
Міністерство освіти і науки України 

Кам’янець-Подільський національний університет імені Івана Огієнка 

Природничо-економічний факультет 

Кафедра менеджменту 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

КВАЛІФІКАЦІЙНА РОБОТА МАГІСТРА 

 

на тему: 
«Планування персоналу в організації та шляхи його вдосконалення» 

 

 

 

 

 

 
Виконала: студентка 2 курсу Mg1-M21z групи 
спеціальності 073 Менеджмент 
за освітньо-професійною програмою 

Управління персоналом та економіка праці 
Подлєсна Аліса Єдуардівна  

 
 

Керівник: _Лисак В. Ю., к. екон. н, доцент_  
 
 

Рецензент: . Марусей Т.В. к. екон. н, доцент  
(прізвище та ініціали, науковий ступінь, учене звання) 

 
 
 
 
 

Кам’янець-Подільський – 2022 р. 



2 
 

ЗМІСТ 

ВСТУП ................................................................................................... 3 

РОЗДІЛ 1. ТЕОРЕТИЧНІ ОСНОВИ ПЛАНУВАННЯ 

ПЕРСОНАЛУ ОРГАНІЗАЦІЇ........................................................................6 

1.1 Сутність планування як функції менеджменту та його місце в 

системі управління персоналом .......................................................................6 

1.2 Характеристика системи планування персоналу та його види........ 15 

1.3. Основні вимоги до планування персоналу підприємств ................ 23 

Висновки до першого розділу............................................................... 32 

РОЗДІЛ 2 ХАРАКТЕРИСТИКА СИСТЕМИ ПЛАНУВАННЯ 

ПЕРСОНАЛУ СФГ «С-ІВАННА» .............................................................. 33 

2.1. Аналіз та оцінка ефективності планування персоналу СФГ «С- 

Іванна»............................................................................................................ 33 

2.2 Характеристика основних стадій кадрового планування та їх 

застосування на СФГ «С-Івана» ..................................................................... 43 

2.3 Соціальна політика СФГ «С-Івана» та її роль в управлінні 

персоналом..................................................................................................... 52 

Висновки до другого розділу ................................................................59 

РОЗДІЛ 3. ШЛЯХИ ВДОСКОНАЛЕННЯ   СИСТЕМИ 

ПЛАНУВАННЯ ПЕРСОНАЛУ НА ПІДПРИЄМСТВІ ............................. 60 

3.1 Зарубіжний досвід управління та планування персоналу його 

адаптація до вітчизняних умов....................................................................... 60 

3.2 Формування стратегії планування персоналу СФГ «С-Іванна» ...... 66 

Висновки до третього розділу .............................................................. 77 

ВИСНОВКИ ....................................................................................... 78 

СПИСОК ВИКОРИСТАНИХ ДЖЕРЕЛ ......................................... 83 

ДОДАТКИ ........................................................................................... 94 



3 
 

ВСТУП 

Після переходу економіки від командно-адміністративної до ринкової 

передові вітчизняні підприємства почали в процес управління підприємством 

впроваджувати сучасні методи планування персоналу, та розширювати його 

сфери. Однак, варто зазначити, що економічна криза та війна дещо 

сповільнив даний процес. В умовах невизначеності та швидкої зміни умов 

зовнішнього середовища менеджери з персоналу, відмовились від 

стратегічного планування персоналу та стали обмежуватись лише тактичним 

та оперативним плануванням персоналу. 

Науковці та управлінці-практики свідчать про те, що розвинуте, 

науково обґрунтоване планування персоналу допомагає підприємствам не 

тільки вижити в конкурентних умовах, але й зайняти лідируючі позиції в 

своїй галузі. Цьому сприяють різноманітні плани з кадрового планування в  

тому числі. 

Стратегія роботи з персоналом має бути втілена в конкретні форми 

кадрові програми та процедури цьому сприяє механізм планування 

персоналу. 

В умовах сьогодення майже у всіх країнах відмовляються від принципу 

який передбачає перекачку робочої сили яка базується на залучені необхідної 

кількості персоналу та звільнення надлишку робочої сили яка на даний 

момент не потрібна для забезпечення виробничого процесу, а також росту 

якісних характеристик та їх готовність брати на себе відповідальність. 

