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Анотація: У статті розглянуте сучасний процес 
комплектування військової організаційної структури 
персоналом, який неможливий без довгострокової, 
орієнтованої на майбутнє  військової кадрової політики з 
застосуванням сучасних аналітичних та математичних 
методів кадрового планування. В статі надаються 
рекомендації з практичних питань кадрового планування у 

військовій  організаційній структурі. 
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1. Постановка проблеми 
 

1.1. Новизна дослідження.  

Функціонування військової організаційної структури залежить від її 
укомплектованості персоналом відповідної компетентності, тобто такого, який 
має відповідний рівень знань та досвіду, що необхідний для ефективної 
діяльності в заданій галузі знань. Основним завданням кадрових органів на 
сучасному етапі є саме розвиток персоналу – це процес безперервного навчання 
військовослужбовців, управління його кар’єрою, планування і підготовки 
кадрового резерву. Сучасний  стан наявності кадрового резерву свідчить про те, 
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що при призначенні на вищі посади постає проблема знаходження спеціаліста, 
що відповідає паспорту посади [2].  

Кадрове планування називають ще плануванням людських ресурсів, 
плануванням персоналу або плануванням зайнятості. Кадрове планування 
спирається на досягнутий рівень укомплектованості та забезпечення потреб 
військової організаційної структури відповідним персоналом з урахуванням 
перспективи розвитку на короткостроковий чи більш довгий термін. 

Аналіз сучасного стану виконання бойових завдань яскраво показує, що 
вирішення якості виконання завдань військовими організаційними структурами 
спирається на проблему забезпечення поточних і майбутніх кадрових потреб. 
Своєчасне вирішення проблеми вимагає мати необхідній персонал в 
необхідному місці і в необхідний час, що саме і буде сприяти  ефективній  роботі 
військової організаційної структури є саме  кадрове планування, на основі якого 
добирають і звільняють персонал та  розвивають кадровий потенціал відповідно 
до мети військової організаційної структури. 

 

1.2. Аналіз останніх досліджень та публікацій 

В останній період  проведення АТО та ООС гостро постала проблема 
комплектування Збройних Сил України кваліфікованими військовими кадрами 
[3, 8]. Разом з тим в начальний період  проведення бойових дій внаслідок 
попередніх помилок в плануванні розвитку ЗС комплектування відбувалося по 
короткостроковим планам, що не дозволяло своєчасно готувати необхідну 
кількість підготовленого персоналу. Внаслідок цього шляхи підвищення якості 
комплектування персоналом на довгостроковий період мають високу 
актуальність та вимагають свого теоретичного обґрунтування. 

 

1.3. Постановка завдання 
Метою статі є  розгляд теоретичних положень та практичних рекомендацій 

щодо  впровадження та удосконалення перспективного кадрового планування у 
Збройних Силах України. 

 

2. Виклад основного матеріалу 

 

Метою кадрового планування військової організаційної структури є 
запрограмоване регулювання переміщення персоналу на вході, всередині і на 
його виході відповідно до навчально-бойових (функціональних) завдань, 
стратегії і цілей діяльності. Кадрове планування здійснюють в інтересах 
організацій та їх персоналу. Для організацій важливо мати в необхідний час і в 
необхідному місці оптимальну кількість персоналу відповідної кваліфікації, що 
є передумовою вирішення її навчально-бойових (функціональних) завдань та 
досягнення визначених бойових спроможностей. 

Таким чином можливо стверджувати, що кадрове планування – визначення 
кадрових потреб у кількісному, якісному, часовому і просторовому вимірах, 
необхідних для виконання завдань та  досягнення цілей військової організаційної 
структури [1]. 
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Для персоналу кадрове планування є підтвердженням потреби в їх праці, 
гарантією зайнятості, розкриттям перспектив службового зростання, збереження 
службових посад, які б забезпечували оптимальний розвиток здібностей, знань, 
досвіду кожного та його ефективне виконання службових обов’язків і 
відповідали вимогам до умов служби. 

