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ПЛАНУВАННЯ ТРУДОВОЇ КАР’ЄРИ  
ПРАЦІВНИКІВ У ЗАКЛАДАХ ВИЩОЇ ОСВІТИ

Анотація. Статтю присвячено дослідженню теоретико-методичних засад плану-
вання трудової кар’єри працівників у закладах вищої освіти. Зокрема, охарактеризо-
вано існуючі підходи до розкриття сутності поняття «планування трудової кар’єри» 
та визначено авторський підхід до трактування цього поняття, згідно з котрим 
планування трудової кар’єри працівників слід розглядати як розроблення цільової 
програми поетапного просування працівників ЗВО за службовою ієрархією, що визна-
чає перспективи їх службового зростання за встановлений час у певних організацій-
но-технічних умовах виробництва й у рамках фінансово-економічних можливостей 
закладу освіти. Також у статті наведено методики планування трудової кар’єри 
персоналу, а саме: метод побудови сценарію самоаналізу кар’єри та розроблення осо-
бистого плану розвитку; технологія планування кар’єри В. Сандерса, яка ґрунтуєть-
ся на методі SWOT-аналізу й призначена для оптимізації постановки кар’єрних цілей; 
технологія планування кар’єри С.  Д.  Рєзніка. Найбільшу увагу приділено авторській 
моделі поетапного планування трудової кар’єри працівників ЗВО, що складається із 
шести послідовних етапів.
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Незважаючи на війну в Україні, 
чимало закладів вищої освіти про-
довжують працювати. Пріоритетним 
напрямком є збереження персоналу 
та підтримка своїх співробітників. 
Актуальність теми дослідження по-
лягає в тому, що на сьогодні деда-
лі більшого значення в управлінні 
персоналом закладу освіти набуває 
кадрова робота, яка полягає в аналізі 
й розвитку особистих інтересів пра-
цівників. Таким чином, велика увага 
приділяється плануванню трудової 
кар’єри працівників, і саме це стає 
одним із найважливіших завдань 
служб, що займаються кадровими 

питаннями. На перший план вихо-
дять програми планування кар’єр-
ного зростання працівників, а це, у 
свою чергу, сприяє професійному 
розвитку та збільшенню трудового 
потенціалу персоналу закладу вищої 
освіти. 

Питання планування кар’єри пер-
соналу досліджувалися такими віт
чизняними науковцями, як А.  Жу-
ковська [1], В.  Лозовецька [2], В.  Лу-
гова [3], О. Маслак [4], К. Маслова [5], 
У.  Мустафаєва [6] та ін. Окрім того, 
проблематика планування кар’єри 
працівників у ЗВО вивчалася зару-
біжними дослідниками, серед котрих 
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П. Бурден [7], Е. Вієгорова [8], Ю. Ман-
так [9], Б. Модін [10], Х. Тетік [11] та ін. 

П.  Бурден і Х.  Тетік розглядають 
позитивні й негативні фактори, які 
впливають на планування трудової 
кар’єри працівників у ЗВО, та пропо-
нують кожному закладу розробляти 
власні програми кар’єрного розвитку 
працівників [7; 11].

Е.  Вієгорова пропонує при плану-
ванні кар’єри враховувати ряд змін-
них елементів моделі планування 
трудової кар’єри працівників у ЗВО. 
Крім того, дослідницею доведено 
необхідність проведення постійного 
моніторингу й визначення ефектив-
ності планування кар’єри за допомо-
гою аналізу показників, що характе-
ризують плинність персоналу [8].

Б.  Модін наголошує на тому, що 
для ефективного планування кар’єри 
персоналу потрібно розробляти ін-
дивідуальні плани, програми розвит-
ку кар’єри працівників закладів осві-
ти та створювати консультативні 
центри розвитку кар’єри [10]. 

