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В даній статті розроблені етапи планування кар’єрного просування персоналу машинобудівних підприємств. 
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Вступ.Розвиток ринкових відносин в Україні стосується  не тільки форми господарювання, орієнтуючи її на ефективне використання обмежених ресурсів, у тому числі кадрового та інтелектуального потенціалу особистості, а й самої природи людської діяльності, її цілей, структури, спрямованості, характеру переваг і цінностей. У системі цих змін все більш важливе місце займає кар'єра, яка дозволяє підприємству більш повно розкривати та використовувати інтелектуальній потенціал своїх працівників, а персоналу дає можливість задовольнити широкий спектр потреб. 

Враховуючи важливість кар'єри як для підприємства, так і для індивіда, питанням її розвитку присвячено низку досліджень. Але значна частина з них присвячена визначенню змісту кар'єри, її видів, типів, етапів розвитку на підприємстві і не вивчає сучасні уявлення персоналу про кар'єру, спонукальні причини кар'єрних устремлінь та їх узгодженість із методами управління кар'єрою на вітчизняних підприємствах.
Аналіз останніх досліджень та публікацій.Питаннями розробки етапів планування кар’єрного просування персоналу підприємства займались багато зарубіжних та вітчизняних вчених, серед яких можна відмітити таких як: Д. П. Богиня, М. Д. Ведерніков, О. А. Грішнова,  В. М. Данюк, О. В. Дубовик, А. П. Єгоршин, Ю. А. Єршова,О. Л. Єськов,  І. В. Климчук, Т. А. Костишина, А. С. Козакевич, В. І. Крамаренко, І. І. Лотоцький, М. П. Лукашевич, Е. Г. Молл, Ю. В. Наврузов, Г. В. Назарова,О. С. Новікова, Е. В. Охотський, І. Л. Петрова, Т. В. Поспєлова, В. С. Савельєва, О. В. Сардак, М. В. Семикіна, Н. С. Ситнік, В. О. Храмов, Н. І. Чухрай, Н. В. Шаргородська, І. Б. Швець, Ю. М. Яновська. 

Методика дослідження. У працях зазначених науковців, по-перше, не існує чітко розробленого механізму планування кар’єри персоналу підприємства, а по-друге, їх праці можна використовувати лише частково, оскільки вони не адаптовані до специфіки підприємств машинобудування за умов ринкової трансформації національної економіки України.

Виходячи з зазначеного, можнастверджувати про наявністьпроблеми і відсутністьефективнихнауково-теоретичних, методичних та практичнихпідходів до їївирішення. Цевизначаєактуальністьданої теми та необхідністьпроведеннянауковихдосліджень з цієїпроблеми. 
Постановка завдання. Основною метою дослідження є розробка послідовних етапів планування кар’єрного просування персоналу машинобудівних підприємств.
Результати дослідження.На основі узагальнення теорії і практики управління кар’єрою персоналу можна запропонувати наступну структурно – логічну схему для проведення планування кар’єрного зростання персоналу підприємства, яка передбачає послідовне виконанням таких етапів:
1. Прийняття управлінського рішення про доцільність та необхідність організації планування кар’єри персоналу підприємства.

На даному етапі необхідно проводити:

– формування цілей проведення планування кар’єрного просування персоналу підприємства. Цілі проведення планування кар’єри персоналу підприємства повинні бути детальними та визначати актуальність проведення вказаного заходу;

– визначення методів, за допомогою яких можна реалізувати цілі планування кар’єрного просування персоналу підприємства. Такими методами можуть бути: метод прямого розрахунку, система ігор, економіко – математичні та матричні моделі;

– дослідження особливостей розвитку машинобудівної галузі регіону. Дане дослідження необхідно проводити з метою визначення рівня розвитку машинобудівної галузі, адже саме від вказаного рівня залежить прискорення науково – технічного прогресу, розвиток виробництва, ефективне управління підприємством;

– детальний аналіз виробничої, фінансової, кадрової видів діяльності підприємства. Даний аналіз проводиться з метою визначення ресурсної бази підприємства щодо готовності проведення планування кар’єрного просування персоналу;

– розрахунок розміру очікуваної економічної ефективності від проведення планування кар’єри персоналу підприємства, за результатами якого можна визначити доцільність прийняття управлінського рішення про планування кар’єрного просування персоналу підприємства;

– підводяться підсумки щодо актуальності і необхідності проведення планування кар’єри персоналу, тобто відбувається узагальнення зібраної інформації, та, у разі визначення доцільності проведення планування кар’єри персоналу, пропонуються рекомендації щодо прийняття управлінського рішення та подальше впровадження процесу планування кар’єрного просування персоналу на підприємстві.

