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2.1. Поняття кадрової політики та її складові

Кожне підприємство обов’язково проводить кадрову політику в межах своєї загальної стратегії розвитку. Це стосується підприємств будь-якої форми власності. Кадрова політика є одним з вирішальних напрямів організації суспільства; частіше за все вона розуміється як система принципів, методів, вимог, що визначають головні напрями роботи з персоналом. В умовах нашої країни в даний час потрібна кадрова політика, що спирається на стратегію і принципи ринкових відносин, демократизацію суспільства.
Кадрова політика – система теоретичних поглядів, ідей, принципів, які визначають основні напрями роботи з персоналом, її форми та методи. Вона розробляється власниками підприємства, вищим керівництвом, службою персоналу для визначення генерального напряму та засад роботи з працівниками, загальних і специфічних вимог до них. Це – одна з базових сфер загальнодержавної соціально-економічної політики, яка безпосередньо пов’язана з активізацією людського фактору, реалізацією економічних, політичних та соціальних програм. Через кадрову політику здійснюється реалізація цілей і завдань управління персоналом, тому її вважають ядром системи управління персоналом.
Проблеми кадрової політики торкаються безпосередньої організації управління людьми, їх підготовки, розподілу та використання, однак до названих проблем вся кадрова політика не зводиться. У широкому змісті вона охоплює ідеологію, економіку, культуру, соціальну сферу. Не менше значення для вирішення кадрових проблем має сильна соціальна політика, в центрі якої знаходиться людина з її потребами, інтересами і спрямуваннями.
Змістом кадрової політики є робота з персоналом у відповідності з концепцією розвитку організації. Кадрова політика – це складова частина стратегічно зорієнтованої політики організації. Метою кадрової політики є забезпечення оптимального балансу процесів оновлення і збереження кількісного та якісного складу кадрів у його розвитку відповідно до потреб самої організації. Вона повинна відповідати вимогам чинного трудового законодавства і стану ринку праці в області.
Основними завданнями кадрової політики на підприємстві є: 
– своєчасне забезпечення організації персоналом певної якості та чисельності відповідно стратегії розвитку;
– створення умов для реалізації, передбачених трудовим законодавством прав і обов’язків громадян;
– раціональне використання персоналу;
– формування і підтримка ефективної роботи підприємства.
Механізм формування кадрової політики – сукупність дій суб’єктів, спрямованих на розбудову системи управління персоналом і формування її потенційних можливостей. Основні принципи формування кадрової політики на підприємстві:
– науковість – передбачає використання всіх сучасних наукових розробок у цій галузі, які могли б забезпечити максимальний економічний і соціальний ефект;
– комплексність – коли мають бути охоплені всі сфери кадрової діяльності;
– системність – тобто облік взаємозалежності та взаємозв’язку окремих складових цієї роботи;
– облік складових результатів – облік як економічного, так і соціального ефекту, як позитивного, так і негативного впливу того чи іншого заходу на кінцевий результат;
– ефективність – будь-які витрати на заходи в цій галузі повинні окупатися через результати господарської діяльності.
Правильні принципи організації, оптимальні системи і процедури грають важливу роль, але реалізація всіх можливостей, закладених у нових методах управління, залежить уже від конкретних людей, від їх знань, компетентності, кваліфікації, дисципліни, мотивації, здатності вирішувати проблеми, сприйнятливості до навчання.
Кадрова політика підприємства має забезпечити: 
– організаційну інтеграцію – вище керівництво і лінійні керівники приймають розроблену та добре скоординовану стратегію управління персоналом як «свою власну» і реалізують її у своїй оперативній роботі, тісно взаємодіючи з функціональними службами; 