З огляду на зазначене, планування 
трудової кар’єри посідає домінуюче 
місце в системі HR-інжинірингу пер-
соналу. Однак в Україні проблематика 
планування трудової кар’єри праців-
ників у ЗВО досліджена недостатньо. 
Для цього необхідно проаналізувати 
існуючі й дієві зарубіжні методики 
планування трудової кар’єри праців-
ників та розробити ефективну модель 
планування кар’єри працівників у ЗВО.

Метою дослідження є визначення 
методичних засад і побудова моделі 
планування трудової кар’єри праців-
ників у закладах вищої освіти. Від-
повідно до зазначеної мети у статті 
поставлено такі завдання: 

	– на основі аналізу наукової літе-
ратури надати власне трактування 

поняття «планування трудової кар’єри 
працівників»;

	– охарактеризувати існуючі ме-
тодики планування трудової кар’єри 
працівників;

	– розробити модель планування 
трудової кар’єри персоналу у ЗВО.

В економічній літературі [3, с. 112] 
планування трудової кар’єри праців-
ників розглядається як визначення 
цілей розвитку працівника та шляхи 
їх досягнення. Реалізація плану роз-
витку трудової кар’єри передбачає, з 
одного боку, професійний розвиток 
працівника, тобто набуття ним по-
трібної для обіймання бажаної по-
сади кваліфікації через професійне 
навчання, стажування, підвищення 
кваліфікації, а з другого – послідовне 
обіймання посад, досвід роботи на 
яких потрібен для роботи на цільовій 
посаді.

Планування трудової кар’єри 
ґрунтується на тому, що, починаючи 
з моменту прийняття працівника у 
ЗВО й закінчуючи його звільненням 
із певної посади, необхідно органі-
зувати його планомірне горизон-
тальне та вертикальне просування 
за системою посад чи робочих місць. 
Відповідно, працівник повинен зна-
ти не тільки свої перспективи на 
коротко- та довготерміновий періо
ди, а й те, яких показників він має 
досягти, щоб розраховувати на під-
вищення по службі. Планування роз-
витку кар’єри вимагає від організа-
ції та працівників зусиль і водночас 
надає цілий ряд переваг як праців-
нику, так і ЗВО [3, c. 113]. 

Планування трудової кар’єри у 
ЗВО полягає у визначенні цілей про-
фесійного розвитку працівника та 
шляхів їх реалізації, проводиться з 
початку роботи працівника у ЗВО 
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й закінчується при його звільнен-
ні. Таким чином, планування тру-
дової кар’єри має бути спрямоване 
на забезпечення зв’язку між цілями 
кар’єри персоналу, його потребами 
відповідно до стратегії управління 
ЗВО [6, c. 139]. 

Планування трудової кар’єри пе-
редбачає опис безлічі можливих ви-
дів просування працівника, доступ-
них у конкретному ЗВО. Працівник 
має право не лише вибрати один із 
варіантів під час влаштування до за-
кладу, а й, у разі потреби, замінити 
один варіант на інший. Таким чином, 
завданням планування кар’єри є по-
шук відповідності між особистісно-
професійними особливостями пра-
цівника та моделлю кар’єри, яку він 
обрав [1, c. 29].

Таким чином, під плануванням 
трудової кар’єри персоналу у ЗВО слід 
розуміти розроблення цільової про-
грами поетапного просування праців-
ників ЗВО за службовою ієрархією, що 
визначає перспективи їх службового 
зростання за встановлений час у пев-
них організаційно-технічних умовах 
виробництва та в рамках фінансово- 
економічних можливостей закладу 
освіти. Це дає кожному працівникові 
реальну можливість якнайефективні-
ше розкрити свої професійні, ділові й 
особистісні риси.

Для змістовної характеристики 
змісту планування трудової кар’єри 
персоналу у ЗВО доцільно проаналізу-
вати існуючі методики її планування.

