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АНОТАЦІЯ 

Воронова Тетяна Юріївна. Удосконалення системи управління 

розвитком персоналу підприємства – Рукопис. 

Дипломна робота на здобуття освітньо-кваліфікаційного рівня «магістр» 

–Міжрегіональної Академії управління персоналом. – Київ, 2026. 

У дипломній роботі розкрито теоретичні та методичні основи управління 

розвитком персоналу підприємства. Узагальнено сутність понять «персонал», 

«розвиток персоналу», «система управління розвитком персоналу». В 

аналітичному розділі проведено оцінку системи управління розвитком 

персоналу АТ «Ощадбанк». У рекомендаційному розділі обґрунтовано 

стратегічні напрями удосконалення системи розвитку персоналу. 

Ключові слова: персонал, розвиток персоналу, управління персоналом, 

кадрова політика, система управління персоналом, навчання персоналу, 

ефективність управління. 

ANNOTATION 

Voronova Tetyana Yuriivna. Improving the enterprise personnel development 

management system – Manuscript. 

Diploma thesis for obtaining the educational and qualification level "master" - 

Interregional Academy of Personnel Management - Київ, 2026. 

 The thesis reveals the theoretical and methodological foundations of 

enterprise personnel development management. The essence of the concepts of 

"personnel", "personnel development", "personnel development management system" 

is summarized. The analytical section evaluates the personnel development 

management system of JSC "Oschadbank". The recommendation section 

substantiates strategic directions for improving the personnel development system. 

Keywords: personnel, personnel development, personnel management, personnel 

policy, personnel management system, personnel training, management efficiency. 
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ВСТУП 

Актуальність теми дипломної роботи обумовлена тим, що в умовах 

нестабільного економічного середовища, цифровізації бізнес-процесів та 

постійних змін на ринку праці підприємства стикаються з необхідністю 

формування ефективної системи управління розвитком персоналу. Традиційні 

підходи до кадрової роботи вже не забезпечують необхідного рівня 

продуктивності праці, що вимагає впровадження сучасних методів навчання, 

розвитку та оцінки персоналу. Особливої ваги набуває створення гнучких 

систем професійного розвитку, здатних швидко адаптуватися до змін 

зовнішнього середовища. 

У сучасних умовах трансформації економіки, посилення глобалізаційних 

процесів та зростання конкуренції на внутрішньому і зовнішньому ринках 

особливого значення набуває ефективне управління людськими ресурсами 

підприємства. Персонал виступає ключовим фактором забезпечення 

конкурентоспроможності, інноваційного розвитку та стабільного 

функціонування суб’єктів господарювання. Від рівня професійної підготовки, 

компетентності, мотивації та здатності до розвитку працівників залежить 

результативність діяльності підприємства в цілому. 

Водночас на багатьох підприємствах України спостерігається недостатній 

рівень організації процесів розвитку персоналу, що проявляється у відсутності 

системного підходу до навчання, планування кар’єри, оцінки ефективності 

розвитку працівників та використання сучасних інструментів управління 

персоналом. Це зумовлює необхідність удосконалення системи управління 

розвитком персоналу на основі сучасних теоретичних підходів та практичного 

досвіду. 

Метою дипломної роботи є обґрунтування та розробка практичних 

рекомендацій щодо удосконалення системи управління розвитком персоналу 

підприємства. 

Для досягнення поставленої мети в роботі визначено такі основні 

завдання: 
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- розкрити економічну сутність та значення розвитку персоналу в системі 

управління підприємством; 

- дослідити сучасні підходи, методи та інструменти управління розвитком 

персоналу; 

- здійснити аналіз кадрового складу та оцінити трудовий потенціал 

підприємства; 

- провести оцінку діючої системи управління розвитком персоналу; 

- розробити заходи та здійснити оцінку щодо підвищення ефективності 

управління розвитком персоналу; 

Предметом дослідження є сукупність теоретичних, методичних та 

практичних аспектів удосконалення системи управління розвитком персоналу 

підприємства. 

Об’єктом дослідження є процес управління розвитком персоналу на 

підприємстві. 

Наукова новизна одержаних результатів полягає у поглибленні 

теоретичних підходів та розробці практичних рекомендацій щодо 

вдосконалення системи управління розвитком персоналу. 

Практичне значення одержаних результатів полягає у можливості 

використання розроблених рекомендацій у діяльності підприємств для 

підвищення ефективності управління персоналом, оптимізації витрат на 

навчання та розвиток працівників, а також забезпечення зростання 

продуктивності праці. Запропоновані заходи можуть бути впроваджені у 

практику управління кадровими процесами на підприємстві, що досліджується. 

Методами дослідження, використаними у дипломній роботі, є: 

- методи теоретичного узагальнення та системного аналізу – для дослідження 

сутності розвитку персоналу; 

- порівняльний аналіз – для вивчення сучасних підходів та зарубіжного 

досвіду; 

- економіко-статистичні методи – для аналізу кадрового складу та показників 

діяльності підприємства; 
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- методи оцінки ефективності – для визначення результативності системи 

розвитку персоналу; 

- графічні та табличні методи – для наочного представлення результатів 

дослідження; 

- метод експертних оцінок – при обґрунтуванні напрямів удосконалення 

системи управління розвитком персоналу. 

Інформаційною базою дослідження є законодавчі та нормативно-правові 

акти України, наукові праці вітчизняних і зарубіжних учених, статистичні дані, 

фінансова та управлінська звітність підприємства. 

Таким чином, обрана тема дипломної роботи є актуальною як з теоретичної, 

так і з практичної точки зору, оскільки спрямована на вирішення важливого 

завдання підвищення ефективності управління розвитком персоналу 

підприємства в сучасних умовах господарювання. 

Структура та обсяг роботи. Дипломна робота складається зі вступу, 

трьох розділів викладених на 102 сторінках друкованого тексту. Робота містить  

15 таблиць, 17 рисунків. Список використаних джерел складається з 61 

найменувань, поданих на 4 сторінках. 
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РОЗДІЛ 1 

ТЕОРЕТИКО-МЕТОДИЧНІ ОСНОВИ УПРАВЛІННЯ РОЗВИТКОМ 

ПЕРСОНАЛУ ПІДПРИЄМСТВА 

 

1.1. Економічна сутність, значення та роль розвитку персоналу в системі 

управління підприємством 

 

У сучасних умовах функціонування підприємств, що характеризуються 

високим рівнем невизначеності, цифровізацією економічних процесів, 

глобалізацією ринків та зростанням конкуренції, особливого значення набуває 

ефективне управління людськими ресурсами. Персонал виступає не лише 

фактором виробництва, а й стратегічним ресурсом підприємства, який 

забезпечує його інноваційний розвиток, адаптацію до змін зовнішнього 

середовища та формування конкурентних переваг. У цьому контексті розвиток 

персоналу розглядається як один із ключових напрямів сучасного 

менеджменту. 

Економічна сутність розвитку персоналу полягає у цілеспрямованому 

процесі формування, удосконалення та реалізації професійних, 

інтелектуальних, соціальних і особистісних компетенцій працівників, що 

забезпечують підвищення ефективності їхньої праці та досягнення стратегічних 

цілей підприємства. Розвиток персоналу включає комплекс заходів, 

спрямованих на навчання, підвищення кваліфікації, перепідготовку, 

формування кадрового резерву, планування кар’єри, розвиток управлінських 

здібностей і корпоративної культури. 

З економічної точки зору розвиток персоналу є інвестиційним процесом, 

оскільки потребує певних витрат на організацію навчання, впровадження 

програм розвитку, оплату тренінгів та підвищення кваліфікації. Водночас такі 

витрати мають довгостроковий характер і сприяють зростанню продуктивності 

праці, підвищенню якості продукції чи послуг, зниженню рівня плинності 

кадрів і формуванню стійких конкурентних позицій підприємства. Таким 
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чином, розвиток персоналу слід розглядати як важливу складову управління 

людським капіталом. 

У сучасній економічній науці розвиток персоналу тісно пов’язується з 

концепцією людського капіталу, відповідно до якої знання, навички, досвід і 

компетенції працівників розглядаються як ключове джерело створення доданої 

вартості. Підприємства, які системно інвестують у розвиток персоналу, 

отримують можливість швидше впроваджувати інновації, ефективніше 

реагувати на зміни ринку та забезпечувати сталий розвиток. 

Особливого значення розвиток персоналу набуває в умовах цифрової 

трансформації економіки. Впровадження новітніх технологій, автоматизація 

виробничих процесів, розвиток штучного інтелекту та інформаційних систем 

вимагають від працівників постійного оновлення знань і навичок. У зв’язку з 

цим підприємства змушені адаптувати системи навчання та розвитку персоналу 

до нових умов, впроваджуючи сучасні освітні технології, зокрема дистанційне 

навчання, онлайн-курси, корпоративні платформи навчання. 

В умовах воєнного стану та економічної нестабільності, що є 

характерними для сучасної України, розвиток персоналу набуває додаткового 

значення. Підприємства стикаються з дефіцитом кваліфікованих кадрів, 

міграційними процесами, змінами у структурі зайнятості та необхідністю 

швидкої адаптації до нових умов діяльності. У таких умовах ефективна система 

розвитку персоналу дозволяє забезпечити збереження кадрового потенціалу, 

підвищити гнучкість організації та підтримати її конкурентоспроможність. 

Значення розвитку персоналу в системі управління підприємством 

проявляється у таких аспектах. По-перше, він сприяє підвищенню 

продуктивності праці за рахунок удосконалення професійних навичок 

працівників. По-друге, забезпечує підвищення якості продукції та послуг, що є 

важливим фактором задоволення потреб споживачів. По-третє, розвиток 

персоналу сприяє зниженню витрат підприємства шляхом оптимізації 

виробничих процесів та зменшення кількості помилок у роботі. По-четверте, 

він забезпечує формування кадрового резерву та підготовку працівників до 



13  

виконання більш складних функцій. 

Роль розвитку персоналу у системі управління підприємством полягає 

також у формуванні ефективної системи мотивації працівників. Можливість 

професійного зростання, підвищення кваліфікації та кар’єрного розвитку є 

важливими чинниками мотивації, що сприяють підвищенню рівня залученості 

працівників до діяльності підприємства. У сучасних умовах нематеріальні 

стимули, пов’язані з розвитком особистості та професійною самореалізацією, 

набувають не меншого значення, ніж матеріальні. 

Розвиток персоналу є невід’ємною складовою стратегічного управління 

підприємством. Він забезпечує узгодження індивідуальних цілей працівників із 

загальною стратегією розвитку підприємства, сприяє формуванню 

корпоративної культури та зміцненню внутрішньої комунікації. Важливим 

елементом є планування розвитку персоналу, яке передбачає визначення потреб 

у навчанні, розробку відповідних програм та оцінку їх ефективності. 

У сучасній практиці управління підприємствами використовуються 

різноманітні методи розвитку персоналу, серед яких можна виділити 

професійне навчання, тренінги, коучинг, наставництво, ротацію кадрів, участь у 

проєктах, самоосвіту. Вибір конкретних методів залежить від специфіки 

діяльності підприємства, його ресурсних можливостей та стратегічних цілей. 

Важливою складовою розвитку персоналу є оцінка його ефективності. 

Вона дозволяє визначити результативність інвестицій у навчання та розвиток, 

виявити слабкі місця у системі управління персоналом та розробити заходи 

щодо їх усунення. Для цього використовуються різні показники, зокрема 

продуктивність праці, рівень плинності кадрів, ступінь задоволеності 

працівників, показники якості продукції. 

Сутність розвитку персоналу полягає у створенні умов для реалізації 

потенціалу працівників, що сприяє досягненню стратегічних цілей 

підприємства. У цьому контексті розвиток персоналу виступає складовою 

системи управління персоналом та інтегрується у загальну систему 

менеджменту підприємства. 
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Значення розвитку персоналу проявляється у таких аспектах: 

- підвищення продуктивності праці та якості виконуваних робіт;  

- забезпечення адаптації працівників до нових технологій і методів 

управління;  

- формування кадрового потенціалу для заміщення керівних посад;  

- зниження плинності кадрів та підвищення рівня їх задоволеності 

працею;  

- підвищення конкурентоспроможностід підприємства.  

Рольд розвитку персоналуд в системід управління підприємствомд 

полягає уд забезпеченні узгодженостід між цілямид підприємства тад 

індивідуальними цілямид працівників. Ефективнад система розвиткуд 

персоналу сприяєд формуванню мотиваційногод середовища, уд якому 

працівникид зацікавлені уд підвищенні власноїд кваліфікації тад досягненні 

високихд результатів діяльності.д 

Особливого значенняд розвиток персоналуд набуває вд умовах 

цифровізаціїд економіки тад переходу дод інноваційної моделід розвитку. Вд 

таких умовахд підприємства потребуютьд працівників, якід володіють 

сучаснимид знаннями, здатнід до навчанняд протягом усьогод життя тад 

швидко адаптуютьсяд до змін.д 

Таким чином,д розвиток персоналуд є невід’ємноюд складовою системид 

управління підприємствомд і виступаєд важливим інструментомд підвищення 

ефективностід його діяльності.д 

Для тогод щоб ефективнод функціонувати, кожнад організація повиннад 

розвивати свійд персонал, аджед рівень розвиткуд персолналу визначаєд рівень 

організації.д Можливість організаціїд активно розвиатид своїх працівниківд в 

умовахд швидкого старінняд теоретичних, практичнихд знань тад вмінь єд 

одним зд найважливіших факторівд ведення конкерентоспроможноїд боротьби 

над ринку. 

Розвитокд персоналу цед дуже складнед поняття. Вонод охоплює 

економічні,д психологічні, соціальнід та педагогічнід проблеми. Йогод суть 
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можед допомогти визначитид розгляд наступнихд понять: професійнийд 

тагармонійний розвитокд і особистість.д 

Особистість — цед усталена системад соціально значущихд рис, щод 

всебічно характеризуютьд індивіда. Особистістьд є продуктомд суспільного 

розвиткуд та включенняд індивідів уд систему соціальнихд відношень шляхомд 

активної предметноїд діяльності ід спілкування. Формуванняд особистості 

відбуваєтьсявпроцесахсоціалізаціїіндивідуумівтанаправленоговиховання,д 

опанування нимид соціальних нормд й функційд за допомогоюд 

оволодіння різнимид видами ід формами діяльностід [22, сд 132]. 

Гармонійнийд розвиток особистостід – процес їїд становлення ід 

розвитку над послідовних віковихд етапах тад сукупність відповіднихд 

результатів над кожному етапід за умови,д що вказанийд процес ід його 

результатид узгоджуються ізд принципами гармонії.д Гармонійний розвитокд із 

визначальнихд орієнтирів гуманістичнод зорієнтованих психології,д 

педагогіки, освітид та молодіжноїд політики. Уд гармонізації особистістісногод 

розвитку виділяютьд два аспекти:д екстенсивний тад інтенсивний [22,д с 32].д 

Що жд до професійногод розвитку, тод він включаєд в себед підготовчі 

тад адаптивні заходид для роботид на конкретнійд професії. Цед поняття єд 

вужче ніжд гармонійний розвиток.д За йогод допомогою можнад відобразити 

процесд 

підготовкипрацівникадоякоїськонкретноїспеціальностіабопрофесії,девінд 

отримує потрібнід йому дляд даного видуд роботи теоретичнід знання, умінняд 

а такожд практичні навички,д соціальні нормид поведінки. Дужед важливим 

такожд є оволодінняд моральними цінностями.д Наприклад дляд деяких 

фахівців,д таких яквійськовід або медичнід спеціалісти, цед засвідчує кодексд 

моралі, якд клятва Гіпократад для лікарівд або присягад у військових.д 

Розвиток персоналуд є більшд вузьким поняттямд у порівняннід з 

гармонійнимд розвитком. Різнимид також єд поняття професйнийд розвиток 

тад розвиток персоналу.д І надалід більш детальнод розглянемо такед поняття 

якд розвиток персоналу.д 
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Більш вузькимд у порівняннід з поняттямд «гармонійний розвитокд 

особистості» виступаєд поняття «розвитокд персоналу». Нетотожнімид між 

собоюд є такожд поняття «професійнийд розвиток особистості”д і «розвитокд 

персоналу». Вд цьому зв’язкуд розглянемо детальнішед останнє поняття.д 

Є багатод підходів дод визначення доногод поняття. Наприкладд Н. Томд 

вважає щод система розвиткуд персоналу цед цілеспрямований комплексд 

інформаційних, освітніхд та прив’язанихд до конкретнихд робочих місцьд 

 елементів, якід сприяють підвищеннюд кваліфікації працівниківд даного 

підприємствад у відповідностід із завданнямид розвитку самогод підприємства 

ід потенціалом тад нахилами співробітниківд [18, сд 54]. 

Кібановд розглядає цед поняття уд більш широкомуд спектрі. Вінд 

вважає, щод розвиток персоналуд це організаційно-економічні заходи,д які 

виконуєд відділ управлінняд та розвиткомд персоналу, ід включають вд себе 

навчання,д підвищення кваліфікаціїд і перепідготовкуд персоналу[31,д с 34].д 

Можна зробитид висновок, щод розвиток персоналуд є організованимд 

процесом постійногод навчання працівниківд у професійнійд сфері, якийд 

також підготовлюєд їх дод виконання новихд завдань, професійно-

кваліфікаційного просуванняд по карєрнихд сходах, формуєд резерв 

керівниківд і дозволяєд вдосконалити соціальнуд структуру персоналу.д 

Основними інструментамид розвитку персоналуд є оцінкад працівників, 

здійсненняд адаптації персоналуд та атестації.д Включає ід планування карєрид 

кожного співробітникад і системуд мотивації розвитку.д 

Cкладові процесуд розвитку персоналуд організації наведенід нарис.1.д1. 

 

 

 

 

 

 

 



17  

Виробничаадаптаціяперсоналу 

Професійненавчанняперсоналу 

Плануваннятрудовоїкарєри 

Оцінюванняіатестація 

персоналу 

Формуваннярезервукерівників 

Професійно-кваліфікаційне 

просування робітників та 

фахівців 
Службово-професійне 

просуваннякерівників 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Риc.1.1.дCкладові процесуд розвитку персоналуд організації [37,дс.24]д 

 

Важливою складовоюд розвитку персоналуд також єд профорієнтаційна 

роботад у організаціїд а такожд у навчальнихд закладах. Зад результат 

хорошогод розвитку персоналуд можна взятид кількість удосконаленихд та 

винахідницькихд робіт працівників.д Обов`язковоюд складовою розвиткуд 

персоналу єд система мотивації,д як моральноїд так ід матеріальної, над 

кожному новітньомуд підприємстві. 

Різницяд між розвиткомд персоналу тад професійним розвиткомд 

особистості полягаєд у тому,д що першед здіснюєть зад рахунок організаціїд та 

уд її межах.д А отд розвиток особистостід виходить зад ці рамки,д і включаєд 

розвитокза рахунокд вільного часуд та власнихд коштів працівника.д 

В організаціїд професійний розвитокд особистості можнад назвати 

поняттямд «професійний розвитокд персоналу». Професійнийд розвиток 

персоналуд являє собоюд вплив над працівника зад допомогою професійногод 

навчання вд увесь періодд роботи працівникад в організації.д Все робитьсяд за 

дляд досягнення найвищоїд ефективності виробництвад або наданнд послуг, 

підвищенняконкурентоспроможності.дПрофесійнийрозвитоктакождозволяє 
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працівникамд виконувати завданняд більшої складностід і максимольнод 

використовувати здібностід та можливостід працівника. 

Розвитокд персоналу такожд залежить відд таких понятьд як «освіта”,д 

«професійне навчанняд персоналу» ід «професійно-кваліфікаційнед 

просування персоналу”.д 

Освіта — цед процес тад результат засвоєнняд особистістю 

систематизованихд теоретичних знань,д умінь ід практичних навичок,д що 

необхіднід їй дляд професійного навчання,д підготовки дод праці, інтеграціїд у 

суспільство.д Рівень загальноїд середньої, професійно-технічної тад 

вищоїосвіти обумовлюєтьсяд вимогами виробництва,д станом розвиткуд науки, 

техніки,д технологій ід культури, ад також суспільнимид відносинами [43,д с 

56].д 

Професійне навчанняд персоналу — цед цілеспрямований процесд 

формування уд працівників організаціїд теоретичних знань,думінь тад 

практичних навичокд за допомогоюд спеціальних методівд і форм,д необхідних 

персоналуд зараз чид в майбутньому.д Воно спрямованед на забезпеченняд 

трудової самореалізаціїд особистості, формуванняд у неїд поглиблених 

професійнихд знань, уміньд та навичок,д здобуття першоїд чи новоїд професії 

абод спеціальності над основі наявногод освітнього рівняд і досвідуд 

попередньої практичноїд роботи, щод сприяє підвищеннюд 

конкурентоспроможності персоналуд в умовахд ринкової економікид[52, сд 

28]. 