– високий рівень відповідальності усіх працівників, під яким розуміють як ідентифікацію з базовими цінностями підприємства, так і наполегливу реалізацію визначених цілей у практичній роботі; 
– функціональність – варіантність функціональних завдань, що передбачає відмову від традиційного, жорсткого розмежування різних видів робіт, а також використання різноманітних форм трудових контрактів (повна, часткова і погодинна зайнятість);
– структурність – адаптація до безперервного навчання, організаційних змін, гнучкість організаційно-кадрового потенціалу, висока якість роботи і її результатів, умов праці (робоче середовище, зміст роботи, задоволеність працівників).
Якщо підприємство тільки створюється і його керівництво зацікавлене у тому, щоб кадрова політика проводилася усвідомлено, то необхідно здійснити ряд етапів з проєктування кадрової політики. Можна виділити такі етапи проєктування кадрової політики підприємства, зокрема:
1. Розробка загальних цілей принципів кадрової політики та їх узгодження із принципами та стратегією підприємства.
2. Виявлення можливих змін цілей роботи з персоналом та шляхи їх заміни іншими цілями.
3. Розробка систем заходів, програм та стратегій щодо досягнення цілей кадрової політики.
4. Впровадження розроблених цілей з урахуванням умов теперішніх та можливих змін ситуації. 
5. Розробка методики оцінювання ефективності кадрових програм. 
6. Проведення постійного моніторингу персоналу, оцінювання, атестація працівників.
Кадрова політика формується керівництвом організації, реалізується кадровою службою в процесі виконання її працівниками своїх функцій. Вона знаходить своє відображення в наступних нормативних документах:
– правилах внутрішнього розпорядку;
– засновницькому договорі;
– колективному договорі.
В сучасних провідних компаніях кадрова політика офіційно декларується і детально фіксується в загальнофірмових документах та інструкціях, що регламентують напрями діяльності керівників середніх і нижчих ланок управлінської ієрархії з різними категоріями персоналу. Документами підприємства, в яких відображається кадрова політика можуть бути затверджені положення (наприклад, положення про оплату праці), правила і норми, регулюючі поведінки персоналу в організації (наприклад, правила внутрішнього трудового розпорядку), плани (наприклад, план соціального розвитку колективу), програми, що забезпечують реалізацію стратегії організації (наприклад, зниження плинності персоналу).
Кадрова політика на автотранспортних підприємствах фокусується на забезпеченні персоналом необхідної кваліфікації (водії, ремонтники), підвищенні продуктивності праці, безпеці руху та соціальному захисті. Основні особливості включають суворий контроль допуску до роботи, навчання безпеці, нормування праці, мотивацію через оплату та необхідність активної кадрової стратегії.
До особливостей реалізації кадрової політики на автотранспортних підприємствах включають:
1. Специфічний склад персоналу – своєчасне забезпечення водіями потрібних категорій, кваліфікованими механіками та технічним персоналом, що важливо для уникнення простоїв.
2. Високі вимоги до безпеки – реалізація заходів безпеки руху, контроль стану здоров’я персоналу (передрейсові огляди) та навчання.
3. Активна кадрова політика – потреба в оперативних програмах управління персоналом, що адаптуються до змін у зовнішньому середовищі (ринок палива, ситуація на ринку праці).
4. Складна система мотивації – формування оплати праці, що враховує обсяги перевезень, пробіг та витрати палива.
5. Соціальний захист – організація медичного обслуговування, турбота про комфортні умови праці.
Кадрова політика є ядром управління, яке забезпечує баланс між професійними вимогами та соціальними інтересами працівників.


