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НАПРЯМИ РОЗВИТКУ КАДРОВОЇ ПОЛІТИКИ 

ПІДПРИЄМСТВА 

 

Аналіз структури й функцій підрозділів, які впивають на 

процес формування й реалізації кадрового потенціалу 

підприємств, виявив їх роз'єднаність. Часто вони виконують 

одні й ті ж самі завдання, але, при цьому, використовують різні 

інструменти. Це подовжує процедуру прийняття й реалізації 

рішень щодо кадрових перетворень, збільшує кількість помилок 

та приводить до неузгодженості деяких результатів. Тому, 

вважаємо, що єдина функціональна підпорядкованість кадрових 

служб має здійснювати координацію всіх підрозділів, задіяних в 

процесі формування та реалізації кадрової політики 

підприємства.  

Вважаємо, що кадрова політика повинна будуватися на 

стратегічних планах підприємства – цілі кадрової політики 

мають походити від цілей підприємства. 

Проведений нами аналіз стану управління персоналом 

підприємств надав можливість визначити основні стратегічні 

напрямки розвитку системи управління персоналом (рис. 1). 

Покращення кадрової політики підприємства не може 

ефективно здійснюватися без попереднього удосконалення 

загальної системи управління [1], тому пропонуємо наступну 

послідовність реалізації певних заходів: 

1. Оптимізація загальної системи управління. 

2. Удосконалення роботи у сфері управління персоналом. 

3. Поліпшення організації й оплати праці співробітників, їх 

мотивації. 

Вважаємо, що оцінка внутрішнього руху кадрів є важливою 

складовою управління персоналом.  

Управління внутрішнім рухом персоналу, це дієвий 

інструмент утримання на підприємстві кращих та талановитих 

працівників; забезпечення зростання продуктивності праці, 

розвиток різних функцій підприємства [2, 3]. 
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 Забезпечення 

обґрунтованого 

планування, підбору й 

залучення персоналу 

 Впровадження ефективного 

організаційно-економічного механізму 

забезпечення кваліфікованим 

персоналом стратегічних проектів 

  

 
Забезпечення зростання сукупних 

доходів співробітників 

Оптимізація системи 

мотивації персоналу 

Удосконалення системи мотивації 

Забезпечення раціонального 

співвідношення між ефективністю й 

результативністю співробітників і 

витратами 

 
Забезпечення задоволеності персоналу 

системою мотивації 

  

 
Розробка й впровадження стандартів 

оцінки професійних знань і навичок 

Розвиток ефективної 

системи оцінки 

персоналу 

Проведення незалежної оцінки 

ключових фахівців підприємства 

 

Розробка й впровадження системи 

оцінки впливу якості УП на ринкову 

вартість підприємства 

  

 
Проведення моніторингу потреб у 

навчанні 

Формування 

ефективної системи 

розвитку персоналу 

Розробка випереджальних програм 

навчання з використанням сучасних 

технологій 

 

Формування кадрового резерву 

персоналу (керівники, виробничники, 

молоді фахівці) 

  

Забезпечення 

збалансованої вікової 

структури персоналу 

Підтримка оптимального вікового й 

гендерного балансу в структурі 

персоналу 

  

Забезпечення 

ефективної роботи з 

установами освіти й 

молодими фахівцями 

Цілеспрямована взаємодія з 

установами освіти по відбору кращих 

випускників. 

Підготовка молодих фахівців на основі 

розробки індивідуальних комплексних 

планів розвитку 

Рис. 1. Основні стратегічні напрямки розвитку системи 

управління персоналом  



Пропонуємо застосовувати показники, які базуються на 

власному баченні та розумінні оцінки кадрової політики 

досліджуваних підприємств: 

– коефіцієнт звільнених за власним бажанням 

(співвідношення чисельності звільнених за власним бажанням за 

певний період до загальної чисельності звільнених за 

відповідний період); 

– коефіцієнт звільнених з ініціативи підприємства 

(співвідношення чисельності звільнених з ініціативи 

підприємства за певний період до загальної чисельності 

звільнених за відповідний період); 

– коефіцієнт оновлення колективу (співвідношення 

чисельності нових працівників (працюючих до 1 року) за певний 

період до середньооблікової чисельності персоналу за 

відповідний період); 

– коефіцієнт проходження випробувального терміну 

(співвідношення чисельності працівників, що пройшли 

випробувальний термін за певний період до чисельності 

прийнятих на випробувальний період за відповідний період); 

– коефіцієнт адаптації персоналу (співвідношення 

чисельності персоналу працюючого до 2 років за певний період 

до загальної чисельності залученого персоналу на постійній 

основі за відповідний період); 

– коефіцієнт руху персоналу в межах структурних одиниць 

(співвідношення чисельності переміщень в межах структурних 

одиниць за відповідний період до загальної чисельності 

внутрішніх переміщень персоналу за відповідний період); 

– коефіцієнт замін персоналу в посадах (співвідношення 

чисельності замін персоналу в посадах (у зв’язку з не 

відповідністю посаді) за відповідний період до 

середньооблікової чисельності персоналу за відповідний 

період). 

Використання запропонованих коефіцієнтів надасть 

можливість спостерігати ефект та динаміку процесів руху 

персоналу з метою прийняття відповідних управлінських рішень 

щодо кадрової політики підприємства; порівнювати їх з 

локальними та загальними даними по ринку, відслідковувати 

тенденції; знаходити свою траєкторію руху та розвитку; бути 



інструментом планування роботи з персоналом. 
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