Сутність його полягає в створенні мотивації для вищої продуктивності 
служби і задоволення працівників своєю роботою. Кожного індивідуума 
приваблюють передусім робочі місця, на яких він бачить можливості для 
розвитку своїх здібностей, можливість мати гарантований відповідний і 
постійний заробіток. Важливою умовою кадрового планування є його 
інтегрованість у загальний процес планування діяльності військової 
організаційної структури. 

У широкому розумінні кадрове планування означає сукупність кадрових 
рішень, що спонукають до визначення майбутніх цілей і дій у межах 
функціональних сфер управління людськими ресурсами військової 
організаційної структури [4, 5]. Виходячи з цього можливо визначити, що 
завданнями кадрового планування є: 

планування динаміки загальної чисельності персоналу; 
структурні зміни в номенклатурі посад; 
визначення необхідної кількості персоналу певної кваліфікації і сфер, де 

вони потрібні; 
формування вимог до кожної категорії персоналу; 
вироблення способів залучення необхідного і скорочення надлишкового 

персоналу; 
пошук і обґрунтування методів ефективного використання кадрового 

потенціалу (його якостей, кваліфікації, досвіду); 
моделювання напрямів забезпечення розвитку, підвищення кваліфікації 

персоналу; 
забезпечення мотивації персоналу до справедливої оплати служби і 

вирішення його соціальних проблем; 
передбачення необхідних для реалізації запланованих заходів, витрат. 
У вузькому розумінні кадрове планування охоплює визначення 

кваліфікаційних вимог до персоналу, що формуються із сутності службових 
(робочих) місць та планування стану і структури персоналу (кадрового 
забезпечення), планування заміщення місць виконання службових обов'язків.  

Робота у цій сфері розцінюється як визначення попиту на персонал, 
визначення пропозиції персоналу і планування заміщення службових  місць [1]. 

Кількісний аспект кадрового планування полягає у визначенні необхідної 
кількості персоналу, якісний – у визначенні їх кваліфікації і компетенції, 
часовий – у визначенні початку і тривалості потреби у персоналі, просторовий – 

у визначенні його  місця. 
У часовому аспекті у системі кадрового планування, у відповідності з 

досвідом роботи служб персоналу,  доцільно проводити у терміни: 
короткострокове планування – до 1 року; 
середньострокове) – 1...3 роки; 
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довгострокове  – 3...10 років. 
Основою кадрового планування військової організаційної структури є 

аналіз наявного стану і структури зайнятості, потреба в розширенні або 
скороченні зайнятості, плинність персоналу, наявність коштів на утримання 
персоналу та потреба у відповідний час мати таку наявність кваліфікованого 
персоналу, який спроможний якісно виконувати поставлене завдання, а не лише 
мати відповідну укомплектованість [8]. Основою роботи щодо кадрового 
планування повинно бути постійне підтримання високого коефіцієнту 
ефективності можливого виконання завдань визначеною організаційною 
структурою які пропонується розраховувати по формулі (1). 

 𝐾еф = 𝑃н+𝑃Д𝑃ч ,                                                            (1) 

 

де, Кеф – показник ефективності виконання завдання персоналом  
військової організаційної структури (підрозділом); 

Рн – кількість персоналу у підрозділі, що має відповідну освіту по 
спеціальності; 

Рд – кількість персоналу у підрозділі, що має досвід роботи більш ніж 
3 роки та може компетентно виконувати свої обов’язки; 

Рч – загальна чисельність персоналу. 
 

Маючи дану залежність (1) можливо провести планування підготовленого 
персоналу  на перспективу та оцінити можливість виконання ним завдань на будь 
який час. 

Ефективне планування персоналу потребує інформації, яка б усебічно 
характеризувала зайнятий в військової організаційної структури персонал, 
зайняті і вакантні посади, ситуацію у зовнішньому середовищі її діяльності, 
особливо на зовнішньому ринку праці. На підставі інформації, яка характеризує 
співвідношення передбачуваного попиту на персонал і можливостей з його 
задоволення, планують конкретні заходи діяльності військової організаційної 
структури з кадрових питань. 