2. Розробка плану – графіку з планування кар’єри персоналу підприємства.

На етапі розробки плану – графіку з планування кар’єри персоналу проводиться: визначення заходів з планування кар’єри персоналу, відбір відповідальних виконавців та експертів, затвердження термінів та послідовність виконання визначених заходів. Що стосується більш детального визначення запланованих заходів, термінів виконання цих заходів та відповідальних виконавців, то слід зауважити, що все вказане залежить від специфіки функціонування підприємства, його фінансово – економічного стану, типу організаційної структури управління.


3. Формування вихідної індивідуальної бази даних персоналу підприємства.

Змістом даного етапу є збір інформації про персонал та створення бази даних, у якій вказуються дані з особистого та професійного життя працівників. База індивідуальних даних працівників підприємства повинна містити наступні розділи: “Особисті дані”, “Освіта”,   “Трудова діяльність”, “Спеціальні навички”.  

У розділі “Особисті дані” вказуються: прізвище, ім.’я, по – батькові працівника; стать; дата і місце народження; сімейний стан; кількість дітей; контактна інформація (поштова та електронна адреса, телефон).

Розділ “Освіта” повинна містити інформацію про дипломи, сертифікати, свідоцтва про авторське право; опубліковані статті; участь у конференціях, наукових семінарах, гуртках, симпозіумах; наявність патентів. Також обов’язково вказуються дати початку та закінчення навчання, курсів підвищення кваліфікації; найменування і місцезнаходження закладу, у якому навчався працівник; факультет; спеціальність; дата видачі диплома. 

У розділі “Трудова діяльність” вказуються: займана посада; стаж роботи; попередні місця роботи і посади, результати проведених оцінок працівника підприємства. Розділ “Спеціальні навички” повинен містити інформацію про наявність: винагород та відзнак; знань іноземних мов; водійських прав та інші додаткові відомості про працівника. 

4. Визначення напрямків кар’єрного зростання персоналу підприємства.

Зміст даного етапу полягає у розробленні методики визначення кар’єрного напрямку персоналу підприємства та проведенні даного дослідження, яке дасть змогу визначити кар’єрний напрямок персоналу підприємства. 

Управлінський персонал підприємства можна поділяти на два напрямки кар’єрного спрямування: керівник або фахівець. Кар’єрний напрямок керівника охоплює працівників, які мають високий рівень організаторських, управлінських та лідерських якостей. Люди, які відносяться до такого напрямку енер​гійні й активні, швидко приймають рішення, несуть відповідальність за власні дії. 

До кар’єрного напрямку фахівця належать працівники, які люблять спостерігати, навчатися, досліджувати, аналізувати, вирішувати. Такі працівники є дуже допитливими, методичними, аналітиками.

5. Дослідження професійних, ділових та особистих якостей персоналу підприємства.

На даному етапі проводиться оцінка професійних, ділових та особистісних якостей працівника підприємства. Так, професійні якості – це характеристики професійних знань, навичок, вмінь, досвіду, результатів праці та кваліфікації працівника. Що стосується ділових якостей працівників, то вони характеризують організованість, відповідальність, ефективність діяльності персоналу підприємства.

Особистісні якості працівника розкривають такі особливості працівника, як психологічні, моральні, вольові, комунікативні, організаторські характеристики.Цілком очевидно, що зміст та склад професійних, ділових та особистісних якостей працівників залежить від конкретної посади, для кожної з яких характерний свій комплекс професійних, ділових та особистісних якостей працівників підприємства. 

6. Створення індивідуальних кар’єрограм персоналу підприємства.

Зміст даного етапу полягає у побудові кар’єрограми, яка передбачає визначення ряду послідовних посад, які буде займати конкретний працівник підприємства у майбутньому.

Кар’єрограма – це формалізоване уявлення про те, який шлях повинен пройти індивід для того, щоб отримати необхідні знання та оволодіти потрібними навичками для ефективної роботи на конкретному місці [1, с. 213]. 

Під час розробки кар’єрограми необхідно також провести заходи, які істотно впливатимуть на подальший трудовий розвиток працівника: аналіз актуальності переходу індивіда на вищу посаду; визначення трудових прав та обов’язків працівників по кожній посаді; вивчення необхідного освітнього рівня, рівня кваліфікації, віку, стажу для ієрархії посад. Саме тому, наведені кар’єрограми дають можливість проаналізувати поступове підвищення персоналу підприємства по кар’єрних сходинках. Для напрямку кар’єрного просування фахівця найвища точка кар’єри – головний інженер. Що стосується кар’єрного напрямку керівника, то найвища точка кар’єрної драбини є директор підприємства.  
7. Розробка індивідуальних карт планування кар’єрного просування та створення картотеки персоналу підприємства.