2.2. Стратегія управління персоналом на АТП

Воєнний стан характеризується збільшеним ризиком, загрозами безпеці, зниженням стабільності в країні та може суттєво вплинути на діяльність підприємств. Однією з ключових проблем управління персоналом підприємства в умовах воєнного стану є необхідність розробки стратегії, яка б забезпечувала безперервне функціонування підприємства, збереження потенціалу персоналу та ефективне управління персоналом.
В умовах ринкової економіки в Україні система господарського керівництва має потребу у фахівцях, які володіють знаннями в сфері управління персоналом. Основною метою процесу формування персоналу стає підготовка фахівців різних ланок, саме адаптованих до змін системи менеджменту організацій в цілому та управління персоналом зокрема, що відбуваються. Формуються нові економічні і правові регулятори, що змінюють відносини між керівниками організацій, керівниками і підлеглими, працівниками між собою. 
Кілька ключових аспектів стратегії управління персоналом АТП наведено в табл. 1
Таблиця 1
Ключові аспекти стратегії управління персоналом АТП
	Назва
	Опис

	Рекрутинг і підбір
	АТП здійснює системний підбір водіїв, механіків, диспетчерів та адміністративного персоналу відповідно до кваліфікаційних вимог і специфіки перевезень. Особлива увага приділяється наявності відповідних категорій водійських прав, досвіду роботи, знанню ПДР та вимог безпеки.

	Орієнтація та навчання
	Новоприйняті працівники проходять інструктаж з охорони праці, безпеки дорожнього руху, технічної експлуатації транспорту та внутрішніх регламентів підприємства. Проводяться періодичні навчання, стажування та перевірка знань з БДР.

	Розвиток персоналом
	Підприємство забезпечує підвищення кваліфікації водіїв (відкриття нових категорій), навчання з економного водіння, цифрових тахографів, логістичних програм. Для ІТП та управлінського персоналу – курси з управління автопарком, логістики, технічного сервісу.

	Мотивація та заохочення
	Система мотивації включає:
– погодинну або відрядну оплату праці;
– премії за безаварійну роботу;
– доплати за складні маршрути;
– бонуси за економію пального та виконання планових показників;
– соціальні гарантії.

	Комунікація та зворотний зв’язок
	В АТП функціонують регулярні виробничі наради, диспетчерський контроль, електронні системи моніторингу транспорту (GPS). Працівники можуть подавати пропозиції щодо оптимізації маршрутів, графіків та умов праці.

	Розподіл обов’язків та координація
	Чітко визначені функції водіїв, механіків, диспетчерів, інженерно-технічного персоналу. Забезпечується координація між службами експлуатації, ремонту та логістики для безперебійної роботи автопарку.

	Охорона праці та безпека
	Дотримання вимог техніки безпеки, медичних оглядів водіїв, контролю режиму праці та відпочинку. Постійний моніторинг технічного стану транспортних засобів і профілактичні огляди.

	Ретенція та соціальна підтримка
	Створення стабільних умов праці, офіційне працевлаштування, своєчасна виплата заробітної плати, страхування, підтримка працівників у кризових ситуаціях. Формування лояльності персоналу та зниження плинності персоналу.


