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Мета статті – аналіз зовнішніх і внутрішніх факторів формування організаційно-економічного розвитку та збереження персоналу компанії 
«Київстар»; дослідження методів та критеріїв оцінювання результативності роботи працівників та рекомендації з впровадження заходів для 
вдосконалення системи управління персоналом. Сьогодні телекомунікаційна компанія ПрАТ «Київстар» є одним із найбільш успішних українських 
роботодавців завдяки сучасним підходам до управління персоналом і створенню сприятливих умов для розвитку працівників. Основним завдан-
ням управління персоналом є поєднання його ефективного навчання, підвищення кваліфікації та трудової мотивації для розвитку навичок праців-
ників та стимулювання їх до виконання робіт вищого рівня. Розглянуто особливості кадрової політики української телекомунікаційної компанії 
«Київстар»; проаналізовано якісний склад персоналу, систему розвитку та мотивації персоналу. Описано фактори, які чинять безпосередній 
вплив на розвиток кадрового потенціалу підприємства, зокрема внутрішньосистемні та індивідуальні. Запропоновано заходи для вдосконалення 
системи розвитку та збереження персоналу компанії. Також важливим напрямком дослідження в галузі розвитку та збереження персоналу є 
формування автоматизованого механізму процесу оцінки персоналу підприємства. Сучасні реалії вітчизняної економіки для забезпечення конку-
рентоспроможності підприємств потребують використання новітніх управлінських методів і технологій задля розвитку професійного рівня 
працівників підприємства, нових підходів до формування організаційно-економічному механізму управління персоналом, що й зумовлює необхід-
ність подальших досліджень авторів роботи.
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У сучасних умовах господарювання питання 
управління персоналом набуває дедалі біль-
шого значення як чинник підвищення конку-

рентоспроможності підприємства, досягнення успіху 
в реалізації його стратегії розвитку. На сьогоднішній 
день планування та організація процесу розвитку 
персоналу є провідним завданням для досягнення 
поточних і довгострокових цілей компанії з метою 
формування висококваліфікованого, конкуренто-
спроможного та освіченого працівника. Відповідно 

до класичних підходів розуміння соціальної відпові-
дальності підприємство зобов’язане бути соціально 
відповідальним не тільки перед суспільством, але й 
перед власним персоналом [1].

Таким чином, необхідність упровадження інно-
ваційних методів управління розвитком, мотивацією 
та збереженням персоналу визначає актуальність ви-
браної теми дослідження. 

Досвід українських і зарубіжних підприємств 
доводить, що ефективність управління персоналом, 
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зокрема його розвиток, залежить від постійного вдо-
сконалення методів і форм управління, наукового 
забезпечення управлінських рішень та їх практичної 
реалізації. Управління персоналом є складовою соці-
ального управління, під яким традиційно розуміється 
управління людьми та їх колективами. У сучасному 
економічному середовищі проблеми управління пер-
соналом є доволі актуальними, тому розглянемо їх 
детальніше.

За умов ринкової економіки в управлінні персо-
налом підприємство розглядає людей як над-
бання організації, як ресурс, який треба ефек-

тивно застосовувати для досягнення цілей, як джере-
ло невикористаних резервів. У сучасних умовах осно-
вним завданням управління персоналом є поєднання 
ефективного навчання персоналу, підвищення квалі-
фікації та трудової мотивації для розвитку навичок 
працівників і стимулювання їх до виконання робіт 
вищого рівня. Тому працівники підприємства постій-
но повинні намагатися підвищувати свій культурний 
і освітній рівень. Це може виражатися в безперерв-
ному підвищенні свого професіоналізму та розвитку 
особистих культурних переваг [2].

Питання розробки організаційно-економічно-
го механізму управління персоналом і проблем роз-
витку персоналу на підприємствах висвітлені в ро-
ботах вітчизняних і зарубіжних учених, серед яких:  
В. Мухін, Ф. Хміль [3], О. Тридід, В. Савченко [4],  
А. Куценко, І. Біла, Л. Балабанова, М. Виноградський 
[5], Е. Коротков, Г. Попов, Г. Казаченко, А. Малицький 
та багато інших.