Так, методика планування тру-
дової кар’єри може бути охаракте-
ризована як підхід, орієнтований на 
особистість працівника. Саме в цій 
орієнтації полягає причина її стійко-
сті в управлінській практиці, вимо-
ги котрої постійно змінюються під 

впливом економічної кон’юнктури, 
соціально-політичних умов суспіль-
ного життя.

У науково-економічній літературі 
можна виокремити різні методики 
планування трудової кар’єри персо-
налу. Це метод побудови сценарію 
самоаналізу кар’єри та розроблення 
особистого плану розвитку; техноло-
гія планування кар’єри В.  Сандерса, 
що ґрунтується на методі SWOT-ана-
лізу й призначена для оптимізації по-
становки кар’єрних цілей; техноло-
гія планування кар’єри С.  Д.  Рєзніка  
[4, c. 112]. 

Метод побудови сценарію само
аналізу кар’єри та розроблення осо-
бистого плану розвитку застосову-
ється працівниками здебільшого для 
прийняття обґрунтованого рішення 
щодо розвитку своєї кар’єри. Сцена-
рій самоаналізу містить такі кроки 
[2, c. 208]: 

1.  Ревізія працівником власних 
умінь і навичок: виявлення тих пра-
цівників, які активно використову-
ються в процесі провадження профе-
сійної діяльності; працівників, що не 
затребувані в роботі, а також тих, які 
потенційно необхідні для кращого 
виконання покладених на них функ-
цій і обов’язків [5].

2.  Виявлення працівником своїх 
життєвих цілей та визначення ролі 
професії й кар’єри в його житті.

3.  Розроблення декількох аль-
тернативних варіантів майбутньої 
кар’єри.

4.  Формування переліку перспек-
тивних умінь і навичок, які працівни-
ку потрібно набути для подальшого 
професійного розвитку.

5. Окреслення мети та вибір опти-
мального способу навчання, що дасть 
змогу поєднувати його з роботою.
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6.  Визначення потенційних мож-
ливостей працівника й ресурсів, не-
обхідних для здійснення навчання.

7.  Складання плану заходів інди-
відуального навчання, який уможли-
вить поєднання його з кар’єрою. 

Технологія планування кар’єри 
В.  Сандерса ґрунтується на мето-
ді SWOT-аналізу та призначена для 
оптимізації постановки кар’єрних 
цілей. Вона організовує процес вияв-
лення власних інтересів і потреб, а та-
кож мотивує мобілізувати потенційні 
можливості, знання й ресурси для їх 
реалізації. Методика передбачає вико-
нання таких двох завдань [12, c. 114]: 

1) побудова балансу переваг та не-
доліків, що передбачає проведення 
співробітниками самоаналізу влас-
них сильних і слабких сторін (які є 
можливості для кар’єрного просуван-
ня та яких навичок і умінь наразі час 
бракує). Виконання цього завдання 
сприяє кращому розумінню себе, усві-
домленню своїх переваг (сильних сто-
рін), що допомагають мобілізувати 
внутрішні ресурси для подальшого 
кар’єрного просування, а також недо-
ліків (слабких сторін), які допомага-
ють визначити цілі розвитку [13]; 

2) огляд симпатій і антипатій, ме-
тою якого є усвідомлення власних 
потреб, окреслення цілей, котрих 
працівник хоче досягти в житті (без 
чого він не буде почуватись успіш-
ним), і те, чого він хоче уникнути в 
майбутньому. Це завдання допомагає 
чітко й конкретно уявити бажаний 
спосіб життя.