Також на підприємстві чітко розуміють, що стратегія управління персоналом має бути гнучкою та враховувати специфіку бізнесу, а також потреби й очікування персоналу та клієнтів.
Аналіз стратегії управління персоналом підприємства включає оцінювання ефективності та відповідності стратегії меті і цілям організації. Ось кілька ключових пунктів, які можуть бути включені в аналіз управління персоналом підприємства:
1. Місія і цілі підприємства.
2. Аналіз зовнішнього середовища підприємства.
3. Система найму та підбору персоналу.
4. Збереження та мотивація персоналу.
Зокрема, базовими цілями підприємства є:
– орієнтація на клієнта;
– перебирання на себе функції лідера у своїй сфері діяльності, що вимагає здійснювати вплив на бізнес-процеси і надихати співробітників на досягнення кращих результатів. У лідерстві кожного працівника проявляється бажання цілої команди бути першими у всьому;
– командна робота – всі дії та процеси, які відбуваються на підприємстві, робляться в команді, підтримуючи один одного і допомагаючи досягти спільної мети, не дивлячись на труднощі та перешкоди. В колективі цінується думка один одного, поважаються інтереси підприємства та існує переконання, що тільки в команді можна досягти кращого результату;
– прагнення до досконалості – на підприємстві працюють найкращі співробітники. Тут знають, що тільки ідеальна робота кожного працівника може зробити АТП кращим на ринку, і постійно невпинно існує прагнення до вдосконалення своїх особистих і професійних якостей;
– інноваційність – на підприємстві мають одними з перших впроваджувати нові технології, прогресивні рішення і нестандартні підходи для того, щоб клієнт отримав максимальний сервіс і комфорт, а робочий процес працівників був ефективним. Підприємство завжди прагне бути на крок попереду конкурентів і в курсі нових тенденцій у світі;
– відповідальність – кожен з працівників відчуває повну відповідальність за прийняті рішення, дотримується інтересів компанії і клієнтів, проявляє турботу про навколишнє середовище.
– ефективність – підприємство націлене на максимальну ефективність при оптимальному використанні ресурсів. Тут постійно вдосконалюються бізнес-процеси, ведеться пошук нових можливостей, робиться внесок у розвиток автомобільної промисловості.
Після визначення основних аспектів стратегії управління персоналом на підприємстві та його базових цілей можна виснувати, що стратегія управління персоналом підприємства відповідає загальній місії та цілям організації. Вона підтримує стратегічні пріоритети і спрямована на досягнення важливих результатів діяльності.
Наступним етапом аналізу стратегії управління персоналом на підприємстві є аналіз його зовнішнього середовища. Оцінювання стратегії управління персоналом може бути проведене на основі SWOT-аналізу, що базується на аналізі зовнішньої та внутрішньої середи підприємства та проводиться в два етапи:
1 етап – виявлення можливостей та зовнішнього середовища, сильних і слабких сторін підприємства:
– аналіз макросередовища підприємства;
– аналіз безпосереднього оточення підприємства;
– аналіз внутрішнього середовища підприємства;
2 етап – встановлення ланцюжків взаємозв’язку між можливостями та загрозами підприємства та його сильними та слабкими сторонами. Він передбачає складання матриці SWOT. Аналіз зовнішнього середовища підприємства передбачає вивчення та оцінювання економічних, політичних, правових, демографічних, науково-технічних, природних та соціально-культурних факторів.
Перелік можливостей і загроз, з якими підприємство може зіштовхнутися в майбутньому, приведено в табл. 2.
Таблиця 2
Оцінювання факторів макросередовища підприємства
	Група факторів
	Фактор
	Характер впливу фактору на підприємство, +/–
	Оцінка ступеня впливу фактору на підприємство, у балах

	1
	2
	3
	4

	Політичні
	1. Рівень політичної стабільності в суспільстві.
2. Напрям розвитку політичної системи.
3. Ступінь суспільної підтримки урядової програми розвитку.
	
–

–

–
	
3

2

2



Продовження табл. 2
	1
	2
	3
	4

	Правові
	Законодавчі акти України, які регулюють діяльність підприємства.
	+
	3

	Демографічні
	1. Статево-віковий склад населення.
2. Рівень народжуваності.
	
+
+
	
2
1

	Науково-технічні
	1. Нововведення в області обслуговування.
2. Нововведення в області технології.
3. Нововведення в області менеджменту.
	
+

+

+
	
3

3

3

	Природні
	1. Екологічний фактор (рівень забруднення навколишнього середовища регіону).
2. Природні умови.
	

–
+
	

2
1

	Соціально-культурні
	1. Рівень освіти в Україні.
2. Соціальні умови життя.
	+
+
	3
3