Практичні та теоретичні аспекти й особливос-
ті системи управління персоналом, а також основні 
складові кадрової політики підприємств представ-
лені в роботах В. Галенка, О. Крушельницької [6],  
Є. Пархимчика, М. Петрова, О. Грішнової [7], Д. Коз-
лова, Л. Кльоби, В. Храмова та інших.

У наукових дослідженнях замало уваги приді-
ляється проблемам формування ефективної системи 
управління персоналом вітчизняних підприємств і 
збереженню їх кадрового потенціалу; концепції, прак-
тиці та перспективам її розвитку; створенню власної 
ефективної системи навчання, перепідготовки та під-
вищення кваліфікації працівників підприємств; сис-
темі пошуку та відбору керівних кадрів. 

Сучасні реалії вітчизняної економіки для за-
безпечення конкурентоспроможності підприємств 
потребують використання новітніх управлінських 
методів і технологій задля розвитку професійного 
рівня працівників підприємства, нових підходів до 
формування організаційно-економічному механізму 
управління персоналом, що й зумовлює необхідність 
подальших досліджень цих проблем.

Метою даної статті є систематизація теоретико- 
методичних положень та обґрунтування практич-

них рекомендацій щодо формування організаційно- 
економічного механізму розвитку та збереження 
персоналу компанії ПрАТ «Київстар».

Сьогодні телекомунікаційна компанія ПрАТ 
«Київстар» є одним із найбільш успішних 
українських роботодавців завдяки сучасним 

підходам до управління персоналом і створенню 
сприятливих умов для розвитку працівників. 

У компанії діє система постійного навчання 
та підвищення кваліфікації, мотивація співробітни-
ків, залучення колективу до управління інноваціями  
й операційними процесами в компанії. Щорічно 
близько 50% співробітників компанії проходять на-
вчання на різноманітних тренінгах і курсах, які орга-
нізовуються компанією, 40% користуються гнучким 
робочим графіком, за необхідності будь-який спів-
робітник може працювати дистанційно, через сис-
тему «Віртуальний офіс». ПрАТ «Київстар» інвестує  
у своїх співробітників – в навчання та розвиток необ-
хідних компетенцій, піклується про соціальну захи-
щеність персоналу, забезпечує високий рівень заро-
бітних плат, мотивуючу робочу атмосферу та робочі 
місця, що відповідають нормам українського законо-
давства про охорону праці [8].

У табл. 1 наведено якісний склад персоналу 
компанії ПрАТ «Київстар» станом на початок 2020 р. 
за статтю, віком, стажем роботи та освітнім рівнем [9].

Коли працівник приймається на посаду, його 
обов’язки чітко визначені посадовими інструкціями 
та встановлено певний рівень зарплати (грейд). Кож-
на посада і кожен грейд має певну «виделку» розмі-
ру заробітної плати, яка може змінюватися залежно 
від успіхів співробітника на цій посаді. Всі виплати в 
компанії відбуваються абсолютно легально, зі спла-
тою відповідних податків, і, таким чином, співробіт-
ник компанії ПрАТ «Київстар» легко може викорис-
товувати ще й такі додаткові можливості, як банків-
ське кредитування, пенсійне забезпечення тощо [10].

Дані табл. 1 свідчать про те, що статева струк-
тура персоналу ПрАТ «Київстар» характеризується 
переважанням чоловіків. Із 4000 штатних працівників 
чоловіків у компанії налічується 2 650 осіб, що стано-
вить 66,3% структури персоналу. Жінок у штаті ПрАТ 
«Київстар» 1350 осіб, або 33,7% усіх працівників. За 
віком найбільшою є група від 26 до 36 років, її част-
ка у всьому персоналі складає 37,3%. Вищу освіту ма-
ють 3915 осіб, що становить 97,9%. Більше половини 
працівників ПрАТ «Київстар» (2442 особи, або 61,1%) 
складають люди з практичним досвідом роботи, їх 
стаж нараховує більше 5 років.

