людський капітал підприємства є розмір ефекту чи результату від здійснення 

заходів з розвитку персоналу. 
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Для підвищення рівня зацікавленості працівників необхідно обрати 

відповідну модель оплати праці як складову мотивації персоналу, яка має 

розглядатися в якості інвестицій у подальший розвиток підприємства. 

Нами рекомендовано план ефективної стратегії мотивації персоналу, який 

включає сім етапів: 1) аналіз ділового середовища; 2) оцінку моделі бізнесу 

підприємства; 3) дослідження чинників впливу на персонал; 4) кількісну та 

якісну оцінку людського капіталу; 5) визначення пріоритетів, переваг та 

недоліків управління людським капіталом; 6) розробку плану заходів; 7) 

реалізацію заходів та моніторинг результатів. 
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