Оцінювання ступеня впливу факторів на підприємство здійснюється експертнім шляхом за такою шкалою оцінювання:
3 бали –сильний вплив;
2 бали –помірний вплив;
1 бал – слабкі впливи;
0 балів –відсутність впливу.
Отже, політичні фактори мають сильний та помірний негативний вплив на Підприємство, адже рівень політичної стабільності та ступінь суспільної підтримки урядової програми розвитку в Україні на сьогодні є дуже низьким та перешкоджає ефективному функціонуванню підприємств в державі. Такий правовий фактор, як законодавчі акти в Україні, які регулюють діяльність підприємства мають сильний позитивний вплив на підприємство, так само як і демографічні та соціально-культурні фактори. Одним з найвагоміших груп факторів для підприємства є науково-технічні фактори, які мають сильний позитивний розвиток для підприємства, адже проявляються в нововведеннях в області обслуговування, технології та управління, використання яких дозволить підприємству ефективно функціонувати, підтримувати свою конкурентоздатність та отримувати найбільший прибуток.
Перелік можливостей і загроз макросередовища для підприємства з оцінкою ступеня впливу фактору на підприємство та можливих варіантів відповідних дій підприємства представлено в табл. 3.
Таблиця 3
Перелік можливостей та загроз макросередовища підприємства
	Фактори макросередовища
	Оцінка ступеня впливу фактору на підприємство
	Можливі варіанти відповідних дій підприємства

	1
	2
	3

	1. Можливості (фактори сприятливого впливу)
1.1. Можливість розширення ринку збуту послуг.
1.2. Розвиток ринкових відносин.
1.3. Можливість виходу на нові сегменти ринку.
1.4. Стабільність на ринку послуг.
1.5. Можливість використання    новітніх технологій, обладнання.
1.6. Збільшення частки людських ресурсів з вищою освітою.
1.7. Введення в дію сприятливих законодавчих актів для підприємців.
1.8. Сприятливі природні фактори.
1.9. Послаблення позицій постачальників.
1.10. Збільшення конкурентного тиску.
	


3

2

3

3


2


2


2

0

1

3
	1.1. Впровадження нових видів товарів / послуг.
1.2. Пошук нових партнерів і постачальників.
1.3. Відкриття фірмових магазинів.
1.4. Підвищення конкурентоздатності підприємства.
1.5. Введення інновацій на підприємстві.
1.6. Підвищення  кваліфікації  персоналу; навчання персоналу у закладі вищої освіти за рахунок підприємства.
1.7.Фукціонування підприємства в рамках закону.
1.8. Введення нових видів товарів / послуг (організація екскурсій).
1.9. Співпраця з новими постачальниками.
1.10. Підвищення конкурентоздатності підприємства.

	2. Загрози (фактори несприятливого впливу)
2.1. Спад надання обсягу послуг.
2.2. Високі податкові ставки.
2.3. Зниження курсу національної валюти.
2.4. Поява нових конкурентів.
2.5. Значний ступінь зміни потреб, смаків і вподобань споживачів.
2.6. Несприятлива політика уряду.
2.7. Моральне старіння діючої технології обслуговування підприємства.
	


2
3

3
3


1

2


2
	2.1. Введення нової технології обслуговування.
2.2. Збільшення  прибутку  готелю за  рахунок високого рівня обслуговування.
2.3. Підвищення ефективності функціонування готелю.
2.4. Введення нових видів послуг; підвищення кваліфікації персоналу.
2.5. Проведення маркетингового дослідження споживчого сегменту.
2.6. Забезпечення гнучкості підприємства.
2.7. Введення інновацій на
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	1
	2
	3

	2.8. Скорочення доходів споживачів.
2.9. Введення в дію несприятливих законодавчих актів для підприємців.
	3



2
	підприємстві.
2.8. Проведення лояльної цінової політики.
2.9. Забезпечення гнучкості підприємства.