Якщо раніше вважали, що кадрове планування необхідне лише у 

випадку дефіциту робочої сили. То на сьогоднішній день побутує думка, що 

планування необхідне і під час надлишку робочої сили, оскільки, 

кваліфікованих працівників все ж таки знайти не легко, а також варто 

уникати соціальних проблем пов’язаних з звільненням персоналу. 

Під час аналізу системи планування персоналу, яка на переважній 

кількості вітчизняних підприємств має спільні риси та ознаки постає потреб в 

проведені аналізу праць як вітчизняних так і зарубіжних вчених та
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управлінців практиків. З поміж науковців, що займались проблемою 

планування персоналу варто виділи праці наступних: Андрющнко А.І. [2], 

Бажан І.І. [5], Богиня Д.П. [11], Виноградський М.Д. [20], Донець Л [33], 

Іляш О.І. [44], Колот А.О. [52], Кузнецов А.А. [61], Максимюк Г.М. [70], 

Марченко О.С.[72], Мотенська Т.Л. [76], Петрова І. [85], Плахотнік О. [87],  

Редькова О.З. [96], Савченко В.А. [98], Сільченко І.А. [104], Швець І.Б. 

[122]. 

Мета і завдання дослідження. Основною метою магістерської роботи 

є: дослідження процесу планування персоналу та використання при цьому 

існуючих методик на досліджуваному підприємстві в умовах швидких змін 

зовнішнього середовища. 

Для того щоб в процесі дослідження реалізувати поставлену мету є 

необхідність вирішити наступні завдання: 

- вивчити сутність планування як функції управління та його 

місце в системі управління підприємством; 

- провести характеристику системи планування персоналу та 

дослідити його види; 

- проаналізувати основні етапи та вимоги до планування 

персоналу підприємства; 

- здійснити аналіз та оцінку ефективності планування персоналу 

на досліджуваному підприємстві; 

- проаналізувати основні стадії кадрового планування та його 

застосування на підприємстві; 

- охарактеризувати соціальну політику досліджуваного 

підприємства та її роль в управлінні персоналом; 

- розроби шляхів вдосконалення системи планування персоналу з 

урахуванням зарубіжного досвіду; 

- обґрунтувати доцільність формування стратегії планування 

персоналу. 
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Об’єктом дослідження: є процес планування персоналу на 

підприємстві. 

Предметом дослідження: є сукупність теоретичних, методичних  та 

практичних рекомендацій щодо процесу планування персоналу підприємства. 

Методи дослідження. Теоретичною та методологічною основою під 

час вивчення процесу планування персоналу підприємства слугували наукові 

дослідження як вітчизняних так і зарубіжних вчених, щодо процесу 

планування персоналу підприємства. 

В процесі нашого дослідження використовувались наступні методи: 

монографічний і системного аналізу; графічний і табличний; порівняльний; 

метод експертних оцінок; анкетування; розрахунково-конструктивний для 

обґрунтуванні проведення аудиту персоналу на досліджуваному 

підприємстві. 

Структура та обсяг роботи. Магістерська робота складається з вступу, 

трьох розділів, висновків, списку використаних джерел, додатків. 
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ВИСНОВКИ 

В процесі проведеного дослідження процесу планування персоналу 

підприємства можна дійти наступних висновків. 

Серед науковців не склалось єдиної думки щодо суті процесу 

планування. Планування від лат Planus перекладається рівний, плоский 

означає, передбачає розробку задуму деякої діяльності, виконання завдання 

на певний період з зазначенням її цілей, змісту, обсягу, послідовності 

термінів, а часто методів виконання. Після появи даного терміну його 

використовували для позначення креслення (рисунка), який має на меті 

характеризувати певну ділянку в масштабі площини. З розвитком науки його 

почали використовувати для визначення та опису різноманітних проектів, 

для реалізації яких необхідно виконувати цілу низку систематизованих 

взаємозв’язків та завдань а також велику кількість показників та підрахунків. 

Планування в процесі управління підприємством передбачає вибір варіанту  

поточного або перспективного розвитку об’єкта управління в основі якого 

лежать інтереси підприємства при цьому мають враховуватись його 

можливості наявність необхідних ресурсів, відведенні необхідної кількості 

часу, осіб які будуть відповідальними за реалізацію плану. 