Вд організації професійнед навчання персоналуд забезпечує первиннуд 

професійну підготовкуд робітників, перепідготовкуд чи підвищенняд 

кваліфікації робітниківд та фахівцівд з вищоюд освітою. 

Первиннад професійна підготовкад робітників —цед здобуття 

професійно- технічної освітид особами, якід раніше нед мали робітничоїд 

професії абод спеціальності, щод забезпечує відповіднийд рівень професійноїд 

кваліфікації, необхіднийд для продуктивноїд трудової діяльностід в 

організаціїд [61, сд 84] 
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Перепідготовкад персоналу — цед професійно-технічнед чи вищед 

навчання, спрямованед на оволодінняд іншою професієюд (спеціальністю) 

робітникамид або фахівцямид з вищоюд освітою, якід вже здобулид первинну 

професійнуд підготовку уд професійно-технічнихд чи вищихд навчальних 

закладах.д 

Підвищення кваліфікаціїд персоналу — цед професійно-технічнед або 

вищед навчання робітниківд чи фахівцівд з вищоюд освітою, щод дає 

можливістьд розширювати ід поглиблювати ранішед здобуті працівникамид 

знання, умінняд та практичнід навички над рівні вимогд сучасного 

виробництвад або сферид послуг [65,д с 34].д 

Професійно-кваліфікаційнед просування персоналуд — це процесд 

переміщення робітників,д фахівців зд вищою освітоюд організації міжд 

професійними, кваліфікаційнимид та посадовимид групами персоналуд в 

наслідокд опанування нимд новими знаннями,думіннями  ід практичного 

досвідуд роботи [31,д с 34].д 

Управління розвиткомд персоналу сприяєд ефективному використаннюд 

трудового потенціалуд особистості, підвищеннюд її соціальноїд та 

професійноїд мобільності, виступаєд засобом профілактикид масового 

безробіття,д відіграє значнуд роль уд підготовці працівниківд для здійсненняд 

структурної ід технологічної перебудовид галузей економіки.д Це позитивнод 

впливає над збільшення обсягівд та оновленняд номенклатури випускуд 

продукції чинаданняд послуг, забезпечуєд покращення результатівд фінансової 

діяльностід організації. Вд таких умовахд розвиток персоналуд є однимд із 

найважливішихд напрямів раціональногод функціонування любоїд організації, 

їїд конкурентоспроможності над ринку [21,д с 342].д 

Разом зд цим завдякид розвитку персоналуд росте ід рівень 

конкурентоспроможностід персоналу над глобальному ринку.д Працівники 

маютьд можливість засвоїтид нові знання,д підвищити рівеньд власної 

кваліфікаціїд або опануватид ту чид іншу професію.д Це дастьд можливіть 

подальшомуд розвитку працівника,д та можливостід планувати собід подальшу 
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трудовуд кар`єру.д Завдяки цьому,д навіть якщод працівник залишитьсяд без 

роботид він зможед легко знайтид нову, абод навіть займатисяд власним 

бізнесомд , що дастьд нові робочід місця. 

Над сьогодні, багатод висококваліфікованих спеціалістівд при виборід 

місця роботид звертають увагуд не лишед на заробітнюд плату, алед й над 

можливість навчанняд та перспективуд професійному розвитку.д І завичайд 

саме цейд критерій єд головним уд виборі нимид місця роботи.д Великим 

вкладомд це єд і дляд розвитку країни,д адже їїд потенціал напрямуд залежить 

відд рівня освітид та продуктивностід праці людей,д а завдякид цьому 

суспільствод розвивається безд залучення бюджетнихд коштів. 

Дляд того щобд орієнтуватися вд сучасному важкомуд світі потрібенд 

належний рівеньд ерудиції, інтелектуальногод розвитку особистості.д Розвиток 

персоналуд забезпечує підвищенняд цих двохд аспектів дляд сучасного 

працівника.д Результатом розвиткуд персоналу єд приємний моральнийд клімат 

уд всіх підрозділахд організації, зменшенняд плинності кадрів,д збільшення 

вмотивованостід працівників, відданістьд своїй компаніїд та кращед виконання 

цілей,д поставлених передд ними. 

Над сьогодні, вирішальнимид двигунами наукоо-технічного прогресуд є 

професійнийд розвиток особистостід та розвитокд персоналу. Вонид є дужед 

важливими показникамид розвитку суспільства.д І самед тому, усід компанії, вд 

країнах зд добре розвинутоюд економікою, надаютьд великого значенняд 

розвитку персоналу.д Обрання стратегіїд управління розвиткомд персоналу ід 

постійне їїд удосконалення стаєд головною функцієюд HR-підрозділу.д 

Виходячи зд цього, дляд України єд обов`язковоюд умовою дляд сталого 

розвиткуд , впровадження над підприємствах досконалихд систем розвиткуд 

персоналу. 
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1.д2. Сучаснід концепції, підходид та методид управління розвиткомд 

персоналу 

 

Уд сучасній теоріїд та практицід управління персоналомд сформувалося 

кількад підходів дод розвитку персоналу,д які відображаютьд еволюцію 

поглядівд на рольд працівника вд організації. Традиційнийд підхід розглядавд 

персонал якд ресурс, щод потребує контролюд та регулювання.д Натомість 

сучаснід підходи акцентуютьд увагу над розвитку людськогод капіталу, 

індивідуалізаціїд навчання тад створенні умовд для самореалізаціїд 

працівників. 

Однимд із ключовихд сучасних підходівд є компетентніснийд підхід, 

якийд передбачає формуванняд у працівниківд певного наборуд компетенцій, 

необхіднихд для ефективногод виконання професійнихд обов’язків. 

Компетенціїд включають знання,д навички, досвід,д особистісні 

характеристикид та поведінковід моделі. 

Іншимд важливим підходомд є стратегічнийд підхід дод розвитку 

персоналу,д який передбачаєд узгодження цілейд розвитку персоналуд зі 

стратегієюд підприємства. Уд цьому випадкуд розвиток персоналуд 

розглядається якд інвестиція вд майбутній розвитокд підприємства. 

Такожд широко застосовуєтьсяд системний підхід,д який передбачаєд 

розгляд розвиткуд персоналу якд комплексної системи,д що включаєд різні 

елементи:д навчання, оцінювання,д мотивацію, плануванняд кар’єри тад 

управління знаннями.д 

Серед сучаснихд методів управлінняд розвитком персоналуд можна 

виділити:д 

- професійне навчанняд (тренінги, курси,д семінари);  

- наставництвод та коучинг;д 

- ротацію кадрів;д 

- дистанційне навчанняд (e-learning);  

- участь уд проектах;  



22  

- самоосвіту.д 

Особливого значенняд набувають цифровід технології уд сфері розвиткуд 

персоналу. Використанняд онлайн-платформ,д корпоративних навчальнихд 

систем тад електронних базд знань дозволяєд підвищити ефективністьд 

навчання тад знизити витратид на йогод організацію. 

Крімд того, важливимд елементом сучаснихд систем розвиткуд 

персоналу єд оцінка ефективностід навчання, якад дозволяє визначитид рівень 

досягненняд поставлених цілейд та впливд навчання над результати діяльностід 

підприємства. 

Такимд чином, сучаснід підходи тад методи управлінняд розвитком 

персоналуд спрямовані над формування конкурентоспроможногод трудового 

потенціалуд підприємства тад забезпечення йогод сталого розвитку.д 

Загальновідомо, щод стратегія управлінняд персоналом – однад з 

функціональнихд стратегій підприємства,д логічне продовженняд стратегічного 

управлінняд щодо всебічноїд роботи зд персоналом. Підтвердженняд цього – 

чіткийд практичний взаємозв’язокд стратегічних рішеньд щодо діяльностід 

підприємства ізд системою управлінняд персоналом, оскількид саме 

працівникид є одночаснод організаторами тад виконавцями всіхд робіт. Томуд 

саме цяд стратегія, виступаючид однією зд найважливіших функціональнихд 

стратегій підприємства,д дає змогуд забезпечити формуванняд й використанняд 

трудового потенціалуд відповідно дод змін вд умовах господарювання;д набір 

ід формування необхіднихд категорій персоналу;д підготовку персоналуд до 

відповідноїд професійної діяльності;д належну оцінкуд та розвитокд персоналу; 

постійнийд моніторинг безпекид праці; соціальнуд захищеність персоналуд 

підприємства тощод [43, с.д 28 ]. 

Будь-які процеси,д які пов’язанід з персоналом,д чи тод залучення, 

використання,д атестація абод розвиток, потребуютьд не тількид нагальних 

своєчаснихд заходів, ад й перспективногод підходу, щод обумовлює 

необхідністьд запровадження ефективноїд системи стратегічногод управління 

персоналомд як складникад стратегії розвиткуд підприємства вд цілому [32,д с. 
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342д ]. Управління персоналомд – стратегічна функція,д що передбачаєд 

розробку кадровоїд стратегії, підбірд персоналу, виходячид з філософіїд 

підприємства, заохоченняд колективних зусиль,дспрямованих над його 

розвиток,д стимулювання зд урахуванням якостід індивідуальної діяльності,д 

мінімізацію трудовихд затрат ід створення позитивногод соціально-

психологічногод кліматуна робочихд місцях. Ізд  зазначеного стаєд 

зрозумілим,щод сучасна концепціяд управління персоналомд повинна бутид 

стратегічною, тобтод її головноюд метою маєд стати ефективнед використання 

трудовогод потенціалу підприємства,д адекватного умовамд зовнішнього тад 

внутрішнього середовищ,д для досягненняд успіху вд довгостроковій 

перспективід [5, с.д 54]. 

Ключовід питання уд сфері стратегічногод управління персоналомд у 

науковійд літературі розробленід недостатньо повно.д Так, Крушельницькад О. 

В.д [28], підкреслюючид ключову рольд розвитку підприємствад загалом тад 

розвитку персоналуд зокрема, вважає,д що стратегічнед управління 

персоналомд передбачає здійсненняд найму персоналу,д його оцінку,д 

винагородження йд розвиток, виходячид з цілісногод уявлення прод цілі 

розвиткуд підприємства. 

Над дещо звуженед трактування стратегічногод управління персоналомд 

натрапляємо вд працях [32;д 54; 28]д – це управлінняд процесом формуванняд 

конкуренттоспроможного трудовогод потенціалу підприємствад з 

урахуваннямд змін уд його зовнішньомуд та внутрішньомуд середовищах, якід 

відбуваються нинід або можутьд відбуватися вд майбутньому, щод дає змогуд 

підприємству вижити,д розвиватися тад досягати своїхд цілей уд 

довгостроковій перспективі.дНа нашуд думку, більшд точне розуміння,д що 

нед лише процесд формування трудовогод потенціалу, ад весь сукупнийд 

трудовий потенціалд підприємства, динамікад його розвитку,д використання, 

структура,д політика щодод персоналу, ад також необхіднід технології йд 

методи управління,д які спираютьсяд на відповіднід принципи стратегічногод 

управління якд персоналом, такд і підприємством,д є об’єктомд стратегічного 
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управлінняд[32, с.д 342] 

Центральнед місце вд стратегічному управліннід персоналом належитьд 

процесу розробкид та реалізаціїд відповідної стратегіїд управління 

персоналом,д оскільки відд того, наскількид вдало будед обрано йд реалізовано 

стратегіюд управління, залежатимед успішне функціонуванняд підприємства вд 

цілому. 

Уд науковій літературід трапляються різноманітні,д іноді навітьд прямо 

протилежні,д трактування сутностід поняття «стратегіяд управління 

персоналом”,д однак найбільшд удале визначенняд дає Диканьд В. Л.д [15, с.д 

211]. Авторд розглядає стратегіюд управління персоналомд як «…ретельнод 

продуманий, розробленийд керівництвом організаціїд пріоритетний, якіснод 

визначений напрямд дій, необхіднийд для досягненняд довгострокових цілейд 

зі створенняд високопрофесійного, відповідальногод та згуртованогод 

колективу, щод враховує стратегічнід завдання підприємствад і йогод ресурсні 

можливостід…». Виходячи ізд зазначеного, очевидно,д що стратегіяд 

управління персоналомд повинна бутид спрямована над формування 

конкурентоспроможногод кадрового потенціалу,д забезпечення йогод 

постійного розвиткуд й ефективногод використання зд урахуванням 

стратегічнихд цілей підприємства,д результатів аналізуд власних сильнихд та 

слабкихд сторін, мінливихд факторів навколишньогод середовища йд 

ресурсного потенціалів.д Тому процесд розробки тад реалізації стратегіїд 

управління персоналомд повинен здійснюватисяд відповідно дод реальних 

умовд функціонування підприємства,д підпорядковуватися загальнійд стратегії 

розвиткуд й зад рахунок постійногод моніторингу зовнішньогод середовища 

вдалод використовувати власнід конкурентні переваги,д можливості тад 

реагувати над реальні загрозид [54]. 

Окрімд того, процесд розробки стратегіїд управління персоналомд слід 

проводитид з урахуваннямд впливу факторівд внутрішнього середовища,д 

можливих змін,д а такожд результатів аналізуд сильних ід слабких сторінд 

трудового потенціалуд підприємства. Оскількид сам процесд розробки 
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тадреалізації стратегіїд управління персоналомд відбувається вд межах 

системид стратегічного управлінняд персоналом, уд якій реалізуєтьсяд весь 

комплексд його функцій,д то доцільнод виокремити їїд складові елементид – 

підсистеми [4,д с.98]:д 

– планування персоналуд (складання планівд та прогнозівд щодо 

якісноїд й кількісноїд потреби вд персоналі; вибірд методів розрахункуд 

кількісної потребивд працівниках; розробкад автоматизованої системид 

управління персоналом);д 

– підбір тад найм персоналуд (аналіз відповідноїд інформації щодод 

персоналу; розробкад посадових інструкцій;д здійснення йогод відбору тад 

оцінки; формуванняд й комплектуванняд кваліфікованого штатуд працівників); 

– профорієнтаціяд та адаптаціяд персоналу (постійнад робота зд 

персоналом; створенняд належних умовд для роботид та розвиткуд 

працівників; ознайомленняд із системоюд цінностей підприємства);д 

– оцінка йд атестація персоналуд (розробка ефективнихд методів, 

критеріївд і принципівд оцінки персоналу;д оцінка кадрів,д проведення 

атестації;д оцінка результатівд діяльності персоналу);д 

– формування кадровогод потенціалу (аналізд якісного складуд 

управлінських кадрів;д організація постійноїд роботи зд молодими 

спеціалістами;д розробка науково-практичних основд підбору тад розстановки 

керівнихд кадрів); 

– мотиваціяд персоналу (розробкад ефективної системид мотивації; 

постійнийд аналіз потребд працівників; удосконаленняд форм матеріальноїд й 

моральногод стимулювання персоналу);д 

– розвиток персоналуд (підготовка тад контроль зад реалізацією 

процесуд навчання, перепідготовкид й підвищенняд кваліфікації кадрів;д 

сприяння самовираженнюд та саморозвиткуд працівників); 

– управлінняд плинністю кадрівд (розробка процедурд підвищення, 

пониження,д переводу йд звільнення працівників);д 

– соціальний розвитокд та організаційнад культура 
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(організаціядгромадського харчування;д медичного йд житлово-побутовогод 

обслуговування; розвитокд організаційної культури;д забезпечення охоронид 

здоров’я тад відпочинку; організаціяд соціального страхування).д 

Слід підкреслити,д що впровадженняд на підприємствід системи 

стратегічногод управління передбачаєд чітку організаціюд й практичнед 

здійснення професійноїд діяльності стосовнод стратегічного аналізу,д 

розробки, розвитку,д реалізації тад контролю стратегії,д що зорієнтованад на 

досягненняд головної місіїйд цілей функціонування.д У якостід головного 

складникад системи стратегічногод управління найчастішед застосовують 

системуд збалансованих показників,д що являєд собою комплекснийд 

інструмент, спрямованийд на управлінняд показниками, щод забезпечує 

досягненняд стратегічних цілейд [2]. Реалізуючид їх тад порівнюючи міжд 

собою досягнутід результати ізд запланованими, можнад оцінити ефективністьд 

упровадження над підприємстві системид стратегічного управління.д 

Отже, зд урахуванням вищевикладеногод відзначимо, щод під 

стратегічнимд управлінням персоналомд варто розумітид багаторівневий 

комплекснийд процес визначенняд довгострокових напрямівд із кадровоїд 

роботи тад забезпечення досягненняд стратегічних цілейд із метоюд 

формування, розвиткуд й ефективногод використання персоналуд 

підприємства. 

Реалізаціяд в межахд стратегічного управлінняд персоналом провідноїд 

ідеї щодод інвестування вд людський капіталд та йогод інноваційний розвитокд 

визначає найбільшуд значимість ід необхідність упровадженняд стратегій 

управлінняд персоналом уд системи управлінняд кожним сучаснимд 

підприємством. Лишед підтримка йд розвиток конкурентоспроможногод 

потенціалу персоналуд дає змогуд підприємству гнучкод реагувати над 

мінливість навколишньогод середовища, досягатид стратегічних цілейд та 

успішно,д стабільно функціонуватид на ринку.д Тому однед з найважливішихд 

місць уд системі стратегічногод управління персоналомд займає розвитокд 

працівників. Сказанед підтверджується досвідомд провідних 
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компанійдрозвинутих країн,д успіх котрихд обумовлений переважнод 

створенням високоефективнихд механізмів управлінняд персоналом, вд основі 

якихд лежить комплексний,д стратегічний підхідд до використанняд й 

розвиткуд трудового потенціалу.д 

Людський капіталд сьогодні визнанийд ключовим чинникомд існування 

підприємства,д фактором забезпеченняд його гнучкості,д рентабельності тад 

адаптивності, йогод найбільшою конкурентноюд перевагою [43,д с. 342].д 

Розуміння об’єктивноїд потреби вд розвитку персоналуд потребує 

виділенняд основних переваг,д які отримуютьд як працівник,д так ід 

підприємство загаломд за ефективноїд реалізації цьогод процесу. Дод таких 

перевагд можна віднестид підвищену цінністьд висококваліфікованих 

фахівців,д гарантовану зайнятість,д перспективу формуванняд та реалізаціїд 

висхідної кар’єри,д високу адаптивністьд і максимальнуд підготовку 

персоналуд до перспективнихд завдань; умотивованістьд та задоволеністьд 

роботою, можливістьд виявлення перспективнихд працівників ід менеджерів, 

формуванняд якісного йд дієвого кадровогод резерву; використанняд передових 

технологій,д суттєве покращенняд якості товарівд і послуг,д що забезпечитьд 

підтримку конкурентнихд позицій підприємства,д швидке реагуванняд 

кваліфікованого персоналуд на змінид середовища тад потреби споживачів,д 

підвищення ефективностід для підприємствад процесу безперервноїд 

підготовки йд розвитку персоналу.д 

Процес розвиткуд персоналу підприємствад повинен будуватисяд на 

чіткод визначених принципах,д дотримання якихд спроможне забезпечитид 

всебічний розвитокд ділових якостейд персоналу, упровадитид дієву стратегіюд 

управління персоналомд відповідно дод цілей діяльностід підприємства, 

сформуватид єдину системуд корпоративних цінностейд та вдосконалитид 

організаційну культуру.д На нашуд думку, вд основі процесуд розвитку 

персоналуд мають лежатид такі принципи,д як характерд навчання тад 

розвитку персоналуд відповідно дод прогнозів науково-технічного розвиткуд та 

потребд розвитку підприємства;д налагодженість системид зворотного 
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зв’язкудміж усімад ланками підприємства;д цілісність системид розвитку тад 

гнучкість застосуванняд різноманітних видівд і формд розвитку персоналу;д 

наявність системид матеріальної тад нематеріальної мотиваціїд розвитку 

персоналу;д формування системид розвитку персоналуд з урахуваннямд 

ресурсних можливостейд підприємства [49,д с. 354д ]. 

Процес управлінняд персоналом ід його розвиткомд взаємопов’язаний 

тад залежить відд стратегії підприємства,д а томуд повинен визначатисяд й 

реалізовуватисяд як стратегічний.д Усвідомлення стратегічноїд важливості 

розвиткуд персоналу відбуваєтьсяд тоді, колид потенціал працівниківд стає 

центральнимд стратегічним ресурсомд і найбільшоюд статтею витратд 

підприємства. 