Технологія планування кар’єри 
С.  Д.  Рєзніка є більш деталізованою 
та поглибленою порівняно з мето-
дикою В.  Сандерса. Крім того, вона 
не обмежується лише підготовкою 
до процесу планування кар’єри, а 

включає також інші етапи, останнім 
із яких є постановка кар’єрних ці-
лей. Технологія планування кар’єри 
С.  Д.  Рєзніка містить три етапи [8, 
c. 18]: 

1)  побудова балансу особистих 
успіхів і невдач, який формується на 
основі визначення найважливіших 
успіхів та досягнень; виокремлен-
ня здібностей, що були використані 
в процесі їх здійснення; виявлення 
найсуттєвіших поразок і невдач, а та-
кож здібностей, яких бракувало для 
ефективного провадження професій-
ної діяльності; окреслення методів, 
котрі працівник застосовував для по-
долання цих невдач;

2)  групування здібностей, виок
ремлення двох-трьох найважливі-
ших сильних і слабких сторін, напри-
клад таких, як професійні знання й 
досвід, соціальні та комунікативні 
здібності, особисті, інтелектуальні 
здібності, здібності працівника тощо;

3)  проведення аналізу «мета – за-
соби», у процесі якого визначаються 
засоби, потрібні для досягнення ба-
жаних цілей (особисті, фінансові, ча-
сові), з урахуванням реальної ситуації. 

Для планування кар’єри персона-
лу можливе використання широко-
відомого принципу SMART, згідно з 
котрим будь-яка мета повинна відпо-
відати п’ятьом критеріям [7, c. 24]:

1.  Specific (чітко визначений, спе-
цифічний). Згідно з цим критерієм, 
формулюючи мету, суб’єкт повинен 
дати собі відповіді на такі питання: 
чого саме він прагне? хто ще залуче-
ний до бажаного процесу? де й коли 
повинен бути досягнутий потрібний 
результат? за яких умов мета може 
бути досягнута? [9, c. 136].

2.  Measurable (вимірюваний). Цей 
критерій передбачає, що формулю-
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вання мети має включати вимоги, за 
якими може вимірюватися ступінь 
досягнення результату. Тому необ-
хідно поділити кінцевий результат 
на складові елементи, які вимірю-
ються. 

3.  Achievable/Agreed (досяжний/
узгоджений). Згідно з цим критерієм, 
суб’єкт кар’єри повинен мати здібно-
сті, можливості, ресурси та бажання 
досягти поставленої ним мети. Най-
більше задоволення люди, як відомо, 
отримують при досягненні цілей, що 
перебувають на межі їхніх можливо-
стей, але не за ними. Далі відповід-
но до обраних цілей розбудовується 
стратегія поведінки й визначаються 
конкретні дії. 

4.  Realistic/Relevant (реалістич-
ний/релевантний). Цей критерій 
допускає, що мета повинна бути реа-
лістичною та доречною. Її досягнен-
ня має вписуватися в реалії життя 
й співвідноситися з більш глобаль-
ними цілями та іншими умовами. 
Наприклад, якщо індивід хоче мати 
час на родину, виховання дітей, йому 
не варто погоджуватися на роботу з 
тривалими відрядженнями. 

5. Time-bound (визначений у часі). 
Цей критерій передбачає чітке визна-
чення як фінальних, так і проміжних 
строків досягнення мети. Адже без 
чіткого плану до результату можна 
рухатись усе життя, але так його й не 
досягти. Усвідомлення та чітке фор-
мулювання цілей кар’єри дає змогу 
скласти оптимізований план, що яв-
ляє собою реальну логічну послідов-
ність завдань і дій щодо їх реалізації 
з урахуванням наявних ресурсних та 
часових обмежень і можливостей. 

Отже, використання зазначених 
методик планування розвитку тру-
дової кар’єри у ЗВО допоможе істотно 

поліпшити їх кадрову роботу, сфор-
мувати персонал, здатний до постій-
ного професійного розвитку й удо-
сконалення, підвищення рівня свого 
професіоналізму. 

На основі перелічених методик  
планування розвитку трудової кар’є
ри було розроблено модель поетап-
ного планування трудової кар’єри 
працівників ЗВО, при цьому доцільно 
розрізняти такі етапи її планування 
(рисунок).