Менеджерами з персоналу компанії постійно 
проводиться аналіз якісного рівня розміщення пра-
цівників за посадами, що має велике значення для 
планування кадрової роботи, виявлення додаткової 
потреби в спеціалістах і потреби в професійному на-
вчанні працівників.
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Таблиця 1

Якісний склад персоналу ПрАТ «Київстар»

Показник
Чисельність 
персоналу, 

осіб

Відсоток  
до підсумку, 

%

1. Персонал компанії, 
всього 4000 100

2. Структура персона-
лу за статтю:

чоловіки 2650 66,3

жінки 1350 33,7

3. Віковий склад:

до 18 років 54 1,4

18–25 років 874 21,8

26–36 років 1490 37,3

37–50 років 1375 34,3

старше 50 років 207 5,2

4. Розподіл за стажем 
роботи:

до 1 року 50 1,2

1–2 роки 383 9,5

2–5 років 1125 28,2

5 і більше років 2442 61,1

5. Освітній рівень:

середня спеціальна 
освіта 13 0,3

незакінчена вища 
освіта 72 1,8

вища освіта 3915 97,9

Ефективність роботи персоналу прямо залежить 
від стану матеріального стимулювання праців-
ників. Саме тому аналіз продуктивності праці у 

ПрАТ «Київстар» доцільно проводити у взаємозв’язку 
з аналізом середньомісячної заробітної плати.

Система оплати праці в компанії забезпечує 
кожному співробітникові конкурентоспроможний 
і справедливий дохід. Співробітники ПрАТ «Київ-
стар» отримують одну з найвищих зарплат в Україні. 
Крім того, в компанії існує система додаткових сти-
мулів і соціальних гарантій, серед яких [11]:
 програма медичного страхування;
 страхування від нещасного випадку;
 пенсійне накопичувальне страхування;
 цільова матеріальна допомога;
 службовий мобільний телефон;
 послуга «Мобільна сім’я»;
 путівки Фонду соціального страхування;
 індивідуальний компенсаційний пакет.

На особливу увагу заслуговують освітні та мо-
тиваційні програми компанії:
 програма розвитку талантів «Аргентум»;
 конкурс «Співробітник року»;

 проєкт IVC, метою якого є стимулювання 
працівників до участі у стратегічному розви-
тку компанії, внесення своїх пропозицій та 
креативних ідей щодо бачення майбутнього 
компанії.

ПрАТ «Київстар» впроваджує найсучасніші під-
ходи до роботи з персоналом і людьми, які шукають 
роботу. Так, у компанії діє програма стажувань для 
молоді, яка має можливість попрацювати в компанії –  
лідері ринку та отримати досвід, необхідний для по-
чатку успішної кар’єри. Наприклад, у 2019 р. на шес-
тимісячне оплачуване стажування у «Київстарі» були 
працевлаштовані 23 студенти [11].

Компанія проводить активну кадрову політику 
та володіє засобами прогнозування кадрової 
ситуації на середньостроковий і довгостроко-

вий періоди.
Особливості кадрової політики компанії 

ПрАТ«Київстар» [11]:
 98% штатного персоналу має вищу освіту;
 відбираються кваліфіковані та професійні 

працівники;
 всі нові співробітники проходять співбесіду з 

фахівцями по підбору персоналу та керівником 
відділу, в якому працюватиме співробітник;

 при прийомі на роботу всі працівники про-
ходять випробувальний термін тривалістю  
3 місяці;

 проводяться корпоративні заходи;
 проводиться навчання персоналу на високому 

рівні;
 забезпечується медичне страхування праців-

ників.
Надання якісних і ефективних послуг вимагає 

високої трудової віддачі працівників, виявлення ними 
наполегливості в досягненні поставлених організа-
ційних та індивідуальних цілей. Для того, щоб оці-
нити особисті якості працівника, його поведінку, мо-
тивацію, рівень відповідальності та результати вико-
нання виробничих завдань, менеджери розробляють і 
застосовують процедури оцінки персоналу. У процесі 
оцінювання визначається рівень відповідності пра-
цівника визначеним в організації вимогам [12].