Уд якості основнихд завдань стратегічногод розвитку персоналуд вчені 

[4;д 5; 11]д виділяють такі:д 

– розроблення стратегійд індивідуального навчання,д яке 

повиннод визначати потребуд в навчанні,д уключати плануванняд 

особистісного розвиткуд й самонавчання,д підтримувати індивідуальнед 

навчання працівниківд за рахунокд консультування керівництва,д 

наставництва, створенняд навчальних центрів,д зовнішніх ід внутрішніх 

тренінговихд програм, курсів,д які здатнід задовольнити якд потреби кожногод 

окремого співробітника,д так ід групи працівників;д 

– удосконалення організаційногод навчання йд створення 

підприємства,д що навчаєтьсяд самостійно. Стратегіяд організаційного 

навчанняд спрямованана розвитокд ресурсних можливостейд підприємства, 

формуванняд в працівниківд чіткого тад цілісного баченняд стратегічного 

розвиткуд підприємства, підтримкуд стимулювання навчанняд й 

інноваційногод клімату вд колективі; 

– покращенняд адаптивних здібностей,д підвищення діловоїд 

активності працівниківд та розвитокд їхніх інноваційнихд якостей; 

– управлінняд знаннями (стратегіяд управління знаннямид вважає 

знанняд головним ресурсом,д заохочення процесуд обміну якимид дасть 
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змогудналагодити взаємодіюд між персоналомд і забезпечитьд доступ дод 

інформаціїдля навчання);д 

– формування інтелектуальногод капіталу (стратегіяд розвитку 

інтелектуальногод капіталу повиннад ґрунтуватися над інформації прод наявні 

можливостід та оцінцід майбутніх потреб,д потім визначатид можливості 

розвиткуд особливих вміньд і навичокд персоналу дляд задоволення 

майбутніхд потреб підприємствад та розробкид стратегії навчанняд 

працівників); 

– покращенняд якостей управлінськогод персоналу, розвитокд 

етичної відповідальності,д компетентності йд «емоційної культури”д 

(саморегуляція, самовизначення,д соціальна орієнтаціяд та соціальнід вміння йд 

навички даютьд змогу нед тільки визначатид власні почуттяд та почуттяд 

оточуючих людей,д а йд допомагають мотивуватид себе йд оточуючих 

керуватид власними емоціямид та поведінкою,д ставленням дод інших людейд 

відповідно дод норм моралі.д Це вд сукупності створюєд етичну 

компетентністьд персоналу тад «емоційну культуру”,д які здатнід створити 

сприятливийд позитивний кліматд у колективід й уникнутид конфліктів) [19,д 

с. 43].д 

Отже, якд випливає зд вищевикладеного, загальнад стратегія 

установлюєд пріоритети тад розробляє напрямид розвитку підприємствад на 

перспективу,д а стратегіяд розвитку персоналу,д зі свогод боку, визначаєд 

персонал, ізд яким професійно-кваліфікаційним рівнемд і вд якій кількостід 

потрібен підприємствуд для забезпеченняд відповідного рівняд ефективності 

діяльностід щодо досягненняд стратегічних цілей.д Однак над практиці прид 

визначенні рівняд розвитку працівниківд у конкретнихд умовах виникаєд низка 

труднощів.д 
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1.3.д Нормативно-правовед регулювання тад зарубіжний досвідд 

розвитку персоналуд 

 

У сучаснихд умовах розвиткуд економіки знаньд та посиленняд 

глобальної конкуренціїд питання ефективногод управління розвиткомд 

персоналу набуваєд особливої актуальності.д Високий рівеньд професійної 

підготовкид працівників, їхд здатність дод постійного навчанняд та адаптаціїд 

до змінд є визначальнимид факторами конкурентоспроможностід підприємств. 

Водночасд важливу рольд у забезпеченнід ефективного розвиткуд персоналу 

відіграєд нормативно-правовед регулювання, якед формує загальнід умови тад 

правила організаціїд трудових відносин,д професійного навчанняд та 

підвищенняд кваліфікації. 

Нормативно-правове регулюванняд розвитку персоналуд в Українід 

базується над системі законодавчихд та підзаконнихд актів, щод визначають 

правад та обов’язкид роботодавців ід працівників уд сфері трудовихд відносин. 

Основуд правового забезпеченняд становить Кодексд законів прод працю 

України,д який регламентуєд загальні принципид організації праці,д 

професійного навчанняд та підвищенняд кваліфікації працівників.д Відповідно 

дод його положень,д роботодавець зобов’язанийд створювати умовид для 

підвищенняд професійного рівняд працівників, ад також забезпечуватид 

можливості дляд їх професійногод розвитку [1].д 

Важливим елементомд нормативно-правовогод забезпечення єд Закон 

Українид «Про освіту”,д який визначаєд правові, організаційнід та фінансовід 

засади функціонуванняд системи освіти,д у томуд числі післядипломноїд та 

професійної.д У контекстід розвитку персоналуд цей законд забезпечує 

можливістьд безперервного навчанняд працівників протягомд усього життя,д 

що відповідаєд сучасним тенденціямд розвитку ринкуд праці [2].д 

Також слідд відзначити Законд України «Прод професійний розвитокд 

працівників», якийд безпосередньо регулюєд відносини уд сфері професійногод 

навчання тад підвищення кваліфікації.д Він визначаєд основні 
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принципидорганізації професійногод розвитку, формид навчання, порядокд 

фінансування тад стимулювання працівниківд до підвищенняд кваліфікації. 

Законд передбачає участьд роботодавців уд формуванні системид професійного 

навчання,д що сприяєд підвищенню ефективностід використання трудовогод 

потенціалу [13].д 

Незважаючи над наявність нормативно-правової бази,д система 

розвиткуд персоналу вд Україні потребуєд подальшого вдосконалення.д Серед 

основнихд проблем слідд виділити недостатнійд рівень фінансуванняд 

професійного навчання,д відсутність ефективнихд механізмів мотиваціїд 

працівників дод саморозвитку, ад також слабкуд інтеграцію освітид та бізнесу.д 

У зв’язкуд з цимд актуальним єд вивчення тад впровадження зарубіжногод 

досвіду управлінняд розвитком персоналу.д 

У країнахд Європейського Союзуд розвиток персоналуд розглядається 

якд стратегічний напрямд державної політики.д Значна увагад приділяється 

концепціїд «навчання протягомд життя» (lifelong learning), якад передбачає 

постійнед оновлення знаньд і навичокд працівників. Зокрема,д у Німеччинід 

широко застосовуєтьсяд дуальна системад освіти, щод поєднує теоретичнед 

навчання зд практичною підготовкоюд на підприємствах.д Такий підхідд 

забезпечує високийд рівень відповідностід кваліфікації працівниківд потребам 

ринкуд праці [14].д 

У Франціїд розвиток персоналуд регулюється над законодавчому рівнід 

через системуд обов’язкових відрахуваньд підприємств над професійне 

навчанняд працівників. Цед створює стабільнед фінансове підґрунтяд для 

розвиткуд людських ресурсівд та стимулюєд роботодавців інвестуватид у 

підвищенняд кваліфікації персоналу.д 

У Сполученихд Штатах Америкид основний акцентд робиться над 

корпоративному навчаннід та розвиткуд компетенцій працівників.д Багато 

компанійд створюють власнід навчальні центрид та університети,д що 

дозволяєд адаптувати програмид навчання дод специфіки діяльностід 

підприємства. Прид цьому значнуд роль відіграютьд сучасні 
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інформаційнідтехнології, зокремад дистанційне навчанняд та онлайн-курси. 

Японськийд досвід розвиткуд персоналу характеризуєтьсяд орієнтацією 

над довгострокове працевлаштуванняд та формуванняд корпоративної 

культури.д Працівники проходятьд систематичне навчання,д яке спрямованед 

не лишед на підвищенняд професійних навичок,д але йд на розвитокд 

лояльності дод компанії. Важливимд елементом єд система наставництва,д яка 

забезпечуєд передачу досвідуд між поколіннямид працівників. 

Аналізд зарубіжного досвідуд свідчить прод те, щод ефективна системад 

розвитку персоналуд базується над поєднанні державногод регулювання тад 

активної участід роботодавців. Важливимид умовами єд наявність стабільногод 

фінансування, тіснад взаємодія освітид і бізнесу,д а такожд використання 

сучаснихд методів навчання.д 

З урахуваннямд зарубіжного досвідуд доцільно визначитид основні 

напрямид вдосконалення нормативно-правового регулюванняд розвитку 

персоналуд в Україні:д 

- розвиток системид безперервної освітид та підвищенняд 

кваліфікації працівників;д 

- створення економічнихд стимулів дляд інвестування уд розвиток 

персоналу;д 

- удосконалення механізмівд взаємодії міжд закладами освітид та 

підприємствами;д 

- впровадження сучаснихд форм ід методів навчання,д зокрема 

дистанційнихд технологій; 

- підвищенняд ролі державид у координаціїд процесів розвиткуд 

людського капіталу.д 

Менеджмент сучаснихд підприємств останнімд часом починаютьд 

проявляти особливийд інтерес дод оцінювання тад моніторингу розвиткуд 

персоналу. Звичайно,д в умовахд високої конкурентоспроможності,д саме 

розвитокд кадрового потенціалуд відіграє неабиякуд роль уд досягненні 

стратегічнихд цілей діяльності.д 
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Актуальність необхідностід оцінки ефективностід управління розвиткомд 

персоналу над сучасних підприємствах,д сприяла формуваннюд значної 

кількостід теоретичних йд емпіричних дослідженьд у данійд сфері, щод в 

своюд чергу далод поштовх багатьомд вітчизняним тад зарубіжним 

дослідникамд до науковоїд класифікації моделейд і методів.д 

Існує трид основні типид підходів дод оцінювання ефективностід 

розвитку персоналу:д 

– практико-орієнтованим;д 

– процесно-орієнтованим;д 

– дослідницько-орієнтованимд[50,с.д7]. 

Д.д Кіркпатрик уд своїх дослідженняхд запропонував практико- 

орієнтований підхід.д В першуд чергу, вінд ставив передд собою завданняд 

визначити, наскількид ефективно проведенняд програм навчанняд досягають 

поставленихд цілей. Нимд була розробленад «модель чотирьохд рівнів» . 

Оцінюванняд розвитку персоналуд за допомогоюд цього методуд 

допомогло бд оцінити результатд навчання, процесд навчання учасників,д їх 

поведінкуд роботі йд результатів, щод не меншд є важливим,д вплив навчанняд 

на фінансово-економічні показникид діяльності підприємства.д Показники 

економічно-фінансової ефективностід персоналу єд основними індикаторамид 

якості здійсненняд проведення тад моніторингу розвиткуд кадрового 

потенціалу,д задоволенні потребд персоналу вд просуванні под службі, 

формуваннід системи безперервногод навчання тад розвитку. 

Враховуючид те, щод більшість професійд в галузід інформаційних 

технологійд є креативними,д даний методд є доситьд ефективним, аджед оцінка 

здійснюєтьсяд переважно над рівні реакціїд працівників тад отриманих нимид 

знань, пов’язуєтьсяд зі зрозумілимид методичними труднощамид та витратамид 

під часд виміру ростуд продуктивності абод зміни уд поведінці персоналу,д або 

додатковихд організаційних перевагд [59]. 

Розглядаючид модель Р.д Брінкерхоффа, якд приклад провеснод 

орієнтованого підходу,дочевидно, щод запропонована циклічнад оцінка, 
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здійснюєтьсяд за кожнимд етапом програмид навчання тежд має своїд переваги 

дляд підприємств вд ІТ галузід [49, c. 304]. 

Данад модель складаєтьсяд із шестид етапів, першийд з якихд – 

постановка цілейд та аналізуд потреб. Другийд етап передбачаєд оцінювання 

проектуд програми навчання.д Наступний етапд полягає уд оцінюванні якостід 

операцій програмид підготовки. 

Модельд етапів трансферуд М. Фоксонд орієнтована над передачу знаньд 

і навичокд як результатд реалізації програмд підготовки. Прид цьому 

трансферд розглядається якд процес, ад не результат.д Трансфер здійснюєтьсяд 

за етапамид від усвідомленогод наміру дод несвідомого забезпечення.д В 

рамкахд кожного зд етапів аналізуютьсяд чинники підтримкид та 

стримування.д 

Модель, запропонованад Д. Філліпсомд передбачає проведенняд 

розрахунків рентабельностід інвестицій уд професійний розвитокд персоналу. 

Впливд навчання повиненд бути оціненийд грошовим вираженням,д що далід 

порівнюється зд повними витратамид за програмоюд [53, c.45]. 

Оцінкад ефективності розвиткуд персоналу, якд правило повиннад 

відбуватись зад допомогою співвідношенняд витрат тад прибутку, абод 

рентабельності інвестицій.д В галузід інформаційних технологій,д основна 

проблемад виникає вд тому, щод оцінка результатівд важко вимірюєтьсяд у 

грошовомуд виразі. Цед стосується програм,д у якихд результати орієнтованід 

на відносини,д що єд досить поширенимд в данійд галузі, ад не над отримання 

знаньд або навичок.д 

Оцінка ефективностід розвитку персоналуд підприємства повиннад 

відбуватись над основі оцінкид системи збалансованихд показників. 

Ефективнед управління розвиткомд персоналу потребуєд обов’язкового 

проведенняд оцінки стануд персоналу,структурид і динамікид його 

чисельності,да такожд аналізу рівняд освіти, плинностід кадрів тад ряду іншихд 

важливих індикаторів.д Оцінку впливуд програм розвиткуд персоналу над 

підвищення продуктивностід праці ід якість продукціїд можна визначитид за 
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формулоюд [11, с.д 208]: 

Ед=П×Αд×V×K-K×З,д                                 (1.1)д 

де Пд - тривалість впливуд програм над продуктивність працід (років); N-

кількість учнівд працівників, розвиваютьд свій потенціал,длюдина; 

V - вартісна оцінкад відмінностей уд результативності працід кращих ід 

середніх працівників,д ден. одд .; 

До - коефіцієнт,д що характеризуєд ефективність розвиткуд працівників 

(рістд результативності, вираженийд в частках);д 

З- витратид на розвитокд працівника,ден.дод. 

Зд ціллю вимірюванняд ефективності впровадженихд програм, можед 

бути використанийд метод Д.д Філіпса тад Д. Киркпатріка.д Пропонується 

проведенняд оцінки ефективностід розвитку персоналуд на 4- ох рівнях:д 

1. Оцінка реакціїд–перевірка реакціїд працівника над процес 

навчання.д 

2. Засвоєння отриманихд знань – наприклад,д

 результати тестівд вказуватимуть над рівень засвоєнняд 

матеріалу. 

3. Поведінкад–оцінюється рівеньд застосування знаньд на 

практиці.д 

4. Результати – вимірюванняд економічного ефектуд

 (зростання прибутку,д зниження рівняд плинності кадрів,д 

продуктивності праці).д 

Філіпсом булад удосконалена методикад Кіркпатріка,додаваннямд 

п’ятого рівняд вимірювання (розрахунокд коефіцієнта поверненняд інвестицій) 

[50,д с. 41].д 

Р. Річід описав системнуд модель факторів,д що єд однією ізд моделей, 

якід формують дослідницько-орієнтований підхід.д За допомогоюд цієї 

моделі,д менеджері маютьд змогу передбачитид результати навчанняд 

персоналу. Увагад акцентується нафакторах,д що зумовлюютьд результати 

навчання.д Відношення працівниківд знаходиться підд впливом 
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такихдхарактеристик, якд вік, освіта,д попередні фактид участі уд програмах 

навчання,д здатність дод засвоєння знаньд і 

 мотивації.д Правильна побудовад структури програмид розвитку 

персоналуд зазвичай зумовлюютьд ефективність навчання,дпроте відношенняд 

слухачів маєд прямий впливд на знанняд та поведінку,д як йогод результат 

[54,д с. 31].д 

Для оцінюванняд ефективності розвиткуд персоналу підприємствад дуже 

частод використовують системнийд підхід [55,д с. 78].д 

Обґрунтування складуд показників ефективностід управлінняперсоналом, 

щод відображають кінцевід результати соціальногод розвитку підприємствад є 

доситьд актуальним. 

Дужед важливою задачеюд на кожномуд підприємстві єд дослідження 

показників,д що характеризуютьд вплив програмд розвитку персоналуд на 

результативністьд діяльності персоналу,д а такожд його впливуд на 

підвищенняд продуктивності праці,д та конкурентоспроможностід 

підприємства. 

Наприклад,д ефект впливуд програми розвиткуд персоналу над 

підвищення продуктивностід праці ід поліпшення якостід товарів, відповіднод 

до методики,д що застосовуєтьсяд в американськійд компанії «Хоніуел”,д може 

бутид визначений зад формулою [5,д с. 410]:д 

E=P×N×V×K-N×Z                                                  (1.д2) 

дед Р – тривалістьд впливу програмид на продуктивністьд праці йд інші 

чинникид результативності; 

N–чисельність працівників,д які пройшлид навчання; 

V – вартісна оцінкад розходження уд результативності працід кращих ід 

середніх працівників,д що виконуютьд однакову роботу;д 

К – коефіцієнт,д що характеризуєд ефект навчанняд персоналу 

(зростанняд результативності, вираженед у частках);д 

Z– витратид на навчанняд одного працівника.д 

Ефективність розвиткуд персоналу такожд варто оцінюватид враховуючи 
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Зміни в зовнішньому середовищі 

усід етапи плануванняд діяльності щодод навчання персоналуд підприємств тад 

організацій завданьд планування діяльностід щодо навчанняд персоналу 

підприємствд та організацій.д 

Етапи управлінняд процесом навчанняд персоналу зображенод на 

рис.д1.2.д 

 

 

 
 

 

 

 

 

Рис.1.д2.Етапид управління процесомд навчання персоналуд [22,c.120] 

 

Незважаючид на зрозумілуд логіку процесу,д зміст кожногод з етапів,д а 

такожд контекст зв’язкуд між нимид не єд рівнозначним зд точки зоруд 

показників оцінювання.д 

Найістотніші труднощід під часд визначення ефективностід розвитку 

персоналуд мають місцед під часд визначення: 

– потребд у навчанні,д що виникаютьд через змінид у 

зовнішньомуд середовищі; 

– впливуд навчання персоналуд на організаційнийд або 

Формування резерву керівників 

Оволодіння новими знаннями і 

навичками 

Процес навчання 

Визначення витрат 

Планування програми навчання 
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виробничийд результат діяльності;д 

– характеру йд величини зовнішніхд ефектів. 

Розглянутід підходи дод оцінки ефективностід управління розвиткомд 

персоналупідприємства свідчатьд про різноманіттяд показників, щод в своюд 

чергу ускладнюєд їх розрахунокд і впливаєд на невизначеністьд кінцевого 

результату.д 

В результатід цього виникаєд потреба уд комплексному підходід до 

оцінкид ефективності розвиткуд персоналу одночаснод з позиційд значимості 

продуктивностід і якостід роботи працівниківд та організаціїд їх роботи,д а 

такожд кінцевих результатівд діяльності підприємства.д 

 

Висновки дод розділу1 

 

Уд результаті проведеногод теоретичного дослідженняд встановлено, 

щод розвиток персоналуд є однієюд з ключовихд складових системид 

управління підприємствомд і виступаєд важливим чинникомд забезпечення 

йогод конкурентоспроможності тад сталого розвитку.д Економічна сутністьд 

розвитку персоналуд полягає уд цілеспрямованому формуваннід та 

підвищеннід професійних, інтелектуальнихд і соціальнихд компетенцій 

працівників,д що сприяєд зростанню ефективностід їхньої працід та 

підвищеннюд результативності діяльностід підприємства вд цілому. 

Обґрунтовано,д що розвитокд персоналу слідд розглядати якд інвестицію вд 

людський капітал,д яка забезпечуєд довгострокові економічнід вигоди. 

Дослідженняд сучасних концепцій,д підходів ід методів управлінняд 

розвитком персоналуд показало, щод в умовахд цифровізації тад динамічних 

змінд зовнішнього середовищад підприємства переходятьд від традиційнихд 

форм навчанняд до комплекснихд систем розвитку,д які базуютьсяд на 

компетентнісному,д стратегічному тад інноваційному підходах.д Встановлено, 

щод ефективна системад управління розвиткомд персоналу повиннад включати 

поєднанняд різних методів,д зокрема професійнед навчання, 
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коучинг,днаставництво, ротаціюд кадрів тад використання сучаснихд цифрових 

технологій.д Це дозволяєд забезпечити безперервністьд процесу навчанняд та 

адаптаціюд персоналу дод нових умовд діяльності. 

Аналізд нормативно-правовогод регулювання розвиткуд персоналу вд 

Україні засвідчивд наявність базовоїд законодавчої основи,д яка визначаєд 

загальні принципид організації професійногод навчання тад підвищення 

кваліфікаціїд працівників. Водночас встановлено, що існуюча система потребує 

подальшого вдосконалення, зокрема в частині стимулювання роботодавців до 

інвестування у розвиток персоналу та посилення взаємодії між освітою і 

бізнесом. 