Конкретно кадрове планування військової організаційної структури 
реалізується у планах і програмах зайнятості. Для цього окремо складають план 
кадрових потреб і план їх забезпечення [1, 4, 8]. 

План кадрових потреб – сукупність коротко-, середньо- і довгострокових 
кількісних і якісних даних щодо персоналу військової організаційної структури. 
План складається після визначення кількісного складу яку можливо залучити з 
зовнішніх джерел комплектування. Потребу, яку необхідно задовольнити із 
зовнішніх джерел Nзов, розраховують за формулою 

 

          Nзов = Nзаг – Nвн,                                                 (2) 

 

де Nзаг – загальна потреба в кадрах;  
     Nвн – потреба, яку задовольняють за рахунок внутрішніх джерел. 
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План кадрових потреб повинен охоплювати наявну зайнятість і відповідні 
резерви. Складають його на основі довгострокового  плану і матеріальних планів 
військової організаційної структури (плану підготовки військової організаційної 
структури). Разом складають і план забезпечення кадрових потреб – сукупність 
заходів, спрямованих на задоволення актуальних на певний час і майбутніх 
кадрових потреб військової організаційної структури. Заходами планового 
забезпечення кадрових потреб є планування навчання, планування переміщень і 
службових кар’єр, планування звільнення (редукції) персоналу. 

Відповідальна за складання плану (програми) зайнятості є кадрова служба 
управління персоналом військової організаційної структури [9]. Оскільки план 
зайнятості є знаряддям реалізації цілей управління персоналом, кадрова служба 
управління персоналом має подбати про формування такої структури зайнятості, 
яка б забезпечувала ефективне виконання можливих навчально-бойових завдань, 
сприяла розвитку військової організаційної структури. 

Досвід роботи показує що кадрове планування є доволі складним процесом 
і  має такі етапи: 

визначення існуючого і майбутнього стану, структури зайнятості під кутом 
зору очікуваних і запланованих змін військової організаційної структури та її 
структурних підрозділах. На цьому етапі узгоджують плани кадрових потреб із 
частковими (наприклад, фінансовим) планами військової організаційної 
структури. Наслідком цього може бути коригування прогнозів зайнятості 
відповідно до планів підготовки або перегляд загальних планів військової 
організаційної структури, якщо зайнятість виявляється її “вузьким  місцем”. На 
цьому етапі реалізують положення кадрової політики щодо найму, навчання, 
переміщення персоналу;  

складання планів найму, навчання, службового просування персоналу для 
переходу від існуючої до майбутньої ситуації з персоналом і опрацювання на цій 
основі деталізованих програм; 

контролювання та оцінювання процесу планування, тобто порівняння 
параметрів плану й аналіз його відхилень для ініціювання відповідних змін у 
плані зайнятості. Контрольні заходи залежать від предмета планування та 
полягають в аналізі або кількісних (наприклад плинності), або якісних 
(наприклад інформації про хід і ефективність навчання персоналу) даних. 

Кадрове планування буде ефективнішим за умови дотримання таких 
основних принципів: 

стратегічного бачення перспектив розвитку військової організаційної 
структури і персоналу, відповідно до якого основою кадрового планування є 
стратегія розвитку військової організаційної структури і невід’ємна її складова – 

стратегія розвитку персоналу. Дотримання цього принципу сприяє 
раціональному поєднанню перспективних і оперативних планів роботи з 
персоналом, реалізації в оперативних планах перспективних завдань розвитку 
військової організаційної структури і персоналу; 

пріоритетності завдань розвитку військової організаційної структури у ході 
вирішення кадрових питань – передбачає, що за основу всіх планових 
розрахунків треба брати завдання корпоративного характеру, що випливають зі 
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змісту і напрямів діяльності військової організаційної структури щодо 
можливості прийняття окремих самостійних рішень; 