Внутрішнє середовище підприємства являє собою сукупність всіх внутрішніх підсистем підприємства, які визначають процеси його життєдіяльності та безпосередньо впливає на ефективне функціонування підприємства і складає  систему ситуаційних факторів у середині самого підприємства.
Оцінювання результатів маркетингової діяльності АТП, а також сильних і слабких сторін його діяльності показує, що найсильнішими сторонами підприємства є високий рівень кваліфікації персоналу, обслуговування та ефективна організаційна структура підприємства. До слабких сторін підприємства можна віднести застарілі технології, низький рівень іміджу підприємства та неефективну систему збуту. Після проведення SWOT-аналізу Підприємство стало наглядно видно всі сильні та слабкі сторони підприємства, його можливості та загрози, а також розроблено стратегії для вдосконалення діяльності підприємства, його подальшого ефективного функціонування та розвитку. 
В умовах кризових явищ української економіки процес управління персоналом є одним із найбільш важливих аспектів функціонування підприємства, який сприяє підвищенню ефективності системи менеджменту та збільшенню рівня його прибутковості, економічного розвитку та конкурентоспроможності. За таких обставин одним з головним завдань управлінського персоналу підприємств є формування ефективної системи управління персоналом як передумови зростання продуктивності праці, раціонального використання людських ресурсів, налагодження функціонування та економічного розвитку підприємств. Виходячи з цього, особливої актуальності набуває розробка напрямів підвищення ефективності управління персоналом підприємств для забезпечення результативності роботи в довгостроковій перспективі, що створить сприятливі умови розвитку та підвищить їх конкуренто-спроможність.
В післявоєнний період ефективне управління персоналом стає особливо важливим для успішного відновлення та розвитку підприємств. Для сприяння підвищення ефективності управління персоналом у повоєнний період може бути застосована низка заходів, зокрема:
1. Визначення потреби у кадрах – необхідно провести оцінювання поточних і майбутніх потреб у персоналі. Визначити ключові функції та компетенції, необхідні для відновлення та розвитку підприємства. Це допоможе уникнути перенаселення або недостатньої кількості персоналу.
2. Планування заміщення втрат – необхідно врахувати втрати персоналу, що виникли внаслідок військових дій, і розробити план заміщення вакансій. Визначити стратегії для привертання нових талантів та збереження існуючих співробітників.
3. Професійний розвиток персоналу – забезпечити навчання та розвиток персоналу, щоб підвищити їхню компетентність та адаптуватися до нових вимог. Надати можливості для отримання нових навичок та кваліфікації, організувати тренінги і семінари.
4. Залучення ветеранів – ветерани можуть мати цінний досвід та навички, які можуть бути корисними для підприємства. Необхідно розробити програму залучення ветеранів до роботи на підприємстві та сприяти їхньому професійному розвитку.
5. Комунікація та взаємодія – забезпечення відкритою та ефективною комунікацію між управлінням та персоналом. Необхідно регулярно інформувати співробітників про важливі зміни, роз’яснювати стратегію та цілі організації. Сприяти взаємодії між різними відділами та рівнями.
6. Мотивація та винагорода – встановити систему мотивації та винагород, яка стимулює високу продуктивність та досягнення цілей. Також необхідно обов’язково розглянути можливість введення премій, бонусів або інших стимулів за внесок у відновлення підприємства.
7. Турбота про добробут персоналу – приділення уваги до добробуту персоналу, забезпечення безпечних та здорових умов праці. Також необхідне впровадження програми психологічної підтримки для працівників, які можуть страждати від психологічних наслідків воєнного періоду.
8. Моніторинг та оцінювання – можна встановити систему моніторингу та оцінювання ефективності стратегії управління персоналом. Регулярний аналіз результатів, допоможе виявити проблемні області та внести корективи до стратегії, де це необхідно.
Ці заходи допоможуть підвищити ефективність управління персоналом підприємства в повоєнний період і сприятимуть його стабільному відновленню та розвитку.