Вивчення зарубіжного досвіду дозволило встановити, що у провідних 

країнах світу розвиток персоналу є пріоритетним напрямом державної та 

корпоративної політики. Ефективність таких систем забезпечується за рахунок 

впровадження концепції безперервного навчання, використання дуальної 

освіти, розвитку корпоративного навчання та створення економічних стимулів 

для підвищення кваліфікації працівників. Узагальнення цього досвіду свідчить 

про доцільність його адаптації до вітчизняних умов з урахуванням специфіки 

національної економіки. 

Таким чином, теоретичні положення, розглянуті у розділі, формують 

основу для подальшого аналізу системи управління розвитком персоналу на 

підприємстві та розробки практичних рекомендацій щодо її удосконалення. 
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РОЗДІЛ 2 

АНАЛІЗ СИСТЕМИ УПРАВЛІННЯ РОЗВИТКОМ ПЕРСОНАЛУ НА 

ПІДПРИЄМСТВІ 

 

2.1. Організаційно-економічна характеристика діяльності підприємства 

 

 Акціонерне товариство «Державний ощадний банк України» (АТ «Ощадбанк») 

є одним із провідних банківських інститутів України, що відіграє важливу роль 

у функціонуванні фінансово-кредитної системи держави. Банк належить до 

категорії системно важливих, оскільки має значний вплив на стабільність 

банківського сектору та забезпечує реалізацію державної фінансової політики.  

Історія АТ «Ощадбанк» безпосередньо пов’язана з формуванням 

незалежної банківської системи України. Його створення відбулося після 

здобуття Україною незалежності. 31 грудня 1991 року банк був зареєстрований 

у Національному банку України як самостійна фінансова установа на базі 

установ Ощадбанку СРСР.  

Подальший розвиток банку відбувався у декілька етапів: 

- 1991–1999 рр. – формування банку як державної фінансової установи;  

- 1999 р. – реорганізація у відкрите акціонерне товариство відповідно до 

постанови Кабінету Міністрів України;  

- 2011 р. – зміна організаційно-правової форми та вдосконалення 

корпоративного управління;  

- 2014–2022 рр. – адаптація до умов фінансової нестабільності та 

реформування банківського сектору;  

- з 2022 р. – функціонування в умовах воєнного стану, участь у державних 

програмах підтримки населення та бізнесу.  

Станом на сучасний період банк входить до числа найбільших фінансових 

установ України за обсягом активів та мережею відділень, що забезпечує його 

значну присутність у регіонах.  
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АТ «Ощадбанк» функціонує у формі акціонерного товариства, 100% акцій 

якого належать державі в особі Кабінету Міністрів України. Така форма 

власності визначає специфіку діяльності банку, зокрема: 

- орієнтацію на реалізацію державних соціально-економічних програм;  

- підвищений рівень надійності та довіри з боку населення;  

- державні гарантії за вкладами фізичних осіб.  

- Особливістю банку є повна державна гарантія вкладів, що відрізняє його 

від більшості інших банківських установ.  

Організаційна структура АТ «Ощадбанк» є багаторівневою та включає: 

- центральний апарат управління (головний офіс у м. Київ);  

- регіональні управління;  

- територіальні відділення та філії;  

- спеціалізовані підрозділи (корпоративний бізнес, роздрібний бізнес, ризик-

менеджмент тощо).  

Станом на останні роки банк має широку мережу відділень і банкоматів по всій 

території України, що забезпечує доступність банківських послуг для 

населення.  

Основнимид напрямами діяльностід АТ «Ощадбанк”д є: 

- залученняд депозитів фізичнихд та юридичнихд осіб;  

- кредитуванняд корпоративного секторуд та населення;д 

- обслуговування державнихд програм (соціальнід виплати, пенсії,д субсидії);  

- здійсненняд розрахунково-касовогод обслуговування;  

- наданняд інвестиційних тад фінансових послуг.д 

Банк такожд активно впроваджуєд цифрові технології,д зокрема системуд 

дистанційного обслуговуванняд «Ощад 24/7», щод підвищує ефективністьд 

взаємодії зд клієнтами.  

Відділенняд АТ «Ощадбанк”д у містід Павлоград єд структурною 

одиницеюд регіональної мережід банку тад виконує функціїд обслуговування 

фізичнихд і юридичнихд осіб над місцевому рівні.д 

Основні функціїд відділення: 
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- відкриттяд та веденняд рахунків клієнтів;д 

- надання кредитнихд послуг населеннюд та бізнесу;д 

- здійснення платежівд та переказів;д 

- обслуговування соціальнихд виплат;  

- консультаційнад підтримка клієнтів.д 

- Економічна рольд відділення полягаєд у: 

- забезпеченнід фінансової інфраструктурид регіону;  

- сприяннід розвитку малогод та середньогод бізнесу;  

- підвищеннід рівня фінансовоїд доступності населення;д 

- реалізації державнихд програм над місцевому рівні.д 

За останнід роки АТд «Ощадбанк» демонструєд стабільні фінансовід 

результати: 

- значнийд обсяг активівд (сотні мільярдівд гривень);  

- прибутковістьд діяльності;  

- розвиненад клієнтська база;д 

- високий рівеньд капіталізації.  

Важливоюд характеристикою єд також участьд банку уд фінансуванні 

державногод сектору економікид та інфраструктурнихд проєктів. 

АТд «Ощадбанк» виконуєд важливі функціїд у національнійд економіці: 

- забезпечуєд стабільність банківськоїд системи;  

- виступаєд провідником державноїд фінансової політики;д 

- сприяє соціальномуд захисту населення;д 

- підтримує розвитокд підприємництва.  

Над регіональному рівні,д зокрема уд м. Павлоград,д банк єд одним ізд 

ключових фінансовихд посередників, щод забезпечує обігд грошових коштівд 

та доступд населення дод банківських послуг.д 

Таким чином,д АТ «Ощадбанк”д є системнод важливою державноюд 

банківською установоюд з розгалуженоюд мережею відділень,д зокрема уд м. 

Павлоград.д Його діяльністьд характеризується поєднаннямд комерційних тад 

соціальних функцій,д високим рівнемд надійності тад значним впливомд на 
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Основні послуги для 
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Строкові вклади( з 
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Кредитні карти Аграрні розписки 

 
Кредитування оборотного 

капіталу 

розвитокд як національної,д так ід регіональної економіки.д 

Банк надаєд широкий спектрд послуг юридичнимд та фізичнимд особам. 

Вд цілому банкд орієнтований тад корпоративних клієнтів,д а такожд на 

малийд та середнійд бізнес, алед послуги дляд фізичних осібд також широкод 

представлені уд діяльності Банкуд (рис.2.д1). 

 

Рис.д2.1.дСпектр послугд АТ«Ощадбанк”д 

 

Рис.2.д2.Основнід послуги АТд«Ощадбанк» 

55% 15% 

30% 

Послугидляфізичнихосіб 

Послугималомутасередньомубізнесу 

Послуги для корпортивних клієнтів 
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АТд «Ощадбанк» надаєд широкий спектрд банківських послугд як дляд 

юридичних, такд і дляд фізичних осіб,д тому позиціонуєд себе якд 

універсальний банк.д Ключовим тад стратегічним сегментомд для генераціїд 

доходів Банкуд є бізнесд лінія малогод та середньогод бізнесу. Такожд 

суттєвим джереломд доходів відд МСБ сегментуд є комісійнийд дохід. 

Основнід продукти, щод генерують данийд дохід є:д валютно-обміннід 

операції; розрахунково-касове обслуговування,д включаючи зарплатнід 

проекти. Бізнес-лінія МСБд є доситьд привабливою дляд Банку зад рахунок 

залученняд досить стабільнихд танедорогих ресурсів,д які Банкд може 

використатид для наданняд короткострокових кредитівд та розміщенняд вільної 

ліквідностід у депозитнід сертифікати НБУд [56]. 

Роздрібнийд бізнес (фізичнід особи)- над даний моментд є ресурсноюд 

базою дляд фінансування. Данід кошти єд найбільш стабільнимид та 

використовуютьсяд для фінансуванняд кредитних операцій.д 

АТ «Ощадбанк”д володіє особливимд ноу-хауд в галузід надання послугд 

для малогод і середньогод бізнесу, вд обслуговуванні агросектору,д у 

кредитуваннід фізичних осібд та іпотечномуд кредитуванні, «зеленому”д 

банкінгу, над ринках капіталуд та вд інвестиційній діяльності,да такожд лізингу 

тад факторингу. Маючид на метід асоціювати себед із забезпеченнямд 

найвищих стандартівд обслуговування клієнтів,д АТ «Ощадбанк”д запроваджує 

найсучаснішід міжнародні інноваціїд та технологічнід рішення. Банкд прагне 

активнод підтримуючи економічнуд діяльність тад зосереджуючись над 

зовнішньому світід шляхом наданняд спеціалізованих індивідуальнихд рішень 

тад послуг високогод рівня своїмд клієнтам. АТд «Ощадбанк» вважаєд своїм 

обов’язкомд інтегрувати соціальні,д екологічні тад культурні аспектид в своюд 

ділову практикуд і беред на себед ініціативи, щод виходять зад рамки 

юридичнихд зобов’язань, зд метою підвищенняд соціального добробутуд та 

сталогод розвитку. Основнимид пріоритетами Групид є використанняд нових 

технологій,д повага дод прав людини,д забезпечення 
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можливостідпрацевлаштування, охоронад навколишнього середовища,д 

розвиток культури,д а такожд питання, пов’язанід з корпоративнимд 

управлінням, фінансовоюд ефективністю тад управлінням ризиками.д 

Акціонерне товариствод «Державний ощаднийд банк України”д (АТ 

«Ощадбанк”д) є однимд із найбільшихд державних банківд країни, якийд 

займає провіднід позиції уд банківській системід України зад обсягами 

активів,д клієнтською базоюд та участюд у фінансуваннід економіки. Банкд 

виконує якд комерційні, такд і соціально-економічні функції,д що зумовлюєд 

його важливуд роль уд забезпеченні фінансовоїд стабільності держави.д 

Станом над сучасний періодд АТ «Ощадбанк”д стабільно входитьд до 

групид лідерів банківськогод сектору України.д За фінансовимид результатами 

діяльності,д зокрема зад показником прибутковості,д банк займаєд2 місцед 

серед усіхд банків України,д поступаючись лишед АТ «ПриватБанк”.д Так, зад 

даними 2026д року чистийд прибуток банкуд становив понадд 1 млрдд грн, щод 

забезпечило йомуд другу позиціюд у відповідномуд рейтингу . [Рейтингд 

банків Українид за данимид OpenDataBot. – Режимд доступу: Рейтингд банків 

Українид за данимид OpenDataBot.]  

Крімд того, зад результатами аналітичнихд досліджень інвестиційноїд 

компанії Dragon Capital тад видання NV, АТ «Ощадбанк”дпосів 1д місце середд 

найбільш стійкихд та динамічнихд банків України,д отримавши найвищийд 

інтегральний показникд серед 20д найбільших банківд країни . Цед свідчить 

прод високий рівеньд ефективності йогод діяльності, стабільністьд фінансових 

показниківд та здатністьд до розвиткуд навіть вд умовах економічноїд 

нестабільності. 

Уд галузевих рейтингахд АТ «Ощадбанк”д також демонструєд значні 

результати.д Зокрема, зад підсумками рейтингуд «Банки рокуд – 2026» банкд 

визнано переможцемд у номінаціїд «Ощадний банкд для бізнесу”д серед 

державнихд банків, щод підтверджує йогод лідерські позиціїд у сферід 

обслуговування корпоративнихд клієнтів . Важливод зазначити, щод банк 

такожд утримує 1д місце зад обсягами кредитуванняд юридичних осіб,д що 
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становитьд близько 13д% ринку . 

Зад результатами щорічногод рейтингу «25д провідних банківд України» 

АТд «Ощадбанк» отримавд низку нагородд та входитьд до числад лідерів 

банківськогод сектору. Зокрема,д банк здобувдпровідні позиціїд у такихд 

напрямках, якд інкасація, private banking тад іпотечні програми,д що свідчитьд 

про високийд рівень розвиткуд окремих бізнес-напрямів . 

Уд міжнародних рейтингахд АТ «Ощадбанк”д також маєд вагомі 

позиції.д Його кредитнід рейтинги, присвоєнід агентствами Moody’s та Fitch, 

перебувають над рівні сувереннихд рейтингів України,д що свідчитьд про 

високийд рівень державноїд підтримки тад надійності банкуд . Зокрема, зад 

національною шкалоюд Fitch банкд має рейтингдAA+(ukr) зі стабільнимд 

прогнозом . 

Крімд фінансових показників,д АТ «Ощадбанк”д займає вагомід позиції 

ід в соціально-економічних рейтингах.д Зокрема, вінд входить дод переліку 

найкращихд роботодавців Українид у фінансовомуд секторі, щод свідчить прод 

ефективну політикуд управління персоналом,д високий рівеньд організації 

працід та соціальногод забезпечення працівниківд . 

Таким чином,д аналіз всеукраїнськихд рейтингів дозволяєд зробити висновок,д 

що АТд «Ощадбанк»: 

- входитьд до числадлідерів банківськоїд системи України;д 

- займає 2д місце зад прибутковістю середд банків;  

- посідаєд1 місцед у низцід галузевих тад аналітичних рейтингів;д 

- є однимд із ключовихд банків уд сфері кредитуванняд бізнесу;  

- маєд високий рівеньд надійності, підтвердженийд міжнародними 

рейтинговимид агентствами.  

Зазначенід позиції свідчатьд про стабільнийд розвиток банку,д його системнуд 

значущість дляд економіки країнид та ефективністьд реалізації стратегіїд 

управління. 

Дляд більше детальногод аналізу Банкуд необхідно провестид аналіз 

йогод економічних показників.д Основним показникомд ефективної 
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діяльностід 

кожногопідприємстваєчистийприбуток.Йогозбільшеннясвідчитьпроте,д що 

компаніяд розвивається уд правильному напрямку.д На Рис.д 2.3д наведено 

динамікад зміни чистогод прибутку АТд «Ощадбанк». 

 

Рис.д2.3.дПорівняння чистогод прибутку АТд«Ощадбанк »зад 

2024-2025рр.д 

 

Аналіз динамікид чистого прибуткуд АТ «Ощадбанк”д за 2024д–2025 

рокид свідчить прод позитивну тенденціюд зростання фінансовихд результатів 

діяльностід банку. 

По-перше, спостерігаєтьсяд збільшення обсягуд чистого прибуткуд у 

2025д році порівнянод з 2024д роком, щод свідчить прод підвищення 

ефективностід операційної діяльностід банку. Цед може бутид зумовлено 

зростаннямд доходів відд кредитних операцій,д оптимізацією витрат,д а такожд 

активізацією роботид з клієнтамид як уд корпоративному, такд і уд 

роздрібному сегментах.д 
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По-друге,д позитивна динамікад прибутковості свідчитьд про здатністьд 

банку адаптуватисяд до складнихд умов функціонування,д зокрема 

економічноїд нестабільності тад зовнішніх викликів.д Це характеризуєд АТ 

«Ощадбанк”д як фінансовод стійку установуд з ефективноюд системою 

управління.д 

По-третє,д зростання чистогод прибутку створюєд передумови дляд 

подальшого розвиткуд банку, зокремад розширення спектрад послуг, 

інвестуванняд у цифровід технології тад вдосконалення системид управління 

персоналом.д 

Таким чином,д наведений графікд підтверджує позитивнід тенденції розвиткуд 

АТ «Ощадбанк”д та свідчитьд про підвищенняд результативності йогод 

діяльності уд досліджуваному періоді.д 

Аналіз графікад свідчить, щод чистий прибутокд АТ «Ощадбанк”д у 2024д році 

становивд0,8д млрд грн,д тоді якд у 2025д році вінд зріс дод1,2д млрд грн,д що 

складаєд 0,4д млрд.грн,д відповідно 50д%. 

Отже, уд 2025 роцід чистий прибутокд банку зрісд на 0,д4 млрдд грн, абод на 

50д% порівняно зд попереднім роком.д 

Це свідчитьд про суттєвед покращення фінансовихд результатів 

діяльностід банку, підвищенняд ефективності використанняд ресурсів тад 

успішну реалізаціюд управлінських рішень.д Зростання прибуткуд також 

створюєд додаткові можливостід для розвиткуд банку, зокремад інвестування 

уд цифровізацію, розширенняд клієнтської базид та вдосконаленняд системи 

управлінняд персоналом. 

Такимд чином, динамікад показника єд позитивною тад характеризує 

діяльністьд банку якд ефективну ід стабільну уд досліджуваному періоді.д 

Далі розглянемод ці показники.д Банк управляєд ліквідністю, 

підтримуючид її над достатньо високомуд рівні дляд своєчасного виконанняд 

всіх прийнятихд на себед зобов’язань зд урахуванням їхд обсгів, строковостід й 

валютид платежів, забезпечуєд потрібне співвідношенняд між власнимид та 

залученимид коштами, формуєд оптимальну структуруд активів 
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іздзбільшенням часткид високоякісних активівд з прийнятимд рівнем 

кредитногод ризику дляд виконання вимогд вкладників, кредиторівд і всіхд 

інших клієнтів.д 

З метоюд контролю зад станом ліквідностід Банк контролюєд та 

підтримуєд на рівнід значно вищомуд від мінімальнод необхідного такід 

норматив ліквідності:д миттєвої ліквідності,д поточної ліквідності,д 

короткострокової ліквідностід та коефіцієнтд покриття. 

Миттєвад ліквідність цед необхідний обсягд високоліквідних активівд 

для забезпеченнявиконанняпоточнихзобов’язаньпротягомодногоопераційногод 

дня. Станомд на 2025д рік данийд норматив становивд 94%, прид 

нормативному значеннід 20%. Уд 2024 роцід цей показникд був 82д%, а уд 

2023- 74д%. Поточна ліквідністьд це мінімальнийд обсяг активівд для 

забезпеченняд виконання поточногод обсягу зобов’язаньд протягом одногод 

календарного місяця.д У 2025д році данийд норматив становивд 78%, прид 

нормативному значеннід 40%. Порівнянод з 2024д роком (68д%) та 2023рокомд 

(64%) данийд показникнесуттєво збільшився.д Короткострокова ліквідністьд це 

необхіднийд обсяг активівд для забезпеченняд зобов’язань протягомд одного 

року.д Станом над 2025 рікд показник становивд 108%, прид нормативному 

значеннід 60%. Уд 2024 та2023д році показникд також бувд значно вищед 

норми (96д% та 89д% відповідно) Коефіцієнтд покриття ліквідністюд це 

мінімальнод необхідний рівеньд ліквідності дляд покриття чистогод 

очікуваного відпливуд грошових коштівд протягом 30д календарних днівд з 

урахуваннямд стрес сценарію.д Станом над 2025 рікд показник становивд 

178%, щод на 98д% перевищує норму.д На 2024д та 2023д роки цід показники 

становилид 160% тад 144% відповідно.д Проаналізувавши данід показники, 

бачимод що банкд досить добред управляє ліквідністюд і постійнод підтримує 

їїд на високомуд рівні. Позитивнимд також єд те, щод ліквідність маєд 

тенденцію дод зростання. 
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Рис.д2.4.дПоказники ліквідностід та платоспроможностід 

АТ«Ощадбанк”.д за 2023-2025 рр.д 

 

Капіталізація банкуд також єд на доситьд високому рівні,д що дозволяєд 

нарощувати бізнесд без додатковогод збільшення капіталу.д Одним ізд 

ключових показниківд розвитку банкуд є рентабельністьд капіталу, станомд на 

2024д рік данийд показник становивд 5,6д%, станом над 2025рік – 8,д9%. Уд 

майбутньому банкд планує збільшитид даний показникд до 16д%. 

Щоб оцінитид якість управлінняд кадровим потенціаломд підприємства, 

оглянемод динаміку основнихд показників зд управління персоналомд АТ 

«Ощадбанк”,д а зокрема:д кількість працюючихд на підприємствід працівників, 

тад їх складд – кількість тад динаміка кадрівд адміністративно – 

управлінськогод апарату, виробничихд кадрів; рівеньд середньої заробітноїд 

плати ід продуктивність праці.д Дані наведенід у табл.д 2.1д 
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Таблиця 2.д1 

Динамікад основних показниківд з управлінняд персоналом АТд 

«Ощадбанк» зад період 2023-2025рр. 

Показник Роки Відносне відхилення% 

2023 2024 2025 2024/2023 2025/2024 

Кількість 

працюючих, осіб. 
28 30 32 105,2 106,6 

В т. ч. 

адмінистративно- 

управлінського 

персоналу,осіб. 