комплексності – полягає в охопленні під час кадрового планування 
статистичних і динамічних параметрів персоналу (вікової чисельності і 
кваліфікаційної структури, заробітної плати, системи стимулювання, 
підвищення кваліфікації, рівня його соціальної захищеності тощо); 

об’єктивності – потребує, щоб першоосновою кадрового планування були 
об’єктивні зовнішні та внутрішні умови функціонування військової 
організаційної структури; 

реальності – полягає в тому, що заплановані показники і заходи з їх 
реалізації мають ґрунтуватися на реальних можливостях національної економіки 
конкретної військової організаційної структури; 

гнучкості – орієнтує на урахування у ході кадрового планування механізмів 
і чинників, які забезпечують передбачення змін зовнішнього середовища і 
відповідне реагування на них; 

ресурсного забезпечення планів – передбачає поєднання кадрового 
планування з визначенням військової організаційної структури і величини 
ресурсів, необхідних для виконання планів. 

Розглянуті принципи можуть бути доповненні з урахуванням особливостей 
діяльності конкретної військової організаційної структури і одним з 
найважливіших завдань щодо менеджменту персоналу є оцінка діяльності 
підрозділів персоналу та визначення ефективності роботи даного підрозділу. 
Діяльність служби персоналу безпосередньо впливає на загальну ефективність 
діяльності персоналу військової організаційної структури. Однак 
функціонування служби персоналу має свою специфіку, яка виражається у 
відповідних показниках ефективності її діяльності. 

Ефективне управління завжди ситуаційне, а основне положення 
ситуаційного підходу полягає у створенні середовища, в якому люди мають 
змогу працювати спільно у групах здатних досягти мети. Створення такого 
середовища є головним завданням служби персоналу військової організаційної 
структури. Тому ефективність її діяльності вимірюється системою показників, 
які відображають понесені затрати й отримані ефекти при виконанні нею 
функцій, її структурними підрозділами. 

Основними функціями служби персоналу, як відомо, є кадрове планування, 
організування набору і відбору персоналу, адміністрування витрат на утримання 
персоналу та його винагородження, його оцінювання й атестування, 
професійний розвиток та навчання персоналу, формування і підготовка резерву 
кадрів, управління мобільністю та вивільненням персоналу, соціальним 
розвитком колективу і соціальним партнерством у військовій організаційній 
структурі. 

Пропонується наступна методика Оцінювання ефективності кадрового 
планування. Для цього слід порівняти плани кадрових потреб, набору, навчання, 
переміщень, звільнень персоналу, управління їх службовими кар’єрами із 
виконаними плановими показниками цих процесів за відповідний період. Для 
визначення цього показника придатна така формула: 
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𝐾п = ПфПп ∙ 100%,                                                      (3) 

 

де Кп – показник ефективності кадрового планування; 
     Пф – фактичне значення показника; 
     Пп – планове значення показника. 

Чим ближчий цей показник до одиниці, тим ефективнішим є кадрове 
планування. Але при цьому потрібно враховувати коефіцієнт ефективності 
роботи (1) щодо виконання завдань на рівні не менше 80% [6, 7]. На думку 
авторів оцінку ефективності роботи кадрового органу можливо оцінювати по 
числовим показникам, а саме при коефіцієнті ефективності кадрового 
планування не нижче 70% – задовільно; при 89% – добре і при 90% – відмінно. 
При цьому як вже зауважено раніше мати коефіцієнт виконання завдань 
підрозділом, що комплектується не нижче 80%. 

 

3. Висновки і перспективи подальших досліджень 

 

Таким чином можливий перехід до реальної оцінки кадрового планування 
військової організаційної структури, який дозволить визначити її спроможність 
якісно виконувати навчально-бойові завдання та визначити вклад служби 
персоналу у цей процес. 

Подальше висвітлення даної проблеми полягає в широкому застосуванні баз 
даних з питань розвитку персоналу та автоматизації процесу кадрового 
планування спрямованого на створення якісного резерву персоналу для 
підвищення ефективності впровадження військової кадрової політики в 
Збройних Силах України. 
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