2.3. Планування потреби в персоналі

Розробка і впровадження сучасних методів планування потреби в персоналі є інструментом підвищення конкурентоспроможності, засобом подолання зростаючої нестабільності зовнішнього середовища. Для цих цілей на підприємстві складається план з праці і персоналу.
Значення і важливість плану визначається наступними моментами:
– значну частину витрат складають витрати на персонал;
– персонал є одним з основних чинників, що визначають успішність діяльності підприємства в цілому;
– скоординувати дії працівників можливо тільки на планомірній основі.
Основною метою розробки плану з праці і персоналу є визначення раціональної обґрунтованої потреби в персоналі, основних вимог до нього. При цьому в процесі планування праці рішенню підлягають ряд завдань:
– створення працездатного колективу, спрямованого на виконання основних цілей підприємства;
– формування оптимальної структури колективу;
– вдосконалення організації праці;
– пошук раціональних мотиваторів;
– підвищення ефективності праці;
– ротація персоналу; 
– оптимізація коштів на утримання персоналу та ін. 
При плануванні персоналу велике значення має сумарний синергетичний ефект, оскільки оцінити необхідно членів колективу, що працюють у команді. При цьому процес аналізу повинен набути системного характеру з метою максимально широкого розгляду визначальних чинників. Результуючий показник при цьому набуває значення більше, ніж сума показників по визначальних чинниках. З цією метою, в плані по праці і персоналу виділяють три розділи:
– план з праці;
– план за чисельністю;
– план по заробітній платні.
У плані по праці і чисельності розраховуються показники продуктивності праці; визначається трудомісткість виготовлення одиниці продукції і планованого об'єму товарного випуску, чисельність працюючих в розрізі різних категорій персоналу, планована величина витрат на утримання персоналу фірми і її структурних підрозділів, чисельність тих, що вивільняються (що звільняються), і працівників, яких беруть на роботу; намічаються заходи щодо вдосконалення організації праці, підготовці, перепідготовці і підвищенню кваліфікації кадрів, формуванню і використанню кадрового резерву; готуються початкові дані для планування фонду оплати праці і фонду заробітної плати, середньої заробітної плати працівників фірми і т.д. У процесі планування персоналу перш за все необхідно проаналізувати виконання плану з праці і персоналу за попередній період. А саме:
– розрахувати планові показники продуктивності праці;
– розрахувати плановий баланс часу одного робітника;
– розрахувати потребу в персоналі, його планову структуру. 
Складається план розвитку персоналу, розраховується і аналізується резерв працівників та ін. При цьому при аналізі плану за попередній період оцінюють забезпеченість підприємства персоналом у цілому, оцінюється ефективність їх використання, виявляються резерви економії людських ресурсів і розробляються заходи щодо їх використання. Далі шляхом порівняння планових і базисних значень аналізують забезпеченість підприємства в персоналі. В результаті аналізу виявляється дефіцит або надлишок персоналу в цілому по фірмі і окремо по структурних підрозділах. При цьому основними розділами плану з праці є наступні: вивільнення персоналу, кадрова політика, набір персоналу, кадровий резерв, оборот персоналу, розвиток персоналу, вдосконалення організації праці, економічна ефективність, план інновацій. 
Таким чином, підприємство планує потребу в персоналі на звітний рік, що є основою кадрової політики організацій. Методи і способи раціональної організації діяльності кадрового відділу кожне підприємство вибирає самостійно. 
Загалом система планування забезпеченості персоналом складається з декількох етапів. Спочатку при плануванні доцільно оцінити існуючих працівників, визначити основні заходи по оптимізації роботи вже наявного персоналу. З цією метою на підприємстві проводиться атестація, тестування працівників протягом визначеного часу. Для оцінки якості праці працівників іноді застосовуються спеціальні системи інвентаризації, що реєструють інформацію щодо набуття працівниками нових навичок. 