24 27 28 

 

 

112,5 

 

 

105,5 

Спеціалісти,осіб 4 3 3 66,6 116,6 

 

Згіднод наведених даних,д кількість працівниківд Банку збільшиласяд на 

4д особи уд 2025 роцід в порівнянід з 2023д роком. Прид цьому кількістьд 

працівників адміністративнод – управлінського персоналуд склала уд 2023 – 

2025д рр. 24,д 27 тад 28 чоловікд відповідно. Кількістьд спеціалістів зад той 

жед період часуд складала 4,д 3 ід 3 чоловік.д 

Визнаючи основнуд роль людськихд ресурсів уд досягненні 

корпоративнихд стратегічних цілейд та управліннід викликами, Групад 

Ощадбанку інвестуєд у створенняд міцних відносинд зі своїмид 

працівниками,постійнод покращуючи умовид роботи тад мінімізуючи ризики.д 

Банк працюєд над створеннямд сучасних умовд роботи, щод сприяють 

відкритомуд спілкуванню, високійд ефективності роботид та особистісномуд 

розвитку їїд персоналу. Порядд із цимд Банк намагаєтьсяд розробляти ід 

реалізовувати політику,д що сприяєд формуванню етичнихд засад, довіри,д 

відданості, командногод духу тад прийняттю різноманітностід на робочомуд 

місці. 

Управлінськад структура єд лінійно-функціональною,д яка розділяєтьсяд 

на відділи.д Кожен відділд має керівника,д який розподіляєд обов’язки тад несе 
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відповідальністьд за результатид роботи. 

Територіальнод відокремлені безбалансовід відділення здійснюютьд від 

іменід Банку банківськід та іншід операції, передбаченід положенням прод таке 

відділення,д на підставід письмового дозволу,д наданого Банком,д у межахд 

отриманих Банкомд банківської ліцензіїд та письмовогод дозволу.  

Організаційнад структура відділенняд АТ «Ощадбанк”д зображена над рис. 

2.д4. 

 

 
 

Рис.д 2.5.д Організаційна структурад відділення АТд «Ощадбанк» 
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Підвищення 
конкурентоспроможності на 

ринку фінансових послуг 

Залучення нових клієнтів 
МСБ та роздрібного 
бізнесу, без значного 
розвинення мережі 

відділень Банку 

Цілі Банку 

Оптимізація фіксованих 
витрат процесу 

кредитування та інших 
бізнес процесів у Банку 

Незначне збільшення 
кредитного портфелю 

Основнимид пріоритетами розвиткуд Банку над найближчий часд є 

«диджатилізація”д банківських послугд та осучасненняд бізнес процесів.д 

Тенденція «диджатилізація”д банківських послугд набрала обертид у 

банківськійд сфері вд 2018 роцід і передбачається,д що данийд тренд будед 

продовжуватись уд наступні роки.д Тому реалізаціяд проектів спрямованихд на 

осучасненняд Банку єд стратегічно важливоюд складовою розвиткуд Банку. 

Зад рахунок реалізаціїд ряду проектівд Банк планує:д 

 

 

 

Рис 2.д6. Цілід банку 

 

Післяд 2025 рокуд Банк плануєд зростати більшд швидкими темпами,д 

підґрунтями дляд цього будед як збільшенняд фінансування зд боку клієнтів,д 

такі позики,д отримані відд міжнародних фінансовихд установ. Прид цьому 

передбачаєтьсяд зосередження над кредитуванні корпоративнихд клієнтів над 

клієнтів МСБ.д За умовид стабільного економічногод зростання більшад 

частина кредитівд у національнійд валюті будед направлятись над 

короткострокові тад середньострокові інвестиційнід проекти, рештад на 

підтримкуд операційної діяльності.д Кредитування фізичнихд осіб нед буде 

пріоритетомд протягом наступнихд кількох років,д окрім помірногод 

кредитування зад продуктом «кредитнад карта».  
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2.д2. Аналізд кадрового складу,д руху персоналуд та оцінкад трудового 

потенціалуд 

 

Система управлінняд персоналом єд складовою системид управління вд 

цілому, тожд є важливимд елементом, щод обумовлює ефективністьд 

функціонування всієїд організації. 

Далід перейдемо самед до розвиткуд персоналу вд АТ «Ощадбанк”.д 

Банк надаєд особливого значенняд людському потенціалуд та інвестуєд значні 

коштид у йогод розвиток. Працівникд – найголовніший тад найцінніший 

актив,д що створюєд успіх тад є двигуномд розвитку діяльностід банку. 

Протягомд 2025 рокуд співробітники банкуд провели 13д 000 годинд на 

зовнішніхд та внутрішніхд тренінгах, щод були спрямованід на підвищенняд 

професійних навичокд та розвитокд співробітника якд особистості. 

Окрімд того, Департаментд персоналу уд 2025 роцід виступив зд 

ініціативою реалізуватид проект «Щасливийд Банк», спрямованийд на 

всебічнийд розвиток працівників:д різноманітні майстер-класи, екскурсії,д 

лекції. Проектд спрямований над формування сприятливогод внутрішнього 

кліматуд в колективід та підвищенняд лояльності тад залученості. Рядд 

внутрішніх навчальнихд програм булод присвячено розвиткуд гнучких 

навичок,д що покликанід сприяти гармонійномуд розвитку всерединід 

організації. 

Такожд за підтримкид банку булод організовано власнуд футбольну 

команду,д яка складаєтьсяд із співробітниківд банку. Кожнийд бажаючий 

можед приходити над безкоштовні тренуванняд тричі над тиждень, ад також 

братид участь уд різноманітних змаганнях.д Найкращих правлінняд банку, якед 

також беред участь уд змаганнях, завждид нагороджує ціннимид подарунками. 

Двічід на рікд проводяться корпоративнід заходи, над яких нагороджуютьд 

працівників уд різних номінаціях,д а такожд розігрують ціннід подарунки. Над 

минулому новорічномуд корпоративі булод розіграно автомобіль,д подорож 

дод Греції, декількад нових смартфонівд та багатод інших ціннихд подарунків. 
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Всерединід банку такожд відбувається доситьд багато тренігівд . Для 

кожногод нового співробітникад проводять тренінгд «Велком», над якому 

йогод знайомлять ізд історією банкуд та основноюд продукцією. 

Уд минулому місяцід був проведенийд тренінг «Модельд ефективних 

продажівд та якісногод обслуговування Клієнтів”д де співробітникид відділень 

Ощадбанкуд взяли участьд у серіїд тренінгів под моделі ефективнихд продажів 

тад якісному обслуговуваннюд Клієнтів. 

Такід тренінги систематичнод проводяться дляд співробітників банку,д 

адже високийд рівень сервісуд та якіснед обслуговування Клієнтівд – важливий 

аспектд в роботід кожного співробітника.д 

Головні теми,д що розглядалисяд на тренінгу:д 

- основні поняття:д«продаж»,«сервіс”;д 

- операційні стандартид обслуговування Клієнтівд Банку; 

- крокид встановлення особистісногод контакту зд Клієнтами; 

- основнід етапи моделід продажів; 

- техніки,д методи тад інструменти вд проведенні ефективнихд 

продажів. 

Дляд формування навичокд з продажівд учасники тренінгівд виконали 

індивідуальнід та груповід практичні вправи,д взяли участьд у рольовихд 

кейсах ід завданнях. 

Уд рамках проектуд "Happy bank", працівники здійснилид захоплюючу 

пішохіднуд екскурсію под Павлограду. 

Основнад перевага банкуд полягає нед стільки вд широкому 

використаннід сучасних HR-технологій ід інструментів - цед є уд багатьох, 

скількид в наявностід ефективної стратегіїд управління персоналом,д 

відповідної бізнес-стратегії компанії.д 

В їїд основі лежатьд принципи управлінняд персоналом, наведенід 

нижче: 

1) Безперервнийд розвиток співробітників,д що дозволяєд їм 

бутид готовими дод постійних змін.д 
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2) Поліпшення результатівд діяльності зад рахунок 

впровадженняд програми розвиткуд керівників. 

3) Тіснад взаємодія зд працівниками, відкритийд діалог. 

4) Встановленняд політики винагороди,д яка мотивуєд наших 

людей,д заохочує зад індивідуальні тад командні досягнення.д 

5) Партнерство зд співробітниками - умовад підвищення 

конкурентоспроможностід компанії, ад також важливад частина 

корпоративноїд програми соціальноїд відповідальності. 

Основнед завдання банкуд - забезпечити швидкод зростаючий бізнесд 

співробітниками, якід відповідають інноваційномуд духу. Томуд що єдине,д що 

можед загальмувати розвитокд - це бракд «правильних» людей.д Потрібно нед 

просто набратид їх, алед і навчитид в короткід терміни, допомогтид 

адаптуватися дод корпоративної культури.д 

Проаналізуємо персоналд АТ «Ощадбанк”д за статтюд у попереднід 

роки(табл.д 2.2).д 

Таблиця 2.д2 

Характеристикад персоналу зад статтю АТд«Ощадбанк» зад 2023-2025ррд 

 

 

Категорії персоналу 

2023 2024 2025 Відхилення 

25/24 +/- 

Відхилення 

25/24 % 

ж ч ж ч ж ч ж ч ж ч 

Адміністративно- 

управлінський 

персонал 

7 3 5 6 7 7 2 1 40,0% 16% 

Торгово-оперативний 

персонал(виробничий) 
5 4 5 4 6 4 1  20%  

Допоміжний персонал 6 3 5 5 6 2  -3 20% 20% 

Разом 18 10 15 15 19 13 4 -2 26% 14% 
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Рис.д2.7.дХарактеристика персоналуд за статтюд АТ «Ощадбанк”д 

 

Аналіз структурид та динамікид персоналу підприємствад за 2023д–2025 

рокид свідчить прод певні змінид як уд загальній чисельностід працівників, 

такд і вд розподілі зад категоріями тад статтю. 

Загальнад чисельність персоналуд у 2025д році порівнянод з 2024д роком 

зросла:д кількість жінокд збільшилась над4 особид , відповідно 26д%, тоді якд 

чисельність чоловіківд зменшилась над2 особид (або над14%). Цед свідчить 

прод тенденцію дод зростання часткид жінок уд структурі персоналуд 

підприємства. 

Уд категорії адміністративно-управлінського персоналуд спостерігається 

позитивнад динаміка. Кількістьд жінок уд 2025 роцід зросла над2 особид (40%), 

ад чоловіків — над1 особуд (16%) порівнянод з 2024д роком. Цед свідчить прод 

розширення управлінськогод апарату тад підсилення кадровогод потенціалу уд 

сфері управління.д 

Щодо торгово-оперативного (виробничого)д персоналу, відзначаєтьсяд 

незначне зростанняд чисельності жінокд на 1д особу (20д%), тоді якд кількість 

чоловіківд залишилась безд змін. Такад ситуація можед свідчити прод 

стабільність виробничогод процесу тад відсутність значнихд кадрових змінд у 

ційд категорії. 
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Уд складі допоміжногод персоналу спостерігаютьсяд різноспрямовані 

тенденції:д чисельність жінокд зросла над1 особуд (20%), тодід як кількістьд 

чоловіків суттєвод зменшилась над3 особи.д Це можед свідчити прод 

оптимізацію допоміжнихд функцій абод зміну організаціїд праці уд цій сфері.д 

У ціломуд аналіз показує,д що підприємствод у 2025д році здійснюєд 

певну кадровуд перебудову, якад проявляється уд збільшенні загальноїд 

чисельності персоналу,д підвищенні ролід жінок уд всіх категоріяхд 

працівників тад частковій оптимізаціїд чисельності чоловіків,д особливо уд 

допоміжному персоналі.д Такі змінид можуть бутид пов’язані зд 

удосконаленням організаційноїд структури тад підвищенням ефективностід 

використання трудовихд ресурсів. 

Дод найбільш значущихд критеріїв ефективностід діяльності службд 

управління персоналомд науковці відносятьд показники плинностід кадрів. 

Таблицяд 2.3д 

Характеристика рухуд кадрів АТд«Ощадбанк» зад 2023-2025ррд 

 

Показники 2023 2024 2025 +/- % 

24/23 25/24 24/23 25/24 

Прийнято працівників, 

осіб. 

1 3 4 2 1 +34% +33% 

Вибуло працівників,осіб. 2 1 2 -1 1 -50% +50% 

Загальна чисельність 

персоналу,осіб. 

28 30 32 2 2 +7% +8% 

 

По-перше, уд 2023 роцід кількість звільненихд працівників 

перевищувалад кількість прийнятихд (2 протид 1), щод свідчить 

проднегативний балансд руху персоналуд та можливед скорочення кадровогод 

складу абод підвищену плинністьд кадрів. 

По-друге, уд 2024 роцід ситуація суттєвод покращилась: кількістьд 

прийнятих працівниківд зросла дод 3 осіб,д тоді якд звільнення скоротилисьд 

до 1д особи. Цед свідчить продпозитивний балансд персоналу, активізаціюд 

кадрової політикид та стабілізаціюд роботи банку.д 
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Рис.д2.8.дДинаміка рухуд кадрів АТд «Ощадбанк» 

 

По-третє,д у 2025д році зберігаєтьсяд тенденція дод зростання кількостід 

прийнятих працівниківд (4 особи),д однак кількістьд звільнених такожд 

збільшується дод 2 осіб.д Незважаючи над це, балансд залишається 

позитивним,д що вказуєд на розширенняд штату тад розвиток діяльностід 

банку. 

Узагальнюючи,д можна зазначити,д що зад досліджуваний періодд АТ 

«Ощадбанк”д пройшов етапд від скороченняд персоналу дод його поступовогод 

зростання. Позитивнад динаміка прийомуд працівників тад перевищення їхд 

кількості надд звільненими уд 2024–2025д роках свідчитьд про стабілізаціюд 

кадрової ситуації,дпідвищення привабливостід банку якд роботодавця тад 

ефективність управлінняд персоналом. 

Проаналізуємод персонал Банкуд за вікомд та рівнемд здобутої освітид у 

наведеномуд раніше періоді.д 
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Таблиця 2.д4 

Динамікад персоналу зад освітою тад віком АТд«Ощадбанк» зад 2024-

2025ррд 

 

Вік 3 вищою 

освітою,чол. 

Зі середньою 

спеціальною 

освітою,чол. 

Із загальною 

середньою 

освітою,чол. 

Усього, осіб. Частка в 

загальній 

кількості,% 
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До 30 років 4 3 5 4 0 0 9 7 33 31,5 

Від30до 45 5 8 6 5 2 2 13 15 32 34 

Від45до 55 2 3 2 3 2 1 5 7 30 31 

Понад 55 1 1 1 1 1 1 3 3 5 3,5 

Разом 12 15 13 13 5 4 30 32 100 100 

 

Аналізд динаміки персоналуд за віковимид групами тад рівнем освітид 

свідчить прод певні структурнід зміни уд кадровому складід банку. 

Загальнад чисельність персоналуд у 2025д році зрослад з 30д до 32д осіб, 

тобтод на 2д особи (абод приблизно над6,7д%), що свідчитьд про незначнед 

розширення штату.д 

У віковійд групі дод 30 роківд спостерігається скороченняд чисельності зд9 дод 

7 осіб,д а часткад зменшилась зд33% дод 31,5д%. Зниження відбулосяд 

переважно зад рахунок працівниківд з вищоюд (–1 особа)д та середньоюд 

спеціальною освітоюд (–1 особа).д Це можед свідчити прод зменшення часткид 

молодих працівниківд у структурід персоналу. 

Уд групі 30д–45 роківд відбулося зростанняд чисельності зд13 дод 15 осіб,д а 

часткад збільшилась зд32% дод 34%, щод робить цюд категорію найбільшд 

чисельною. Зростанняд забезпечено переважнод за рахунокд працівників зд 

вищою освітоюд (+3 особи),д що свідчитьд про підсиленняд основного 

кадровогод ядра банку.д 

У віковійд категорії 45д–55 роківд чисельність зрослад з 5д до 7д осіб, 
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адчастка збільшиласьд з 30д% до 31д%. Водночас спостерігаєтьсяд збільшення 

кількостід працівників зд вищою тад середньою спеціальноюд освітою, щод 

свідчить прод накопичення досвідченихд кадрів. 

Уд групі понадд 55 роківд чисельність залишиласьд незмінною (3д 

особи), однакд частка зменшиласьд з 5д% до 3,д5%, щод пояснюється 

загальнимд зростанням чисельностід персоналу. 

Аналізд освітнього рівняд показує позитивнуд тенденцію дод зростання 

кількостід працівників здвищою освітоюд (з 12д до 15д осіб), щод свідчить 

прод підвищення кваліфікаційногод рівня персоналу.д Кількість працівниківд із 

середньоюд спеціальною освітоюд залишилась стабільноюд (13 осіб),д тоді якд 

чисельність працівниківд із загальноюд середньою освітоюд дещо зменшиласьд 

(з 5д до 4д осіб), щод є позитивноюд тенденцією. 

Такимд чином, уд 2025 роцід структура персоналуд АТ «Ощадбанк”д 

характеризується: 

- незначнимд зростанням загальноїд чисельності працівників;д 

- підвищенням часткид працівників середньогод віку (30д–45 років);д 

- зростанням кількостід персоналу зд вищою освітою;д 

- поступовим зменшеннямд частки молодихд та найстаршихд працівників.  

Зазначенід зміни свідчатьд про формуванняд більш досвідченого,д 

кваліфікованого тад стабільного кадровогод складу банку,д що позитивнод 

впливає над ефективність йогод діяльності. 

Зад рахунок того,д що Банкд використовує досвідд і надбанняд 

глобальної, материнськоїд компанії, тод критичних моментівд в управліннід 

кадрами немає.д Однак єд сфера дляд розвитку, над яку слідд звернути увагу,д - 

система навчання,д самонавчання тад розвитку персоналу.д 

Далі перейдемод до системид розвитку персоналу.д Політика розвиткуд 

персоналу АТд «Ощадбанк» міститьд у собід такі складові,д як: професійнийд 

та особистіснийд розвиток, оцінюванняд результатів ід досягнень персоналу,д 

розвиток кар’єри;д навчання; створенняд та веденняд кадрового резерву.д 

Розвиток персоналуд перш зад все починаєтьсяд з визначенняд його 
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потреби,дтобто оцінки.д Політика оцінюванняд персоналу ґрунтуєтьсяд на 

єдинихд принципах оцінкид рівня компетентності,д ділових ід професійних 

знаньд та навичокд необхідних дляд посади; якістьд та об’ємд виконання 

посадовихд обов’язків, ефективністьд діяльності; рівеньд досягнення 

поставленихд цілей. 

Політикад розвитку персоналуд АТ «Ощадбанк”д містить уд собі такід 

складові, якід наведені нижче:д 

 

 

 

 

Рис 2.д9. Політикад розвитку персоналуд АТ «Ощадбанк”д 

 

Розвиток персоналуд перш зад все починаєтьсяд з визначенняд його 

потреби,д тобто оцінки.д Політика оцінюванняд персоналу ґрунтуєтьсяд на 

єдинихд принципах оцінкид рівня компетентності,д ділових ід професійних 

знаньд та навичокд необхідних дляд посади; якістьд та об’ємд виконання 

посадовихд обов’язків, ефективністьд діяльності; рівеньд досягнення. Фондд 

основної заробітноїд плати Фондд додаткової заробітноїд плати Надбавкид та 

доплатид до тарифнихд ставок тад посадових окладівд Премії тад винагороди, 

щод носять систематичнийд характер Фондд оплати працід штатних 
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працівників,д усього 59д поставлених цілейд та задач;д ініціативність; 

дисциплінованість.д Оцінка працівниківд відбувається вд індивідуальному 

порядку.д Виявлені досягненняд відзначаються належноюд винагородою. 

АТд «Ощадбанк» маєд свою унікальнуд корпоративну системуд розвитку 

персоналу.д В основід системи розвиткуд персоналу лежитьд дистанційне 

навчання,д тому щод аудиторні тренінгид вимагають значнихд інвестицій, ад 

також тривалогод часу над організацію. 

Дистанційнад освіта – комплексд освітніх послуг,д що зад допомогою 

спеціалізованогод інформаційного освітньогод середовища, щод базується над 

засобах обмінуд навчальною інформацієюд на відстані.д Інформаційно-освітнєд 

середовище дистанційногод навмання становитьд системну сукупність,д що 

організуваласяд із засобівд передачі даних,д інформаційних ресурсів,д 

протоколів взаємодії,дапаратно-програмноготаорганізаційно-

методичногозабезпечення, якед орієнтується над задоволення освітніхд потреб 

користувачів.д 

Дистанційне навчанняд має наступнід переваги: оперативні,д 

інформаційні (зростаєд доступність освітньоїд інформації, щод знаходиться над 

спеціалізованих серверах,д постачається слухачевід за допомогоюд 

інтерактивних веб-каналів, спискахд розсилання йд інших засобахд мережі 

Інтернет),д психологічні (створенняд більш комфортних,д порівняно зд 

традиційними, емоційно-психологічних умовд для самовираження,д зняття 

психологічнихд бар’єрів ід проблем, усуненняд помилок усногод спілкування), 

економічнід (загальні витратид на навчанняд зменшуються черезд економію 

транспортнихд витрат, витратд на орендуд приміщень, скороченняд 

«паперового» діловодствад ). 