Періодичне оцінювання фактично досягнутого 
рівня виконання роботи та цілеспрямований вплив 
на збільшення її ефективності дають змогу менедже-
рам розв’язувати такі завдання:
 виявлення потреби в підвищенні кваліфікації 

працівників;
 оцінювання потенційних здібностей працівни-

ків і можливостей їх професійного зростання;
 обґрунтування рішень щодо службового пе-

реміщення персоналу в організації;
 аналіз трудової діяльності;
 розробка рішень щодо покращення трудових 

показників;
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 встановлення цілей і завдань на перспективу;
 внесення змін у систему оплати та стимулю-

вання праці [12].
У літературі з управління, системного аналізу 

та дослідження кадрового потенціалу підприємства 
фактори, які впливають на розвиток персоналу, тра-
диційно поділяють на зовнішні та внутрішні [13; 14]. 
Ряд авторів виділяють особистісно-індивідуальні 
фактори розвитку, до яких відносять: психологічні 
характеристики (інтереси, потреби, комунікатив-
ність, мотиви, ціннісні орієнтації); стан здоров’я та 
фізіологічні характеристики; моральні якості особи 
та ін. [15–18] (табл. 2).

Проаналізувавши сучасну систему управління 
персоналом у компанії ПрАТ «Київстар», ви-
значимо практичні рекомендації щодо фор-

мування організаційно-економічного механізму роз-
витку та збереження персоналу компанії. Схему ор-
ганізаційно-економічного механізму управління роз-
витком персоналу підприємства наведено в табл. 3.

Для вдосконалення системи розвитку та збере-
ження персоналу компанії ПрАТ «Київстар» можна 
запропонувати ряд практичних рекомендацій:
 покращення системи мотивації для збільшен-

ня продуктивності праці, збереження персо-
налу та залучення нових професіоналів (опи-
тування співробітників з метою виявлення 
мотивуючих факторів роботи);

 матеріальне заохочення за перевиконання по-
ставленого плану (бонуси, премії);

 проведення щорічної атестації, яка дасть 
можливість кар’єрного зростання, збільшен-
ня розміру заробітної плати працівників і ви-
значення шляхів подальшого особистісного 
розвитку кожного окремого співробітника;

 проведення внутрішнього конкурсу на за-
міщення вакантних посад, який, перш за все, 
оголошується серед співробітників компанії; 

 зміцнення корпоративної культури та покра-
щення психологічного клімату в колективі;

 організація культурних заходів для згурту-
вання колективу;

 моральне стимулювання.

ВИСНОВКИ
Телекомунікаційна компанія ПрАТ «Київстар», 

яка є лідером на українському ринку, використовує 
безліч програм розвитку та навчання співробітників 
і надає співробітникам можливість кар’єрного зрос-
тання. 

У роботі на основі систематизації теоретико-
методичних положень і практичних рекомендацій 
існуючої системи управління персоналом запропоно-
вано організаційно-економічний механізм розвитку 
та збереження персоналу компанії ПрАТ «Київстар».

Максимальне врахування факторів, які впли-
вають на розвиток і збереження персоналу 
компанії, зокрема внутрішньосистемних та 

індивідуальних, забезпечить високі позиції підпри-
ємства на ринку. Конкурентоспроможний персонал 
дозволяє значно підвищити рівень продуктивності 
праці, що забезпечує зростання обсягів випуску про-
дукції, зниження витрат тощо. Також важливим на-
прямком дослідження в галузі розвитку та збережен-
ня персоналу є формування автоматизованого меха-
нізму процесу оцінки персоналу підприємства.