Наступним етапом є етап прогнозування. Відповідно до цілей і задач організації визначають майбутні потреби в працівниках. Якщо організація збирається незабаром відкривати ще один підрозділ, то доцільно задуматися про набір потенційних кандидатів вже зараз. Обов’язково враховуються зміни в зовнішньому середовищі, тому що зовнішнє середовище впливає на організацію, на її роботу. На цьому етапі можливо скористатися різноманітними методами аналізу, наприклад, SWOT-аналіз, в ході якого оцінюються основні можливості, загрози, сильні та слабкі сторони організації. Після кожного пункту проставляються бали, що являють суму експертної оцінки і ступеня значущості кожного фактору. На цьому етапі слід: 
– спрогнозувати зміну структури апарату; 
– визначити ступінь забезпеченості номенклатурних посад; 
– визначити ступінь насиченості по кожній посаді чи групі однакових посад. Таким чином, можна установити стан персоналу на підприємстві і перспективні потреби в ньому.
Для визначення оптимальної чисельності працівників необхідно установити: 
1) потребу в кадрах підприємства на найближчу або більш тривалу перспективу (до 5 років); 
2) фактичну чисельність підготовленого на даний момент персоналу кожного рівня, незалежно від того, де проходив підготовку працівник; 
3) приблизний відсоток вибуття персоналу, наприклад, через невиконання індивідуальної програми підготовки у зв’язку з виїздом в інший район, область та ін.; 
4) число керівників, що вивільняються в результаті зміни структури управління, які можуть бути використані для керівної діяльності на інших ділянках. Визначивши потреби, можна приступати до розробки плану їх задоволення. План повинен містити всі заходи, необхідні для набору, наймання, навчання, просування персоналу для досягнення поставлених цілей і задоволення прогнозованих потреб. Насамперед, потрібно чітко визначити майбутні обов’язки працівника. В іншому випадку є ризик найняти працівника, особисті та професійні якості якого не зовсім або зовсім не відповідатимуть необхідним. Важливими також є і психологічні характеристики потенційного працівника. Особливу увагу слід приділити, при можливості, роботі в групі. Аналіз може бути проведений за допомогою спостережень за працівником, співбесіди, різноманітних тестів. 
Після проведення аналізу змісту роботи майбутнього працівника розробляється посадова інструкція, у якій указуються основні обов’язки, що необхідно виконувати, навички й уміння, якими потрібно володіти, а також права, які має працівник. Наступним етапом є набір. Набір являє собою створення певного резерву на плановані посади як із зовнішніх, так і з внутрішніх джерел. Основною проблемою при наборі кандидатів є невідповідність майбутньої роботи очікуванням кандидата. Варто прикласти всі зусилля, щоб якнайближче ознайомити майбутнього працівника з його майбутньою роботою. Таке ознайомлення можливе за допомогою спеціальних заходів. 
При доборі персоналу керівництво відбирає зі створеного в ході набору кадрового резерву кандидатів, що найбільше підходять для роботи в організації. Для професійної ж підготовки можуть бути використані наступні методи: 
1) індивідуальна підготовка під керівництвом вищого керівника; 
2) стажування на посаді на своєму й іншому підприємстві; 
3) навчання у ЗВО на курсах підвищення кваліфікації залежно від планованої посади.
Визначення заробітної платні і пільг – третій етап планування потреби в персоналі. Заробітна платня являє собою винагороду працівника за виконану ним роботу і має великий вплив на якість виконання працівником його обов’язків. Заробітна плата є важливим чинником під час вступу на роботу, вона впливає на задоволеність працівника своєю роботою, на плинність персоналу в організації, на кількість прогулів і продуктивність праці. 
Оплата за працю працівникам має проводитися по конкурентоздатних ставках і містити різні винагороди за їхні досягнення. Розмір заробітної платні повинен визначатися не тільки виконаною роботою, але і має стимулювати працівника до поліпшення якості цієї роботи. Заробітна платня управлінському персоналу має більш складну структуру, до неї входять різні схеми участі в прибутках. До додаткових пільг відносять: оплату лікарняних, відпусток, страхування, дитячі садки, позички працівникам під маленькі відсотки, різні послуги. 
До інших виплат відносять різноманітні субсидії, матеріальну допомогу. Форму нарахування заробітної плати кожне підприємство вибирає самостійно. Це може бути погодинна, відрядна, преміальна і прогресивна форми. Таким чином, планування потреби в персоналі являє собою достатньо трудомісткий процес, однак раціональна його організація є основною умовою ефективного управління кадрами на підприємстві.