Процес дистанційногод навчання вд АТ «Ощадбанк”д складається зд 

наступних етапів:д 

1. Виникнення (визначення)д потреби вд навчанні. 

2. Створенняд навчального контентуійогод розміщення вд 

системі дистанційногод навчання. 
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3. Повідомленняд учасників прод старт навчання.д 

4. Співробітник вивчаєд навчальний курсд і проходитьд

 відповідне тестування.д 

5. Аналіз результатівд навчання. 

 

 

 

Рис.д 2.10.д Процес дистанційногод навчання вд АТ «Ощадбанк”д  

 

Система дистанційногод навчання вд АТ «Ощадбанк”д заснованана 

платформід Moodle (модульнед об’єктно-орієнтованед динамічне навчальнед 

середовище). Основнід характеристики Moodle, які дозволилид їй статид 

визнаним лідеромд серед програмногод забезпечення цьогод типу: 

- розширенад функціональність (викладенняд матеріалів, простотад 

оновлення контенту;д можливість створенняд копій, високад стійкість); 

- низькад вартість впровадженняд – сама системад безкоштовна, 

відсутнід обмеження зад кількістю ліцензійд на слухачівд та підтримуванихд 

курсів. Витратид на впровадженняд системи, розробкуд курсів ід супровід – 

мінімальні,д вони нед потребують спеціальнихд технічних знаньд 
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(адмініструвати системуд здатний користувачд з поглибленимид знаннями 

вдобласті мережнихд технологій); 

- наявністьд вбудованих засобівд розробки тад редагування 

навчальногод контенту,інтеграціїд різноманітних освітніхд матеріалів різногод 

призначення тад підтримка міжнародногод стандарту SCORM – основи обмінуд 

електронними курсами,д що забезпечуєд перенесення ресурсівд в іншід 

системи (зд інших систем);д 

- зручність тад простота використанняд – інтуїтивно зрозумілийд 

інтерфейс тад технологія навчанняд (можливість легкод знайти менюд 

допомоги, простотад переходу відд одного розділуд до іншого,д можливість 

підказокд інструктора, тощо;д 

- наявність вебсайтуд moodle.org, який виступаєд в ролід 

централізованого джерелад інформації, дискусійд та співпрацід серед 

користувачівд Moodle – системнихд адміністраторів, викладачів,д дослідників, 

проектувальниківд і, звісно,д розробників. Подібнод Moodle, сайтд постійно 

розвивається,д щоб забезпечуватид потреби суспільства.д 

 

2.3.д Діагностика тад оцінка ефективностід системи управлінняд 

розвитком персоналуд 

 

Для того,д щоб ефективнод конкурувати вд сучасних умовах,д потрібно 

матид гарно розвиненуд систему управлінняд ровитком персоналуд 

підприємтсва. Цед дозволить над достатньо високомуд рівні забезпечуватид 

розвиток іноваційнихд процесів, дастьд можливість розродлятид та запускатид 

нові високотехнологічнід процеси. Самед тому розвитокд персоналу маєд стати 

пріоритетнимд напрямком розвиткуд банку. Вд даний момент,д за основуд 

розвитку персоналуд в АТд «Ощадбанк» взятод принципи, наведенід на 

рисункуд нижче. АТд «Ощадбанк» завждид розвивався завдякид хорошій 

роботід свого персоналу.д Але черезд те, щод суспільство постійнод 

розвивається тад оновлюється, банкуд потрібно доситьд часто оновлюватид 
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знання своїхд працівників. 
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Здійснення доцільного відбору та 

розстановки персоналу, залучення 

необхідних для досягнення цілей банку 

фахівців. 

 

Підготовка і перепідготовка всіх 

співробітників 

Оцінка участі кожного працівника у 

виконанні завдань,що стоять перед банком. 

 

 

 

 

 

Рис.2.д11.Принципид розвитку персоналуд в АТд«Ощадбанк» 

 

Цед дасть можливістьд самореалізації тад кожного працівники,д і вд 

результаті банкд буде доситьд ефективно функціонуватид на ринку.д 

АТ «Ощадбанк”д є банкомд з іноземникд капіталом, ад його 

материнськад компанія знаходтитьсяд в греції.д Через це,д багато зарубіжнихд 

принципів використовуютьсяд для розвиткуд персоналу. Вивченняд 

функціонування системид управління розвиткомд персоналуу АТд «Ощадбанк» 

такожд дасть можливітьд застосовувати їхд у вітчизнянихд підприємствах. 

Банкд приділяє нед аби якуд увагу повнійд реалізації можливостейд своїх 

працівників,д поліпшенню умовд праці. Важливимд аспектом єд і 

корпоративнад культура. 

Зад основу управлінняд персоналом АТд «Ощадбанк» взявнавчанняд 

персоналу. Завдякид чому працівникид мають можливістьд постійно 
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підвищуватид ефективність своєїд роботи,ід в результатід підніматись под 

кар`єрнихд сходах. АТд «Ощадбанк» маєд багато різнихд методів навчання.д 

У 2025д р. уд АТ «Ощадбанк”д пройшли навчанняд 83,3д% усього 

персоналу,д у всіхд сферах банківськоїд діяльності. Навчанняд проводилось уд 

всіх відділенняд банку, незалежнод від їхньогод місцезнаходження. Зад даними 

таблицід 2.10.д ми бачимод що вд 2024 р.д кількість працівників,д які 

проходилид навчання зрослад на 3,д1%, ад надалі уд 2025р. збільшиласьд ще 

над 3,7д%. Також зд цієї таблицід бачимо, щод збільшення відбулосьд саме зад 

рахунок внутрішніхд тренінгів. 

Таблиця2.д5 

Показникид навчання персоналуд АТ «Ощадбанк”д в 2023-2025рр, осібд 

 

Вид навчання Заходи Кількість навчених 

співробітників, чол. 

2023 р. 2024 р. 2025 р. 2023 р. 2024 р. 2025 р. 

Внутрішнє 

навчання 
4 5 6 11 10 13 

Навчання на 

семінарах в 

Україні 

7 6 8 12 17 18 

Зарубіжне 

навчання 
2 3 3 3 3 3 

Стажування 4 8 9 5 8 8 

Разом 17 22 26 27 38 42 

 

Як бачимод з табл.д 2.10.д , що аналізд показників навчанняд персоналу 

свідчитьд про позитивнуд динаміку розвиткуд системи підвищенняд 

кваліфікації працівниківд АТ «Ощадбанк”д та активізаціюд роботи уд сфері 

професійногод розвитку, зокремад із залученнямд можливостей 

Дніпропетровськогод центру навчання.д 

Загальна кількістьд навчальних заходівд у 2025д році зрослад до 26,д порівняно 
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зд17 уд 2023 роцід та 22д у 2024д році, щод свідчить прод розширення 

освітньоїд діяльності банку.д Водночас кількістьд навчених працівниківд також 

маєд тенденцію дод зростання: зд27 осібд у 2023д році дод42 осібд у 2025д 

році, тобтод на 15д осіб абод приблизно над55,6д%. 

Внутрішнє навчанняд демонструє поступовед зростання кількостід 

заходів (зд4 дод 6), ад також певнуд нестабільність уд чисельності учасниківд 

(11 → 10д → 13 осіб).д Це свідчитьд про удосконаленняд внутрішніх програмд 

навчання тад їх адаптаціюд до потребд банку. 

Навчанняд на семінарахд в Українід є найбільшд динамічним напрямомд 

розвитку персоналу.д Кількість заходівд зросла зд7 уд 2023 роцід до 8д у 2025д 

році, ад кількість навченихд працівників – зд12 дод 18 осіб.д Це вказуєд на 

активнед використання зовнішніхд освітніх ресурсів,д у томуд числі 

регіональнихд навчальних центрів.д 

Зарубіжне навчанняд характеризується стабільністю:д кількість заходівд 

зросла зд2 дод 3, ад чисельність учасниківд залишилась над рівні 3д осіб. Цед 

свідчить прод обмежений, алед стратегічно важливийд характер такогод виду 

навчання,д орієнтованого над підготовку висококваліфікованихд кадрів. 

Стажуванняд має найбільшд інтенсивну динамікуд зростання: кількістьд 

заходів збільшиласьд з 4д до 9,д а кількістьд учасників – зд5 дод 8 осіб,д що 

свідчитьд про посиленняд практичної складовоїд розвитку персоналу.д 

Таким чином,д у досліджуваномуд періоді спостерігається:д 

- зростання загальногод обсягу навчанняд персоналу;  

- активізаціяд внутрішніх ід зовнішніх формд підвищення кваліфікації;д 

- підвищення ролід стажування якд ефективного методуд професійного 

розвитку;д 

- використання потенціалуд спеціалізованих навчальнихд центрів, зокремад 

Дніпропетровського центруд навчання.  

Зазначенід тенденції свідчатьд про формуванняд системного підходуд до 

розвиткуд персоналу вд АТ «Ощадбанк”,д що сприяєд підвищенню 

професійногод рівня працівниківд та ефективностід діяльності банкуд в 
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цілому.д 

Таблиця 2.д6 

Показникид навчання персоналуд АТ «Ощадбанк”д у 

Дніпропетровськомуд центральному відділеннід  в 2023-2025 рр,д осіб 

 

Види навчання 2023 р. 2024 р. 2025 р. 

Внутрішнє навчання 7 8 8 

Навчання на семінарах в 

Україні 

2 1 3 

Зарубіжне навчання - - - 

Стажування 4 5 7 

Разом 13 14 18 

 

Досить великуд увагу АТд «Ощадбанк» приділяєд адаптації новихд 

працівників дод нового місцяд роботи. Над старті кард`єри вд АТ «Ощадбанк”д 

кожний працівникд проходить безлічд тренінгів, коучінгівд та тестівд для 

формуванняд потрібних йомуд знать уд роботі. Тед ж самед відбувається ід у 

разід переведення праціникад на вищуд посаду. Банкомд було створенод 

спеціально класид для адаптаціїд нових співробітнив,д що дозволилод суттєво 

зменшитид витрати над навчання. 

Уд 2025 роцід банк провівд безліч технічнихд тренінгів дляд персоналу, 

якийд використовує UPC та IS-Card. Зад мету булод взято пришвидшенняд 

роботи персоналуд з данимид системами тад використання повнихд 

можливостей сервісів.д Також, колид банк мігрувавд на новуд ІТ-

платформуБ2д було проведенод безліч тренінгівд по банківськихд продуктах. 

HR-відділ надаєд постійну підтримкуд працівникам, якід мають безпосереднійд 

контакт зд клієнтами, дляд поліпшення комунікаціїд та збільшенняд продажів 

банківськихд продуктів. 

Усід тренінги АТд «Ощадбанк» забезпечуютьд постійний розвитокд 

персоналу, дозволяютьд працівникам безперервнод поліпшувати своїд 

професійні тад особисті можливості,д що забезпечитьд їх 



71  

Програми 
навчання 

Підрозділи,які
займаються 
виявленням 

потреб в 
навчанні, 

управлінням і 
оцінкою його 
ефективності 

подальшийдкар`єрнийд ріст. 

Щед одним доситьд важливим напрямкомд є безкоштовнед навчання 

англійськійд мові усіхд бажаючих працівниківд банку. АТд «Ощадбанк» 

проводитьд двічі над тиждень курсид з англійськоїд мови зд носієм. Курсид 

проводяться зад рахунок обідуд працівників, алед є абсолютнод 

безкоштовними. 

Доситьд велика увагад приділяється ід підборута розвиткуд нових, 

молодихд спеціалістів, аджед знайшовши талановитогод працівника, можнад 

забезпечити хорошийд резерв керіників,д і вд подальшому нед буде проблемд з 

пошукомд якісних менеджерівд вищих ланок.д 

У 2025д році майбутнід керівники малид можливість проходитид 

спеціальні тренінгид для розвиткуд їх сиьнихд сторін. Тренігид були 

індивідуальнод підібрані дляд кожного працівника.д АТ «Ощадбанк”д 

спрямовує навчанняд свого персоналуд на комплекснийд розвиток працівниківд 

на всіхд рівнях тад на всіхд посадах. Доситьд сильно АТд «Ощадбанк» 

повязуєд розвиток персоналуд з відданістюд корпоративній культурі.д Система 

розвиткуд персоналу вд АТ«Ощадбанк”д складається  зд таких елементів:д 

 

Рис.2.д11.Принципид розвитку персоналуд в АТд«Ощадбанк» 

 

Загальнад система управлінняд розвитком персоналуд АТ «Ощадбанк”д є 

Підрозділи 
банку, які 

займаються 
безпосередньо 

навчанням 
персоналу 
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Визначеннятермінів 

навчання 

Розробка критеріїв 
оцінки ефективності 

навчання 

Вибір наставника або 
компанії, 

якапроводить 
навчання 

традиційною.д Потреба вд розвитку персоналуд є першимд етапом. Вонад 

базується над основі загальнихд програм розвиткуд банку, річнихд планів под 

розвитку персоналу,д результатів зд професійних атестаційд працівників тад 

прийнятих керівникамид рішень над рахунок потребиуд підвищенні 

кваліфікації.д 

До другогод етапу розвиткуд персоналу входитьд розробка спеціальнихд 

планів тад програм дляд навчаняя. Цейд етап включаєд наступні заходи:д 

 

 

 

  

 

 

 

Рис.2.д12.Заходид другого етапуд розвитку персоналуд АТ «Ощадбанк”д 

 

В системід управління розвиткомд персоналу маютьд місце різнід форми 

ід методи навчання.д 

Третім крокомд є взаємодіяд працівника зд колегами тад наставником. 

Дляд того щобд збільшити можливийд дохід, потрібнод проводити навчанняд 

не відриваючид працівнка відд робочого процесу.д Так самод як ід звичайне 

 

 
Облік витрат на 
навчання 

 
Вибірметодів і форм 

навчання 

 
Складання 
програми 
навчання 
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навчанняд на місці,д навчання безд відриву відд робочого процесуд має свійд 

план. Дод цього навчанняд можна віднестид коучінги персоналу.д Коучінги 

такд само повиннід бути зафіксовінід в планід розвитку кожногод 

співробітника. Вонид базуються над нефомально зворотньомуд зв`язку.д 

Далі будутьд наведені основнід інструменти розвиткуд персоналу вд АТ 

«Ощадбанк”:д 

- нові напруженід завдання, проекти,д нові посадид – діяльність, якад 

спрямована над набуття новогод досвіду, якад надає можливістьд 

розкрити своїд здібності над практиці; 

- обмінд досвідом, стажуванняд – тимчасова діяльністьд з метоюд 

отримання знаньд та практичногод досвіду роботид для поглибленняд 

спеціалізації абод період входженняд у професію;д 

- самостійна роботад – це діяльністьд конкретного працівникад для 

отриманняд нових знань,д навичок тад досвіду, щод відбувається безд 

безпосереднього керівництвад іншою людиною;д 

- коучінг тад наставництво – процесд взаємодії коуча/наставника тад 

працівника зд метою підвищенняд результативності, навчанняд та розвиткуд 

працівника. 

- інструментид оцінки працівникад – оцінка професійнихд та особистихд 

якостей працівника,д за встановленимид критеріями відповіднод до посадид та 

наданняд рекомендацій щодод розвитку працівникад за результатамид оцінки; 

- тренінгид – короткостроковий західд активного навчання,д 

направлений над набуття знань,д вмінь тад навичок, удосконаленняд поведінки; 

- електроннід курси – системад електронного навчанняд за допомогоюд 

інформаційних електроннихд технологій; 

- навчатисьд у іншихд та вчитид інших – процесд 

спостерігання зад іншими, аналізд їх дій,д обговорення поведінки;д 

- книги, журнали,д статті – пізнавальнийд процес, джереломд якого єд 

книги, журнали,д ЗМІ, навчальнід посібники тад фільми; 

- іншід інструменти розвиткуд – будь-якід дії працівникад або 
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джереладінформації, щод мають впливд на отриманняд нових знань,д 

відпрацювання навичокд та змінид у поведінцід [56]. 

Досмтьд хорошим методомд навчання безд відриву відд робочого місцяд 

є онлайнд система розвиткомд персоналу. Уд АТ «Ощадбанк”д існує 

платформа,д за допомоюд якої співробітникид можуть проходитид різноманітні 

курсид та тренінги.д Раніше булид розроблені різнід комплекси курсівд для 

різнихд підрозділів банку.дАле над сьогоднішній день,дплатформа давнод не 

оновлювалась,д і більшістьд онлайн тренінгівд та курсівд по самонавчаннюд є 

застарілими.д 

Якщо всерйозд зайнятись розробкоюд та оновленнямд даних над 

платформі, цед значною міроюд підвищить ефективністьд розвитку 

працівниківд банку. Онлайнд платформа дозволить:д 

1) В дужед короткий період,д надати новомуд працівнику всід 

необхідні знанняд для ефективноїд роботи. 

2) Дужед швидко знайомитид працівників зід змінами уд внутрішніх 

процедурахд банку тад банківському законодавстві.д 

3) Розділити усід навчальні матеріалид відповідно под підрозділах 

банку.д 

4) Тестування працівниківд зробити швидшимд та практичнішим.д 

У висновкуд можна сказати,д що онлайнд система розвиткуд персоналу 

дозволитьд постійно триматид високий рівеньд професіоналізму праціівниківд 

банку, ад також економитид кошти над їх навчанні.д 

Система розвиткуд персоналу уд АТ «Ощадбанк”д дає можливістьд 

підтримувати високийд потенціал розвиткуд працівників. Банкд старається 

поєднуватид і звичайні,д традиційні методид розвитку разомд і зд новітніми 

формамид розвтку працівників.д Персонал банкуд має можливістьд на 

постійнійд основі отримуватид нові знання,д удосконалювати своїд навички, 

відвідуватид як українськід так ід зарубіжні тренінгид 

Але нед дивлячись над всі позитивнід моменти вд управлінні розвиткомд 

персоналу вд АТ «Ощадбанк”,д є деякід аспекти, над які потрібнод звернути 
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Не ведеться облік кадрівза 
статтю, віком 

Відсутні дані за рівнем їх 
освіти і посади 

Відсутній аналіз професійно- 
кваліфікаційноїдинаміки 

кадрів 

увагу.д Дані аспектид потрібно удосконалюватид та розвивати.д 

Однією зд головних проблемд є те,д що вд АТ «Ощадбанк”д немає 

чіткої,д визначеної система,д яка бд показувала потребуд у навчаннід того чид 

іншого працівника.д Через це,д всі працівникид підрозділу проходятьд одні ід 

тіж тренінги,д незалежно відд їх рівняд професійного розвитку.д Інколи над 

тренінг записуютьд працівників, уд яких простод не вийшлод прийти над нього 

зад графіком. Відд цього такожд страждають відділенняд банку, якід 

знаходяться зад межами регіону.д Більшість співробітниківд відмовляється 

приїжджатид на тренінги,д а проводитид навчання виключнод для відділенняд 

є економічнод недоцільним. Ід томі виходитьд так, щод працівники якимд 

потрібно підвищуватид свій кваліфікаційнийд рівень можутьд просто нед 

включатись дод тренінгу. Цед призводить дод зниження якостід 

обслуговування клієнтівд і системид управління розвиткомд персоналу банкуд 

в цілому.д 

Важливо такожд розглянути системуд заходів зд розвитку персоналу.д В 

данийд момент АТд «Ощадбанк» нед має чіткод розробленої системи,д за 

якоюд можна обд`єктивно оцінюватид ефективність тренінгівд та навчанняд 

загалом. Данад система повиннад будуватись над аналізі якіснихд показників 

розвиткуд персоналу. Дляд цього потрібнод виправити наступнід прблемиии: 

 

 

 

 

Рис.д2.14.дЗаходи другогод етапу розвиткуд персоналу АТд«Ощадбанк» 
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Над завершення хочуд сказати, щод рівень розвиткуд персоналу 

підприємствад на сьогоднід є однієюд з головнихд переваг уд боротьбі зд 

конкурентами. АТд «Ощадбанк» повиненд забезпечувати рівеньд розвитку 

свогод персоналу, аджед саме персоналд дає можливістьд розвиватись 

підприємству.д А здатністьд АТ «Ощадбанк”д швидше тад ефективніше 

розвиватисьд на банківськомуд ринку дастьд свої економічнід переваги. 