На даномуетапіпроводять: 

– збірнеобхідноїінформації для побудовиіндивідуальноїкартикар’єрногопросування кожного працівника;

– безпосереднєстворенняіндивідуальноїкартикар’єрногопросуванняпрацівника;

– формуванняіндивідуальних карт плануваннякар’єрногопросування персоналу підприємства та створення картотеки індивідуальних карт кар’єрного росту працівників на підприємстві.

Карта планування кар’єрного просування працівника передбачає проведення аналізу семи категорій його трудової діяльності із врахуванням вікових меж, таких як: описування життєвого циклу, етапів кар’єри, загальних цілей трудової діяльності, розвиток функцій, що виконуються, цілей розвитку, перевірка здібностей працівника, консультування. По кожнійізвказанихкатегорійвизначається заходи, якінеобхіднопроводитищодо конкретного працівника та вказуєтьсяйоговік [4, с. 119].

Побудовакартиплануваннякар’єрногопросування для кожного працівникадаєможливістьстворити картотеку кар’єрнихпросувань персоналу підприємства, у якійнеобхідно провести формування комплексу усіхіндивідуальних карт плануваннякар’єрногопросування персоналу підприємства.

8. Формування сприятливих соціально – психологічних умов успішного кар’єрного просування персоналу підприємства.

На даному етапі необхідно провести наступні заходи:

– аналіз сприятливих та несприятливих соціально – психологічних умов у колективі;

– виявлення причин виникнення та усунення несприятливих соціально – психологічних умов, які негативно впливають на кар’єрне просування персоналу підприємства; 

– розвиток сприятливих соціально – психологічних умов для успішного кар’єрного розвитку персоналу підприємства.

Результати дослідження соціально – психологічних умов, які впливають на кар’єрний розвиток персоналу на машинобудівних підприємствах Хмельницької області показали, що значна частина соціально – психологічних умов негативно впливає на кар’єрний ріст персоналу. Це такі умови як: напружені взаємовідносини у колективі, наявність конфліктних ситуацій, зниження мотивації до праці, збільшення коефіцієнта плинності кадрів, значне зменшення продуктивності праці персоналу. Причинами виникнення перелічених умов є значне погіршення трудової дисципліни та збільшення кількості звільнень працівників на підприємствах. 

9. Моніторинг індивідуальних планів та карт кар’єрного просування персоналу підприємства.

На даному етапі необхідно провести наступні заходи:

– періодичну перевірку індивідуальних планів та карт кар’єрного просування персоналу підприємства;

– виявити відхилення у індивідуальних планах та картах кар’єрного просування персоналу підприємства та визначити причини таких відхилень;

– розробити пропозиції щодо усунення виявлених відхилень та удосконалення індивідуальних планів та карт кар’єрного просування персоналу підприємства. 

10. Поточна робота, пов’язана з оперативним управлінням кар’єрного просування персоналу підприємства на всіх етапах її планування.

На даному етапі проводиться:

– реалізація затверджених індивідуальних карт та планів кар’єрного розвитку персоналу підприємства;

– раціональне використання трудових ресурсів підприємства;

– аналіз достовірності зібраної інформації про персонал підприємства;

– визначення правильності вибору кар’єрного напрямку персоналу підприємства;


– дотримання стандартів затверджених індивідуальних планів та карт кар’єрного розвитку персоналу підприємства;

– забезпечення розвитку сприятливого соціально – психологічного клімату в колективі підприємства;


– забезпечення усунення виявлених відхилень у індивідуальних планах та картах кар’єрного просування персоналу підприємства. 

Висновки. Використання на вітчизняних підприємствах запропонованих послідовних етапів планування кар’єрного просування персоналу передбачає:раціональне використання трудового потенціалу працівника;самореалізацію працівника як особистості;професійний  розвиток працівника та ефективне використання його знань, вмінь та навичок; забезпечення впевненості працівників підприємства у своїх власних силах;підвищення конкурентоздатності працівника на ринку праці;підвищення продуктивності праці працівників підприємства;можливість працівникам підприємства планувати інші аспекти особистого життя;зниження коефіцієнта плинності робочої сили на підприємстві.
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