Планування персоналу розглядається в трьох часових вимірах, на яких 

базується різноманітні підходи щодо використання методів планування 

персоналу. Часові проміжки планування персоналу науковцями та 

менеджерами з персоналу поділяються на: 

короткострокове планування персоналу це планування до одного року; 

середньострокове планування персоналу, під час цього планування 

розробляють плани строком від одного до п’яти років; 

довгострокове планування персоналу охоплює всі плани, які 

розробляються строком більше п’яти років. 

Результати дослідження дають підстави стверджувати, що планування 

персоналу в сучасних умовах господарювання це ціленаправлена науково- 

обгрунтована діяльність менеджерів підприємств та організацій, яка ставить 
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своєю ціллю забезпечення робочих місць в потрібний момент часу та в 

необхідній кількості у відповідності до якісних характеристик персоналу та 

його здібностей. 

Планування персоналу передбачає створення не тільки умов праці які 

будуть задовольняти всіх працівників але й можливість кар’єрного росту 

працівників та впевненість в завтрашньому дні. Велика кількість працівників  

не завжди мотивована збільшенням заробітної плати чи матеріальними 

благами. А можливість кар’єрного зростання та визнання заслуг працівника є 

дієвим мотивом для підвищення продуктивності праці. Керівники 

підприємств та менеджери з персоналу виділяють і інші вимоги щодо 

планування персоналу які можна позначити наступним чином: 

- усунення невизначеності щодо ситуації яка склалась на підприємстві 

а також в отримані інформації усіма структурними підрозділами 

підприємства та працівниками; 

- врахування потенційних факторів які впливають на показники щодо 

виконання стратегічного плану підприємства; 

- координація тактичних планів з стратегічними та взаємодія всіх 

структурних підрозділів для досягнення спільної мети в діяльності 

підприємства; 

- облік та контроль самих слабких сторін виробництва; 

- наявність аналіз та ведення звітності щодо якісних та кількісних 

показників персоналу 

Аналіз процесу планування персоналу СФГ «С-Іванна» показав, що на 

підприємстві спостерігається помітне порушення у віковій піраміді-структурі 

персоналу може змінити психо-соціологічну рівновагу у середині 

підприємства і створити серйозні проблеми планування персоналу. Масове 

наймання на роботу працівників старшого віку гальмує випуск продукції, 

якщо не прибігати до «звільнень», що породжують проблеми. 

На основі отриманих даних служба управління персоналом СФГ «С- 

Іванна» прогнозує розвиток соціально-демографічної структури працівників 
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підприємства та приймає необхідні рішення по роботі з персоналом. В 

процесі аналізу системи планування персоналу СФГ «С-Іванна» нами 

проаналізовано рух персоналу. Оскільки, плинність персоналу негативно 

впливає на виконання поставлених виробничих завдань. Відбувається не 

тільки погіршення виробничих показників але й погіршення мікроклімату в 

колективі. Працівники змушені постійно пристосовуватись один до одного, 

на що йде час та не завжди швидко нові працівники вливають в колектив та 

приступають до виконання своїх обов’язків в повному обсязі та з повною 

силою. 

Суть планування персоналу полягає в тому, що керівники та 

менеджери з персоналу, постійно мають проводити оцінку персоналу та його 

якісних та кількісних характеристик. І тоді питання про наявні резерви буде 

завжди готове. Якщо цей процес не носить постійний характер а ситуація на 

підприємстві постійно змінюється тоді керівники структурних підрозділів не 

завжди володіють достовірною інформацією щодо наявного кадрового 

забезпечення та резерву. 

На даному етапі робота на СФГ «С-Івана» має проводитись в трьох 

напрямках: 

Оцінка, та аналіз наявних потенційних можливостей працівників, їх 

кількість, плинність кадрів та з яких причин, якісні характеристики 

персоналу, продуктивність праці, рівень компетентності, наявність винагород, 

оптимальність їхнього завантаження тощо. 

Якщо виробнича необхідність передбачає зростання виробництва то 

відділ кадрів має підготувати персонал необхідних якісних характеристик та 

в необхідній кількості. Якщо навпаки зменшення, то необхідно корегувати 

плани щодо потреби в персоналі в сторону скорочення кількості робочих 

місць та вивільнення зайвих працівників. У разі не проведення даних 

коректив підприємство буде нести збитки через утримання персоналу. 