 

Висновкид до розділуд 2 

 

Уд другому розділід дипломної роботид здійснено комплекснийд аналіз 

системид управління розвиткомд персоналу АТд «Ощадбанк», щод дозволило 

оцінитид організаційно-економічнід умови діяльностід банку, особливостід 

кадрового складу,д рух персоналуд та ефективністьд існуючої системид 

розвитку працівників.д 

У ходід дослідження організаційно-економічної характеристикид 

встановлено, щод АТ «Ощадбанк”д є системнод важливою банківськоюд 

установою зд розгалуженою мережеюд відділень тад стабільними позиціямид у 

банківськомуд секторі України.д Банк демонструєд позитивну динамікуд 

фінансових результатів,д зокрема зростанняд чистого прибуткуд з 0,д8 млрдд 

грн уд 2024 роцід до 1,д2 млрдд грн уд 2025 році,д що свідчитьд про 

підвищенняд ефективності йогод діяльності. 

Аналізд кадрового складуд показав, щод у 2025д році загальнад чисельність 

персоналуд зросла зд30 дод 32 осіб.д Виявлено тенденціюд до підвищенняд 

частки працівниківд із вищоюд освітою зд12 дод 15 осіб,д що свідчитьд про 

зростанняд рівня кваліфікаціїд персоналу. Водночасд зменшилась чисельністьд 

молодих працівниківд віком дод 30 роківд з 9д до 7д осіб, тодід як найбільшд 

чисельною єд група працівниківд віком 30д–45 роківд 15 осіб,д що формуєд 

основне кадровед ядро банку.д 

Дослідження рухуд персоналу засвідчилод покращення кадровоїд ситуації. 



77  

Якщод у 2023д році кількістьд звільнених працівниківд перевищувала 

прийнятихд (2 протид 1), тод у 2024д–2025 рокахд спостерігається позитивнад 

динаміка: уд 2025 роцід прийнято 4д особи, звільненод2 особи,д що свідчитьд 

про розширенняд штату тад стабілізацію кадровоїд політики. 

Аналізд структури персоналуд за категоріямид показав зростанняд 

чисельності адміністративно-управлінського персоналуд та виробничогод 

персоналу, ад також певнуд оптимізацію допоміжногод персоналу, зокремад 

скорочення чоловіківд у ційд категорії над3 особи.д Загалом чисельністьд 

жінок зрослад на 26д%, тоді якд чисельність чоловіківд зменшилась над14%, 

щод свідчить прод зміну гендерноїд структури персоналу.д 

Оцінка системид розвитку персоналуд показала їїд поступове 

вдосконалення.д Загальна кількістьд навчальних заходівд зросла зд17 уд 2023 

роцід до 26д у 2025д році, ад кількість навченихд працівників – зд27 дод 42 

осіб.д Найбільш активнимд напрямом єд участь уд семінарах вд Україні, 

зростанняд з 12д до 18д осіб, ад також стажуванняд з 5д до 8д осіб. Внутрішнєд 

навчання такожд демонструє позитивнуд динаміку, щод свідчить прод розвиток 

внутрішніхд освітніх ресурсівд банку. 

Разомд з тим,д виявлено певнід недоліки вд системі управлінняд 

розвитком персоналу,д зокрема нерівномірністьд розподілу навчальнихд 

заходів, обмеженістьд участі уд міжнародних програмахд навчання тад 

недостатню орієнтаціюд на залученняд молодих спеціалістів.д 

Таким чином,д проведений аналізд дозволив встановити,д що системад 

управління розвиткомд персоналу АТд «Ощадбанк» єд достатньо ефективноюд 

та маєд позитивну динамікуд розвитку, однакд потребує подальшогод 

удосконалення. Отриманід результати єд основою дляд розробки практичнихд 

рекомендацій щодод підвищення ефективностід управління розвиткомд 

персоналу, щод буде розглянутод у наступномуд розділі дипломноїд роботи. 
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РОЗДІЛ3д 

НАПРЯМИ УДОСКОНАЛЕННЯд СИСТЕМИ УПРАВЛІННЯд 

РОЗВИТКОМ ПЕРСОНАЛУд ПІДПРИЄМСТВА 

 

 3.д1. Стратегічнід напрями удосконаленняд системи розвиткуд 

персоналу підприємствад 

  

У сучаснихд умовах функціонуванняд банківської системид України, щод 

характеризуються цифровізацією,д високим рівнемд конкуренції, 

нестабільністюд зовнішнього середовищад та впливомд воєнного стану,д 

особливого значенняд набуває формуванняд ефективної стратегіїд розвитку 

персоналу.д Для АТд «Ощадбанк», якд системно важливоїд фінансової 

установи,д розвиток людськогод капіталу єд ключовим чинникомд 

забезпечення стійкості,д інноваційності тад конкурентоспроможності. 

Зд урахуванням результатівд проведеного аналізуд доцільно запропонуватид 

кілька альтернативд стратегічного розвиткуд персоналу, якід можуть бутид 

реалізовані якд окремо, такд і уд комплексі. 

1.д Стратегія цифровогод розвитку персоналуд 

Однією зд пріоритетних альтернативд є впровадженняд стратегії цифровогод 

розвитку персоналу,д що передбачаєд формування цифровихд компетенцій 

працівників.д У сучаснихд умовах банківськад діяльність значноюд мірою 

залежитьд від використанняд інформаційних технологій,д дистанційного 

обслуговуванняд клієнтів тад автоматизації бізнес-процесів. 

Основнимид напрямами реалізаціїд цієї стратегіїд є: 

- впровадженняд корпоративних онлайн-платформ навчанняд (LMS-систем);д 

- розвиток навичокд роботи зд цифровими банківськимид продуктами; 

- навчанняд працівників основамд кібербезпеки; 

- використанняд дистанційних формд навчання (вебінари,д онлайн-курси,д 

мікронавчання). 

Реалізаціяд цієї стратегіїд дозволить підвищитид ефективність 
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роботидперсоналу, знизитид витрати над навчання тад забезпечити швидкуд 

адаптацію працівниківд до змін.д 

2. Компетентнісно-орієнтована стратегіяд розвитку персоналуд 

Ця стратегіяд передбачає формуванняд системи управлінняд персоналом 

над основі компетентнісногод підходу, щод дозволяє чіткод визначити вимогид 

до знань,д навичок ід поведінкових характеристикд працівників. 

Основнід заходи: 

- розробкад моделі компетенційд для різнихд категорій персоналу;д 

- оцінка персоналуд за компетенціямид (assessment center, KPI); 

- формуванняд індивідуальних планівд розвитку працівників;д 

- інтеграція системид навчання зд оцінкою результативностід праці. 

Застосуванняд цього підходуд сприятиме підвищеннюд якості управлінняд 

персоналом, більшд ефективному використаннюд кадрового потенціалуд та 

зниженнюд плинності кадрів.д 

3. Стратегіяд безперервного навчанняд (lifelong learning) 

У сучаснихд умовах швидкихд змін особливоїд актуальності набуваєд 

концепція безперервногод навчання, якад передбачає постійнед оновлення 

знаньд і навичокд працівників. 

Основнід напрями: 

- впровадженняд системи регулярногод навчання персоналу;д 

- співпраця зд навчальними центрами,д зокрема профільнимид банківськими 

установами;д 

- стимулювання самоосвітид працівників; 

- використанняд сучасних освітніхд технологій. 

Цяд стратегія дозволитьд підтримувати високийд рівень професійноїд 

підготовки персоналуд та забезпечитид його конкурентоспроможність.д 

4. Стратегіяд розвитку кадровогод резерву тад лідерства 

Формуванняд ефективного кадровогод резерву єд важливим напрямомд 

стратегічного розвиткуд персоналу банку.д 

Основні заходи:д 
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- виявлення перспективнихд працівників; 

- створенняд програм розвиткуд управлінських компетенцій;д 

- впровадження наставництвад та коучингу;д 

- підготовка керівниківд середньої тад вищої ланки.д 

Реалізація цієїд стратегії забезпечитьд безперервність управління,д підвищить 

ефективністьд керівництва тад сприятиме формуваннюд сильної 

корпоративноїд культури. 

5.д Стратегія залученняд та утриманняд молодих фахівцівд 

Актуальною проблемоюд є зменшенняд частки молодихд працівників, щод 

потребує розробкид заходів щодод їх залученняд та закріпленняд на 

підприємстві.д 

Основні напрями:д 

- співпраця зд закладами вищоїд освіти; 

- організаціяд стажувань тад практик; 

- створенняд програм адаптаціїд молодих спеціалістів;д 

- впровадження гнучкихд умов праці.д 

Ця стратегіяд дозволить оновитид кадровий складд та забезпечитид 

довгостроковий розвитокд банку. 

6.д Стратегія мотиваціїд та розвиткуд корпоративної культурид 

Ефективний розвитокд персоналу неможливийд без належноїд системи 

мотиваціїд та сприятливогод соціально-психологічногод клімату. 

Основнід заходи: 

- удосконаленняд системи матеріальногод та нематеріальногод 

стимулювання; 

- розвитокд корпоративних цінностей;д 

- підвищення рівняд залученості працівників;д 

- впровадження програмд соціальної підтримки.д 

Це сприятимед підвищенню продуктивностід праці тад зниженню плинностід 

кадрів. 

7.д Інноваційна стратегіяд розвитку персоналуд 
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Інноваційний підхідд передбачає використанняд новітніх технологійд та 

методівд управління персоналом.д 

Основні напрями:д 

- використання HR-аналітики; 

- автоматизаціяд процесів управлінняд персоналом; 

- впровадженняд гейміфікації уд навчанні; 

- розвитокд інноваційного мисленняд працівників. 

Цяд стратегія дозволитьд підвищити ефективністьд управління персоналомд та 

адаптуватисяд до сучаснихд викликів. 

Такимд чином запропонованід альтернативи стратегічногод розвитку 

персоналуд АТ «Ощадбанк”д відповідають сучаснимд умовам 

функціонуванняд банківської системид та спрямованід на підвищенняд 

ефективності управлінняд людськими ресурсами.д Їх реалізаціяд дозволить 

забезпечитид формування висококваліфікованого,д конкурентоспроможного 

тад адаптивного персоналу,д здатного ефективнод функціонувати вд умовах 

нестабільногод середовища. 

Комплекснед впровадження зазначенихд стратегій сприятимед зміцненню 

позиційд банку, підвищеннюд якості банківськихд послуг тад досягненню 

стратегічнихд цілей розвитку.д 

Тому пропонуєтьсяд поділити тренінгид за структурою.д Потрібно 

розділитид тренінги зад різною тематикою,д а такожд розділити їхд за 

положенняд працівника вд банку. Тобтод проводити окремід тренінги лишед 

для тогод персоналу, якийд має уд ньому потребу.д Нижче запропонованад 

структура новогод тренінг-підрозділуд (рис.3.д1.): 
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Рис.д3.1.дСтруктура тренінг-підрозділу АТд«Ощадбанк» 

 

Всід тренери будутьд підпорядковуватись вжед існуючому вд банку 

менеджеруд з персоналу.д Головним уд тренінг-підрозділід буде тренінг- 

менеджер. Безпосередньод він ід буде проводитид тренінги тад керувати ними.д 

Задачею оперативногод тренера будед координація тад організаці всіхд 

тренінгів дляд персоналу нижчогод рівня (контакт-центр тад відділення 

банку).д Обов`язкомд тренера контролерад буде організаціяд та координаціяд 

тренінгів над вищому рівнід (керівний склад,д робітники головногод офісу). 

Задачад інструктора, цед проведення різногод виду інструктажівд 

безпосередньо над всіх рівняхд банку. Помічникд тренера цед буде людина,д 

яка займаєтьсяд контролем реквізиту,д потрібного дляд навчання. 

Тренінгид мають зовсімд різний впливд на працівниківд різних ланок.д 

Наприклад дляд працівники відділеньд це підвищенняд знання продукції,д 

збільшення компетентностід у роботід з проблемнимид клієнтами. 

Завдякицьомуд працівник зможед отримувати задоволенняд від роботи,д буде 

більшд стресостійким, ад це єд досить важливимд для персоналуд банку, якийд 

має безпосереднійд контакт зд клієнтами. 

Дляд керівників тренінгид мають тежд не абид яке значення.д 

Проведення тренінгівд дозволить керівникамд покращити своїд навички уд 

управлінні підрозділом,д а завдякид цьому збільшитид дохід тад зменшити 

збиток.д 

У комплексі,д проведення тренінгівд збільшить продуктивністьд роботи 
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всьогод підприємства. Клієнтид та працівникид будуть більшд задоволені, ід в 

результатід збільшиться дохід,д як інтелектуальнийд так ід грошовий. 

Нижчед буде наведенод переваги тад недоліки, коготренінг-центру: 

Перевагид [43, c. 108]: 

- активнад участь усіхд учасників уд процесі навчання;д 

- концентрація увагид учасників; 

- короткийд термін навчанняд (1 –3дні,діноді 5д днів); 

- даєд навички практичноїд роботи; 

- посилюєд мотивацію працівників;д 

- обмін особистимд досвідом нед лише зд тренером, алед й зд іншими 

учасникамид тренінгу; 

- тренінгд знижує опірд навчанню; 

- розвитокд навичок командноїд роботи.  

Недоліки:д 

- короткотривалий ефектд від тренінгуд (3–4д місяці); 

- необхідністьд повторного навчанняд з метоюд відновлення 

навичок;д 

- висока вартістьд навчання; 

- тренінгд не даєд системних знань,д як уд вищих навчальнихд 

закладах; 

- дороговизнад утримання власногод штату тренерів;д 

- у ходід тренінгу існуєд ризик суттєвогод відхилення відд 

запланованих тем,д тобто нед буде досягнутод необхідного результату;д 

- довго тривалістьд заняття зд тренінгу. 

Вартод також зазначити,д що однієюд з найбільшихд переваг, ад іноді йд 

недоліків, єд особистість тренерад як інструментд розвитку учасниківд 

тренінгу, тобтод залежно відд таланту тренерад навчання можед мати успіхд 

або бутид провальним [44,д c. 55].д 

Тренінги будутьд застосовуватись якд для новихд працівників, такд і 

дляд працівників зід стажем. Щед одним нововведеннямд буде 
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прийняттядпрацівників над випробувальний термін,д і лишед після йогод 

проходження будутьд визначені слабкід та сильнід сторони кандидатад та над 

основі висновківд керівника будед прийнято рішенняд про подальшуд 

співпрацю. 

Тренінгид також допоможутьд слідкувати зад всіма змінамид у 

банківськийд сфері, зад всіма іноваціями,д що дастьд змогу збільшитид 

ефективність роботид персоналу. 

Самід тренінги будутьд проводитись уд групах, такд як проводитид 

індивідуальні тренінгид є недоцільно.д Ефект відд роботи єд меншим відд ціни 

над проведення такогод тренінгу. 

Тренінг-центр потребуєд вкладення значнихд коштів тад часу, алед 

результати відд його створенняд є значнод більшими. Цед дать можливістьд 

задовольнити потребуд особистості уд соморозвитку, ід цим самимд зменшити 

плинністьд кадрів, ад також покращитид комплексну діяльністьд всього 

підприємствад та збільшитид компетентність персоналу.д 

Дуже важливоюд є розробкад сертифікації персоналу.д Така системад 

дасть можливістьд проводити комплекснуд оцінку розвиткуд персоналу, йогод 

навичок уд відповідності дод сучасного конкурентногод ринку, тад його 

вартостід на ринкуд праці. Важливістьд системи сертифікаціїд полягає уд тому, 

щод рівень розвиткуд персоналу прямод впливає над усі фінансовід показники 

банку,д найого прибутокд та конкурентоспроможність.д 

На сьогоднішнійд день доцільнод враховувати підсумкид сертифікації, 

якід визначають рівеньд відповідності працівникад вимогам банківськогод 

сектору прид атестації ід професійному просуваннід персоналу, щод 

сертифікується. Персонал,д що підтвердивд свою відповідність,д стає 

конкурентноздатнимд на ринкуд праці,одержуєд статус професіоналад і 

гарантіюд зайнятості уд банківській сфері.д 

Що жд до працівника,д то оцінкад це критерійд його успішності.д 

Проходячи оцінюванняд персонал кращед розуміє ціль,д яка передд ним 

поставлена,д відчуває себед важливим уд системі банку,д працівник стаєд 
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більш відповідальнимд і вмотивованикд до виконанняд поставлених переддним 

завдань.д Завдяки проведеннюд системи оцінкид персоналу будутьд виділятись 

кращід працівники, прид цьому їхд будуть зоохочуватид матеріально завдякид 

новій системід мотивації, розробленійд у відповідностід до системид 

оцінювання. 

Завдякид оцінці інтелектуальногод капіталу АТд «Ощадбанк» будутьд 

вирішені наступнід задачі: 

1. Вд загальний ресурсд управління будед включено новийд набір 

схемд та методівд для комплексноїд оцінки ресурсноїд бази. 

2. Системад мотивації працівниківд дасть змогуд збільшити 

продуктивністьд праці, якістьд виконання роботид працвниками тад збільшить 

рівеньд підготовки персоналу.д 

Формулу успіхуд в бізнесід визначає трид чинники[34,дc.215]:д 

- Куди мид йдемо?–питанняд стратегії; 

- Зд ким мид йдемо?–питанняд підбору персоналу;д 

- Як мид йдемо?–питанняд розвитку персоналу.д 

Для АТд «Ощадбанк» ключовимд чинником уд підвищенні 

конкурентоспроможностід має статид нова удосконаленад система управлінняд 

розвитком персоналу.д 

Виходячи зд вище сказаного,д можна зробитид висновок, щод потрібно 

зробитид такі змінид у управліннід розвитком персоналуд АТ «Ощадбанк”:д 

- переорієнтувати політикуд підприємства над розвиток людськихд 

речурсів; 

- повнад зміна структурид HR-підрозділа;д 

Для стабільногод та якісногод функціонування АТд «Ощадбанк» 

потрібнод щоб підприємствод постійно розвивалосьд при цьомуд виняткову 

увагуд приділяючи розвиткуд персоналу підприємства.д 

Беручи дод уваги світовід тенденції тад досвід провіднихд компаній, АТд 

«Ощадбанк» повиненд прагнути розвиватид саме свійд персонал, робитизд них 

вмотивованих,д високваліфікованих спеціалістів.д І уд цьому йомуд окрім 



86  

новогод тренінг-підрозділуд допоможе новад онлайн системад розвитку 

персоналу,д детально прод яку будед описано уд наступному розділі.д 

В сучаснихд умовах високоїд конкуренції підвищуєтьсяд вагомість 

виборуд стратегічних пріоритетівд розвитку підприємства.д Як показуєд 

практика, самед таким стратегічнимд пріоритетом єд ефективна системад 

розвитком персоналуд підприємства. 

 

3.д2. Оцінкад очікуваних результатівд та ефективностід запропонованих 

заходівд 

 

Підсумувавши всед сказане вд розділі 3.д1, пропонуєтьсяд наступна 

стратегіяд удосконалення системид розвитком персоналуд підприємства 

вибратид створення онлайнд платформи дляд розвитку персоналу.д У розділід 

3.1д було описанод новий структурнийд підрозділ банкуд по навчаннюд 

персоналу. Алед на цед можуть пітид великі кошти,д і дляд того щобд 

мінімізувати витрати,д пропоную впровадитид онлайн платформу,дяка будед 

описа нанижче.д У АТд «Ощадбанк» ужед існує такад платформа, алед вона єд 

занадто застарілою.д Інформація над ній нед оновлюється вжед багато років.д 

Майже ніхтод некористується цієюд платформою, ад багато новихд 

співробітників навітьд не знаютьд що вонад існує. 

Намид пропонується створитид повністю новуд онлайн системуд для розвиткуд 

персоналу, якад буде знаходитисьд на абсолютнод новій новітнійд платформі. 

Їїд назва будед «Oschad Academy». Вона дозволить:д 
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Рис.3.д2.Можливостід «Oschad Academy» 

 

1. Створювати ід імпортувати навчальнийд контент. Впровадженняд в 

управлінняд навчанням персоналуд унікальних можливостей:дстворення 

тестівд і опитування,д навчальні тад інформаційні сторінки,д спеціалізовані тад 

загальноосвітні курсид або програмид навчання, використовуючид вбудовані 

редактори.д 

2. Дистанційно керуватид процесом навчання.д Формувати спискид 

завдань вд індивідуальному чид груповому форматі,д якими доповненад 

система дистанційногод навчання, включаючид в нихд різноманітні навчальнід 

матеріали (тести,д рекомендовані книгид або спеціальнід програми навчання),д 

налаштовувати автоматичнід призначення навчаються.д 

3. Використовувати підготовленід інструменти комунікацій.д 

Забезпечити відміннийд рівень двосторонньогод зв'язку дляд спілкування міжд 

співробітниками ід адміністраторами, створюватид в рамкахд системи 

навчанняд загальні ід тематичні форуми,д відкривати коментарід до завдань,д 

підключати персональнід нагадування тад повідомлення. 

4. Формуватид і розвиватид базу знань.д Комплексна системад 

дистанційного навчанняд доповнена єдиноюд базою знань,д формувати їїд і 

доповнюватид новими навчальними,д теоретичними ід прикладними 

матеріалами,д для простогод і оперативногод пошуку потрібноїд інформації. 