Для підвищення ефективності оцінювання пер-
соналу необхідно: застосовувати сучасні, інноваційні 
методи оцінки працівників; зробити результати оці-
нювання доступними для персоналу; залучати пра-
цівників до процесу оцінювання шляхом можливос-
ті самому оцінювати свої професійні та особистісні 
якості, розробляти заходи, спрямовані на поліпшен-
ня роботи.                     
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Таблиця 2

Фактори розвитку кадрового потенціалу підприємства

Назва Фактори

Зовнішні фактори

Етап економічного розвитку  
Розвиток соціальної сфери  
Специфіка та престиж галузі  
Трудова мобільність  
Прогресивність техніки і технології, фондоозброєність праці в галузі  
Ситуація в галузі та динаміка її розвитку  
Розвиток теорії та практики управління персоналом  
Конкуренти  
Покупці та постачальники товарів  
Середньогалузева заробітна плата  
Система пільг і переваг, що надаються за роботу в галузі

Внутрішні фактори

Організаційна структура та форма власності підприємства  
Фінансово-господарська діяльність  
Маркетинг і продажі  
Якість управління персоналом  
Організація та нормування праці та відпочинку  
Соціальна політика підприємства  
Соціальна інфраструктура підприємства  
Рівень механізації та автоматизації   
Виробнича та трудова дисципліна 

Внутрішньосистемні фактори

Кадрова політика підприємства  
Відповідність можливостей працівника роботі, що виконується  
Задоволеність працівників працею  
Висока корпоративна культура  
Організація роботи з персоналом  
Кваліфікація суб’єктів управління персоналом  
Система мотивації  
Участь працівників у вирішенні питань виробничого та соціального розвитку підприємства  
Соціальні гарантії та пільги  
Система та розмір оплати праці  
Соціально-психологічні стосунки  
Стилі та методи суб’єктів управління персоналом

Індивідуальні фактори

Психологічні характеристики: інтереси, потреби, комунікативність, мотиви, ціннісні 
орієнтації  
Моральні якості особи  
Стан здоров’я та фізіологічні характеристики  
Рівень освіти та професійної підготовки  
Ставлення до трудових обов’язків Дисциплінованість, самоконтроль

новаційних моделей. Вісник Національного тех-
нічного університет «ХПІ». 2010. № 5 : Технічний 
прогрес і ефективність виробництва. С. 49–54. 
URL: http://repository.kpi.kharkov.ua/bitstream/KhPI-
Press/23304/1/vestnik_KhPI_2010_5_Konovalenko_
Suchasni.pdf

16. Тимофеев И. П. Управление трудовой активностью 
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… канд. экон. наук : 08.00.05. М., 2007. 28 с. 
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08.00.05. Саратов, 2011. 27 с. 
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Таблиця 3

Організаційно-економічний механізм розвитку та збереження персоналу компанії ПрАТ «Київстар»

Зовнішні чинники впливу

→
Економічні; 
соціальні; 
політико-правові; 
екологічні; 
інноваційні

Цілі та завдання розвитку та збереження  
персоналу підприємства

Внутрішньоорганізаційні чинники 
впливу

←
Фінансове забезпечення; 
кадрова політика; 
інноваційно-інвестиційна політика; 
маркетинг і збут

1. Підвищення рівня профорієнтації та адаптації 
персоналу. 
2. Перевірка відповідності професійно-компетент-
нісного рівня працівників вимогам підприємства та 
посаді, яку вони обіймають. 
3. Розробка системи мотивації працівників до праці. 
4. Підвищення професійно-компетентнісного рівня 
персоналу. 
5. Забезпечення кар’єрного зростання залежно від 
професійно-компетентнісного рівня та індивідуаль-
них особливостей персоналу.  
6. Розробка інформаційно-методичного і програм-
ного забезпечення для розвитку персоналу

Керуюча підсистема (власники та керівництво підприємства)
Відповідність основним принципам і виконання функцій розвитку персоналу 

Вибір моделей розвитку персоналу 
Вибір форм розвитку персоналу 

Вибір методів розвитку персоналу
Керована підсистема (система розвитку персоналу підприємства)

Розвиток персоналу 
Профорієнтація та адаптація персоналу 

Планування персоналу 
Оцінка персоналу 

Кар’єрне зростання персоналу 
Мотивація персоналу 

Професійне навчання персоналу 
Соціальний розвиток 

Досягнення організаційно-економічної ефективності управління розвитком персоналу

Джерело: авторська розробка.
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