Оскільки, працівники не будуть працювати з необхідною продуктивністю а 

заробітну плату підприємство буде змушене їм платити. 
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Важливим інноваційним механізмом при мотивації персоналу є 

використання в регулюванні трудових відносин соціального пакета, під яким 

у широкому сенсі розуміється надання роботодавцем працівнику 

матеріальних благ у вигляді пільг, компенсацій, привілеїв та соціальних 

гарантій понад розмір належної йому основної заробітної плати. До складу 

соціального пакета включають як базові соціальні гарантії, передбачені 

законодавством про працю та соціальне забезпечення, так і додаткові 

матеріальні блага, які роботодавець надає за власною ініціативою [39]. 

Процес взаємодії між роботодавцем і працівником опосередковується 

соціальним пакетом, який охоплює шість основних аспектів: юридичний, 

економічний, політичний, етичний, соціологічний, психологічний. 

Соціальний пакет буде мати цінність у тому випадку, коли пропоновані 

соціальні пільги є важливими і значущими для працівників. Він виступає 

альтернативним механізмом, який сприяє підвищенню загальної винагороди 

працівника замість підвищення заробітної плати. Запровадження 

підприємством соціального пакета сприяє формуванню позитивної ділової 

репутації, дозволяє будувати з працівниками партнерські стосунки. 

Для управління персоналом на значно новому рівні необхідно докорінно 

змінити погляди щодо ролі працівників в процесі виробництва. В процесі 

нашого дослідженні варто вивчити досвід управління персоналом зарубіжних 

країн з ринковою економікою. Вивчення світового досвіду дає підстави 

стверджувати, що для неї характерні принципово нові риси та закономірності 

розвитку суспільно-господарських відносин. Головним фактором цих змін є 

науково-технічний прогрес і колосальна концентрація наукового і 

виробничого потенціалу, особливо в роки Другої світової війни. В 

післявоєнний період відбулась реструктуризація світової економіки, в якій 

значущу роль стали відігравати сфери діяльності які безпосередньо 

задовольняють потреби персоналу, а також сфери засновані прогресивних 

технологіях управлянні підприємством в цілому та персоналом зокрема. 
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В системі управління та економічних відносинах зарубіжний досвід 

управління персоналом визначається як система поглядів, що витікає з 

основоположних ідей і наукових результатів передових вчених, управлінців  

та економістів. 

В найбільш широкому розумінні під стратегією планування персоналу 

підприємства розуміється система довгострокових цілей управління 

персоналом, які визначаються загальними завданнями його розвитку й 

ідеологією, а також вибір найбільш ефективніших шляхів їх досягнення. 

Основними характеристиками стратегії планування персоналу є: її 

довгостроковий характер, що пояснюється її спрямованістю на розробку і 

зміну психологічних установок, мотивації, структури персоналу, всієї 

системи управління персоналом або її окремих елементів; цілі стратегії 

планування персоналу носять підлеглий характер по відношенню до 

загальної стратегії розвитку підприємства; стратегія планування персоналу 

повинна враховувати дію чинників зовнішнього і внутрішнього середовища 

підприємства, що може спричинити за собою коректування загальної 

стратегії розвитку підприємства, а відповідно, і змін структури і чисельності 

персоналу, його навичок і кваліфікації, стилю і методів управління 

персоналом. 

Стратегічний підхід до планування персоналу передбачає, перш за все, 

якісні зміни в сфері роботи з персоналом. Вони полягають в тому, що в 

рамках традиційних напрямів кадрової роботи все більше значення 

набувають стратегічні аспекти. Саме досягнення стратегічних цілей 

дозволить підприємству здобути конкурентні переваги на ринку. Однак, без 

достатньої кількості працівників цього здійснити не можливо так як ні 

оперативні ні тактичні цілі а в свою чергу і оперативне та тактичне 

планування персоналу не здатне передбачити майбутнє на довгострокову 

перспективу. Керівники підприємств та менеджери з персоналу мають так 

розробляти систему планування, щоб вона підпорядковувалась загальним 

стратегічним цілям підприємства. 
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