5. Об'єктивнод оцінювати персоналд за результатамид навчання. 

Використовуватид інструменти узагальненогод і індивідуальногод тестування, 

дляд всебічної оцінкид отриманих знаньд та навичокд застосовують 

формуванняд опитуваннями зад методикою 360,д чек-листид і персональні,д 

анонімні абод оснащені відкритимд доступом опитувальники,д з тематичними,д 

спеціальними абод загальними питаннями.д 

Далі більшд детально хочуд описати самед дану платформу,д та тед як 

вонад буде функціонувати.д 

«Oschad Academy» буде матид три основнід розділи: 
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Дистанційне навчання 

Оцінка персоналу 

Навчальний центр 

 

 

 

 

Рис.д3.3.дОсновні розділид «Oschad Academy» 

1) Дистанційне навчанняд буде включатид в себед каталог 

безкоштовнихд курсів дляд кожного працівникад банку. Курсид будуть над 

різну тематику:д починаючи відд загальнобанківських процедур,д спеціального 

тестуванняд для кожногод підрозділу ід закінчуючи корпоративноюд 

культурою. 

Уд даному розділід будуть доступнід три такід функції: 

Навчанняд буде дозволятид переглядати історіюд пройдених курсів,д 

бали,наякід ви пройшлид курси ад також уд ваш профільд будуть приходитид 

сповіщення проод бов’язкові тестування,дабо загальнод банківські абод ті, якід 

вам призначивд беспосередньо вашд керівник. 

Каталогд дозволить переглядатид усі видид доступних курсів,д сортовані 

відповіднод до їхньогод змісту 

Зад допомогою звітівд керівництво зможед відслідковувати 

результативністьд даних курсів.д 

2) Оцінка персоналуд буде матид три основнід функції: 

1. Визначенняд керівником цілейд співробітники. 

2. Визначенняд співробітником власнихд цілей. 

3. Оцінкад виконання цілей.д 

 

На почакуд кожного року,д безпосередній керівникд буде 
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Каталог тренінгів Заявки на тренінги 

Навчальний 
центр 

Календар тренінгів 

Відкриті опитування, тренери 

визначатидп’ять основнихд цілей дляд свого підлеглого,д над якимид він 

повиненд працювати протягомд наступного року.д Після цьогод підлеглий 

будед заповнювати анкетуд оцінки цілей,д і вд кінці рокуд керівник оцінить,д 

наскільки відсотківд виконано кожнуціль.дНапідставі 

даногооцінюваннябудутьд видаватисьпремії,атакожд розглядатись можливостід 

кар’єрного ростуд працівників. Дод того ж,д кожний співробітникд також будед 

мати можливістьд оцінки свогод керівника ід своїх колег.д Всі результатид 

виших оцінок,д та вашихд оцінювать будутьд доступні уд спеціальних звітах.д 

3) Навчальний центрд буде включатид в себе:д 

- каталог тренінгівд (повний перелікд корпоративних тренінговихд 

пропозицій, поділенихд за підрозділамбанку,д загальнобанківських, 

обов’язковихд та добровільних).д 

- заявки над тренінги (можливістьд співробітника податид завчасно 

заявкуд на всід активні тренінги,д на якід він хочед потрапити, тад завчасно 

розрахуватид витрати витратид на данийд треніг. 

- Календард тренінгів (розкладд запланованих тренінгів)д 

- Відкриті опитуванняд (опитування дляд оцінки ефективностід 

навчання) 

- Тренерид (доступні тренерид банку) 

Рис.д3.4.дНавчальний центрд «Oschad Academy» 
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Онлайн платформад «Oschad Academy» дасть можливістьд економії 

коштівд завдяки тому,д що всід пройдені співробітникамид тренінги будутьд 

доступні вд онлайн режимі.д Відео зд усіх тренінгівд будуть завантажуватисьд 

у розділд дистанційне навчання.д Це дастьд змогу одинд раз провівшид тренінг, 

матид до ньогод онлайн доступд всім співробітникам,д що дозволитьд 

економити значнід кошти завдятид зменшенню витратд на проведенняд 

тренінгів ід постійно поновлюватид знання співробітникамд банку. 

Зад допомогою «Oschad Academy» будед відрегульовано системуд 

оцінювання персоналу.д Завдяки цьому,д кожний співробітникд буде матид 

коректну оцінкуд з бокуд керівництва тад можливість їїд оспорити. Щед однією 

перевагоюд є оцінкад свого керівника,д до якоїд мають доступд також всід 

співробітники підрозділу.д Це дозволитьд врегулювати конфліктнід ситуації, 

визначитид компетентність керівникад не тількид як професіонала,д але якд і 

лідерад колективу. Приємнимд доповненням такожд є визначенняд цілей над 

поточний рік.д Кожному співробітникуд буде визначенод п’ять цілей,д і вд 

залежності відд їх виконанняд в кінцід року будед виплата премій,д та розглядд 

кандидатів дляд кар’єрного росту.д Але всед ж такид головною перевагоюд 

даної платформид буде можливістьд дистанційно навчатисьд кожному 

співробітнику,д що дозволитьд значно розвинутид людський потенціал,д та 

економитид значні сумид на організаціхд тренінгів. 

Щед однією доситьд важливою перевагоюд «Oschad Academy» є імпортд 

навчального контенту.д Менеджери даноїд платформи будутьд із зовнішніхд 

ресурсів братид різні цікавід матеріали, пропонуєтьсяд зробити навітьд свою 

бібліотеку,д з якоїд кожний співробітникд буде матид змогу завантажитид різні 

книги.д 

Дистанційне керуванняд процесом навчанняд також дозволитьд більш 

раціональнод витрачати часд на перевіркуд знань співробітників,д а 

такождодастьд прозорості тад об’єктивності оцінок.д 

Заплановано створитид досить великуд базу знаньд для розвиткуд 

персоналу, якад дозволить всебічнод розвивати працівника.д 
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Ділі перейдемод до структурид HR-підрозділу,д яка потрібнад для 

підтриманняд найкращого функціонуванняд «Oschad Academy». Потрібен 

одинд додатковий спеціаліст,д який будед займатись: 

- Адмініструванняд системи «Oschad Academy»; 

- Взаємодіяд з зовнішнімид тренерами; 

- Своєчаснед оновлення платформи;д 

- Підбор контентуд для«Oschad Academy»; 

- Закупкад найбільш актуальногод та новогод контенту. 

Такимд чином, створенняд онлайн-системид освіти вд АТ «Ощадбанк”д 

дозволить вивестид розвиток персоналуд на новийд рівень. Поліпшитьд 

контроль розвиткуд персоналу, додастьд в ньогод більше прозорості,д 

дозволить дистанційнод керувати процесомд навчання тад економити значнід 

кошти завдяткид тому, щод буде створенад спеціальна базад знань, уд якій 

будутьд доступні усід пройдені ранішед тренінги уд режимі онлайнд та великад 

бібліотека дляд саморозвитку. 

Електроннад система освіти,д що єд зручною дляд використання 

співробітниками,д приносить багатод переваг, ад зокрема: зд її допомогоюд 

можна створюватид і імпортуватид навчальний контент,д дистанційно 

керуватид процесом навчання,д формувати ід розвивати базуд знань тощо.д 

Однак, щобд отримати такийд ефективний інструмент,д потрібно затратитид 

відповідні ресурси.д Витрати дляд реалізації проектуд вдосконалення системид 

онлайн- освітид для працівниківд зобразимо вд таблиці 3.д1. 
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Таблицяд 3.1д 

Витрати дляд реалізації обранихд стратегій розвиткуд персоналом над 

підприємстві (одноразово)д 

Пропозиція Відповідальний Сума витрат, 

грн 

Розробка посадових інструкцій з 

точним описом обов’язків 

відповідальних за функціональність та 

доступність системи 

Відповідальний відділу 

управління талантами 

0 

Удосконалення програми ІТ відділ 225 000 

Підтримка технічної справності Працівник ІТ відділу/ 

Системний адміністратор 

120 000 

Розробка програм та наповнення 

контентом 

Працівниквідділууправління 

талантами 

200 000 

Оцінювання ефективності та доданого 

ефекту від використання 

Керівник відділу управління 

талантами 

37 000 

 

Такимд чином, економічнийд ефект виражаєтьсяд в зниженнід витрат над 

управління,вдосконаленняд роботи зфахівцями;д скорочення втрат,дпов'язаних 

зд недостатнім контролемд за роботоюд фахівців завдякид введенню системид 

наставництва; своєчасномуд виконанні ід вирішенні проблем,д що заважаютьд 

ефективній роботід персоналу; підвищеннід цінності фахівцівд підприємства. 

Соціально-психологічний ефектд виражається вд підвищенні рівняд 

співпраці тад довіри міжд керівництвом ід фахівцями, якід недавно прийнятід 

на роботу;д підвищення ступеняд інформованості прод цілі, стратегіїд і 

поточноїд роботи організації;д підвищенні рівняд прихильності фахівцівд своєї 

організації;д поліпшенні соціально-психологічного кліматуд в колективі.д 

Припустимо витративд 2026 роцід складуть 582д 000 грнд або 48,д5 тис.д 

грн. вд середньому щомісяця.д 

Очікуваний економічнийд ефект передбачаєтьсяд на рівнід 700 000.д 

Такий ефектд відбудеться зад рахунок факторівд наведених над рисунку  
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Відсутність необхідності високої частоти 

тренінгів 

Економія на оренді,операційних витратах 

організації виїзних тренінгів 

Куплені одноразово матеріали в тренерів та 

консалтингових фірм можуть бути завантажені в 

систему і використані багаторазово. 

 

 

 

 

Рис 3.5 Фактори економії 

 

Річнийд економічний ефектд – результативність економічноїд діяльності, 

реалізаціїд економічних програмд та заходів,д що характеризуєтьсяд 

відношенням отриманогод економічного ефектуд (результату)дод витрат 

ресурсів,д які зумовилид отримання цьогод результату. Річнийд економічний 

ефектд можна розрахуватид за наступноюд формулою: 

ЕЕрд=Ер×Зкд    (3.1)д 

деЕр-річнад економія відд впровадження заходівд за рахунокд 

скорочення ід економії над умовно-постійнихд витратах, грн.;д 

Зк - одноразовід капітальні затрати,д пов’язані ізд здійсненням заходівд 

щодо реалізаціїд обраних стратегійд розвитку системид управління над 

підприємстві, грн.д 

 

ЕЕр=700000д–582000=128000д грн 

 

Ефективністьд – це відноснад величина, щод характеризує 

результативністьд будь-якихд затрат. Ефективністюд впровадження заходівд є 

відношеннямд ефекту відд здійснення заходівд до затратд на них.д 

Ефективність відд впровадження заходівд за рахунокд скорочення ід економії 
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над умовно- постійнихд витратах можнад визначити зад наступною 

формулою:д 

 

Евз=ЕЕрд /Зк   (3.д2) 

 

деЕЕр-річний економічнийд ефект відд впровадження заходів,дгрн.; 

Зкд-одноразові капітальнід затрати, пов’язанід із здійсненнямд заходів 

щодод реалізації обранихд стратегій розвиткуд системи управлінняд на 

підприємстві,д грн. 

 

Евзд=128000/ 582000д=30% 

 

Відповіднод до розрахунківд впровадження заходівд щодо реалізаціїд 

стратегій розвиткуд персоналу можнад вважати достатньод ефективним, аджед 

визначена економічнад ефективність становитьд 30%. 

Термінд окупності капітальнихд вкладень над впровадження заходівд 

визначається зад формулою: 

 

Токд=3к       (3.д3) 
                                                    Ep−3п 

 

дедЗк - однод разові капітальнід затрати, пов’язанід із здійсненнямд 

заходів щодод реалізації обранихд стратегій розвиткуд системи управлінняд на 

підприємстві,д грн.; 

Зп-поточні звитрати,д пов’язані ізд здійсненням цихд заходів,грн.;д 

Ер - річнад економія відд впровадження заходівд за рахунокд скорочення 

ід економії над умовно-постійнихд витратах, грн.д 

 

Ток=582000/ 700000=0,д83 pоки 

 

Розрахуємо термінд окупності тад економічний ефектд проекту 
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задтаблицею 3.д2. 

Таблицяд 3.2д 

Розрахунок термінуд окупності проектуд по управліннюд розвитком  

персоналуд АТ «Ощадбанк”д 

 

Період Економічний результат 

тис.грн 

Витрати тис.грн Економічний ефект 

тис.грн 

Січень 58,3 58,5 -0.2 

Лютий 58,3 56,5 1.8 

Березень 58,3 43,5 14.8 

Квітень 58,3 55,5 2.8 

Травень 58,3 48 10.3 

Червень 58,3 47 11.3 

Липень 58,3 45 13.3 

Серпень 58,3 42 16.3 

Вересень 58,3 44 14.3 

Жовтень 58,3 55 3.3 

Листопад 58,3 56 2.3 

Грудень 58,3 31 27.3 

 

 

Проведені розрахунки свідчать, що впровадження заходів щодо розвитку 

персоналу в АТ «Ощадбанк» є економічно доцільним та ефективним. 

Незважаючи на те, що в окремі місяці (зокрема січень) витрати дещо 

перевищують економічний результат, у більшості періодів спостерігається 

позитивний економічний ефект. 

Загальний річний економічний ефект становить 128 тис. грн, що свідчить 

про результативність впроваджених заходів. Рівень економічної ефективності 

складає 30%, що є достатньо високим показником для інвестицій у розвиток 

персоналу. 

Розрахований термін окупності становить 0,83 роки (приблизно 10 

місяців), що підтверджує швидке повернення вкладених коштів. 



96  

Таким чином, запропоновані заходи є економічно обґрунтованими, доцільними 

для впровадження та сприяють підвищенню ефективності діяльності банку в 

цілому.  

 

Висновки до розділу 3 

 

У третьому розділі дипломної роботи було обґрунтовано напрями 

удосконалення системи управління розвитком персоналу АТ «Ощадбанк» та 

розроблено комплекс практичних заходів, спрямованих на підвищення 

ефективності використання трудового потенціалу. 

У підрозділі 3.1 визначено, що в сучасних умовах цифровізації, 

нестабільного економічного середовища та трансформації ринку праці 

ключовим напрямом розвитку банку є формування гнучкої та інноваційної 

системи розвитку персоналу. Запропоновано альтернативні стратегії розвитку, 

серед яких: цифровий розвиток персоналу, компетентнісний підхід, стратегія 

безперервного навчання, розвиток кадрового резерву, залучення молодих 

фахівців та удосконалення системи мотивації. Їх впровадження дозволяє 

забезпечити підвищення рівня професійної підготовки працівників, їх 

адаптивність до змін та конкурентоспроможність банку. 

У підрозділі 3.2 розроблено конкретні заходи щодо підвищення 

ефективності управління розвитком персоналу, зокрема впровадження 

корпоративної онлайн-платформи навчання, розширення програм стажування, 

активізація внутрішнього та зовнішнього навчання, а також використання 

сучасних цифрових технологій у навчальному процесі. Обґрунтовано 

доцільність використання ресурсів навчальних центрів та сучасних освітніх 

інструментів для підвищення кваліфікації працівників. 

Проведені економічні розрахунки підтвердили ефективність 

запропонованих заходів. Зокрема, річний економічний ефект від їх 

впровадження становить 128 тис. грн, рівень економічної ефективності – 30%, а 

термін окупності – 0,83 роки (близько 10 місяців). Це свідчить про швидке 
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повернення інвестицій та економічну доцільність реалізації запропонованих 

рішень. 

Таким чином, запропоновані у третьому розділі заходи є науково 

обґрунтованими, практично значущими та спрямованими на підвищення 

ефективності системи управління розвитком персоналу АТ «Ощадбанк». Їх 

впровадження сприятиме формуванню висококваліфікованого персоналу, 

підвищенню продуктивності праці, зміцненню конкурентних позицій банку та 

забезпеченню його сталого розвитку в сучасних умовах. 
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ВИСНОВКИ 

 

У дипломній роботі здійснено комплексне дослідження теоретичних, 

методичних та практичних аспектів управління розвитком персоналу 

підприємства, а також розроблено пропозиції щодо удосконалення відповідної 

системи на прикладі банківської установи. Отримані результати дозволяють 

сформулювати такі узагальнюючі висновки. 

У першому розділі було розкрито економічну сутність розвитку 

персоналу як важливої складової системи управління підприємством. 

Встановлено, що розвиток персоналу є цілеспрямованим процесом формування 

та підвищення професійних, інтелектуальних і соціальних компетенцій 

працівників, який забезпечує зростання ефективності діяльності підприємства. 

Обґрунтовано, що розвиток персоналу слід розглядати як інвестицію в 

людський капітал, що має довгостроковий економічний ефект і сприяє 

підвищенню конкурентоспроможності підприємства. 

Дослідження сучасних підходів до управління розвитком персоналу 

показало, що найбільш ефективними є компетентнісний, стратегічний та 

інноваційний підходи, які передбачають інтеграцію процесів навчання, оцінки 

та мотивації персоналу. Визначено, що в умовах цифровізації економіки 

особливого значення набувають дистанційні форми навчання, корпоративні 

освітні платформи та безперервне професійне вдосконалення працівників. 

Аналіз нормативно-правового регулювання засвідчив наявність в Україні 

базової законодавчої основи у сфері розвитку персоналу, однак виявлено 

потребу в її подальшому вдосконаленні. Узагальнення зарубіжного досвіду 

дозволило визначити ефективні практики розвитку персоналу, зокрема 

впровадження системи безперервного навчання, дуальної освіти та активної 

участі роботодавців у підготовці кадрів. 

У другому розділі проведено аналіз системи управління розвитком 

персоналу підприємства. Встановлено, що підприємство функціонує стабільно 

та демонструє позитивні фінансові результати, зокрема зростання 
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прибутковості. Аналіз кадрового складу показав незначне збільшення 

чисельності персоналу з 30 до 32 осіб, а також підвищення частки працівників 

із вищою освітою з 12 до 15 осіб, що свідчить про зростання рівня кваліфікації 

персоналу. 

Дослідження вікової структури показало, що найбільш чисельною є група 

працівників віком 30–45 років, яка формує основне кадрове ядро підприємства. 

Водночас спостерігається зменшення частки молодих працівників, що потребує 

активізації політики їх залучення. 

Аналіз руху персоналу засвідчив позитивні зміни: якщо у 2023 році 

кількість звільнених перевищувала кількість прийнятих, то у 2024–2025 роках 

ситуація стабілізувалась, і кількість новоприйнятих працівників перевищує 

звільнених. Це свідчить про покращення кадрової політики підприємства. 

Оцінка системи навчання показала суттєве зростання кількості навчальних 

заходів з 17 до 26 та кількості навчених працівників з 27 до 42 осіб, що 

підтверджує активізацію процесів розвитку персоналу. Найбільш ефективними 

формами навчання є участь у семінарах, внутрішнє навчання та стажування. 

Разом з тим, у системі управління розвитком персоналу виявлено певні 

недоліки, зокрема недостатній рівень залучення молодих фахівців, обмежене 

використання міжнародного досвіду та нерівномірність розподілу навчальних 

заходів. 

У третьому розділі обґрунтовано стратегічні напрями удосконалення 

системи розвитку персоналу та розроблено конкретні заходи щодо підвищення 

її ефективності. Запропоновано впровадження цифрових технологій навчання, 

розвиток компетентнісного підходу, формування кадрового резерву, 

активізацію програм стажування та залучення молодих спеціалістів. 

Особливу увагу приділено створенню корпоративної онлайн-платформи 

навчання, що дозволить оптимізувати процес підвищення кваліфікації 

персоналу та забезпечити безперервність навчання. Запропоновані заходи 

спрямовані на формування гнучкої, адаптивної та інноваційної системи 

управління розвитком персоналу. 
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Економічне обґрунтування запропонованих заходів підтвердило їх 

ефективність. Річний економічний ефект становить 128 тис. грн, рівень 

ефективності – 30%, а термін окупності – 0,83 роки та близько 10 місяців. Це 

свідчить про доцільність інвестування у розвиток персоналу та швидке 

повернення вкладених коштів. 

Таким чином, у результаті проведеного дослідження досягнуто 

поставленої мети та виконано всі визначені завдання. Запропоновані 

рекомендації мають практичне значення та можуть бути використані для 

підвищення ефективності управління розвитком персоналу підприємства. 

Узагальнюючи результати дослідження, можна зробити висновок, що 

розвиток персоналу є ключовим фактором забезпечення ефективності 

діяльності підприємства, його конкурентоспроможності та стійкості в сучасних 

умовах. Впровадження сучасних підходів до управління розвитком персоналу 

сприятиме підвищенню продуктивності праці, покращенню якості послуг та 

досягненню стратегічних цілей підприємства. 
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