Перший етап (прийняття управлін-
ського рішення про доцільність і необ-
хідність організації планування трудо-
вої кар’єри персоналу) передбачає:

	– визначення цілей планування 
трудової кар’єри персоналу;

	– вибір найефективніших методів 
планування трудової кар’єри персона-
лу, а саме методу прямого розрахунку, 
системи ігор, економіко-математич-
них та матричних моделей тощо;

	– встановлення розміру очікуваної 
економічної й соціальної ефективно
сті від повномасштабного впроваджен-
ня планування кар’єри персоналу;

	– узагальнення різноманітної ін-
формації, підбиття підсумків і прий
няття остаточного рішення щодо 
важливості, необхідності та доціль-
ності застосування у ЗВО планування 
кар’єри персоналу;

	– формування рекомендацій сто-
совно організації планування кар’єри 
персоналу; 

	– видання наказу про організацію 
планування кар’єри персоналу у ЗВО.

Другий етап (розроблення пла-
ну-графіка з планування трудової 
кар’єри персоналу) передбачає [10, 
c. 71]:

	– визначення організаційних, еко-
номічних і фінансових заходів, не-
обхідних для повномасштабного 
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впровадження планування кар’єри 
персоналу;

	– встановлення послідовності 
виконання запланованих заходів та 
визначених робіт;

	– призначення осіб, відповідаль-
них за виконання запланованих захо-
дів і визначених робіт;

	– окреслення термінів виконання 
запланованих заходів та визначених 
робіт;

	– розроблення системи звітності й 
поточного контролю перебігу вико-
нання запланованих заходів і визна-
чених робіт;

	– затвердження плану-графіка пла-
нування кар’єри персоналу.

Третій етап (формування бази ін-
дивідуальних даних персоналу ЗВО) 
передбачає складання бази індивіду-
альних даних персоналу ЗВО, у якій 
доцільно відобразити ділові, профе-
сійні й особисті відомості про праців-

ників. Ця база повинна містити такі 
розділи: «Особисті дані», «Освіта», 
«Трудова діяльність», «Спеціальні на-
вички» [11, c. 59].

У розділі «Особисті дані» вказу-
ються такі відомості: прізвище, ім’я, 
по-батькові працівника; стать; дата 
й місце народження; сімейний стан; 
кількість дітей; контактна інформа-
ція (поштова та електронна адреси, 
номер телефону).

Розділ «Освіта» має включати ін-
формацію про дипломи, сертифікати, 
свідоцтва про авторське право; опуб
ліковані статті; участь у конференці-
ях, наукових семінарах, гуртках, сим-
позіумах; наявність патентів. Також 
обов’язково зазначаються дати почат-
ку та закінчення навчання, курсів під-
вищення кваліфікації; найменування 
й місцезнаходження закладу, у якому 
навчався працівник; факультет; спеці-
альність; дата видачі диплома. 

Рисунок. Модель планування трудової кар’єри персоналу  
в закладах вищої освіти

Побудовано автором за: [1–6; 12; 13].

1. Прийняття управлінського рішення про доцільність і необхідність організації  
планування кар’єри персоналу

2. Розроблення плану-графіка з планування кар’єри персоналу

3. Формування бази індивідуальних даних персоналу ЗВО

4. Визначення професійних, ділових та особистісних рис персоналу

5. Створення індивідуальних кар’єрограм персоналу ЗВО

6. Поточна робота, пов’язана з оперативним управлінням кар’єрою персоналу  
на всіх етапах її планування
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У розділі «Трудова діяльність» по-
трібно вказати відомості про обійма-
ну посаду, стаж роботи, попередні 
місця роботи та посади, результати 
проведених атестацій. 

Розділ «Спеціальні навички» 
повинен містити інформацію про 
знання іноземних мов, наявність 
спеціальних знань, умінь і досвіду в 
певних сферах діяльності, володіння 
іншими професіями та спеціально
стями; інші додаткові відомості про 
працівника. 

Четвертий етап (визначення 
професійних, ділових та особисті
сних рис персоналу) включає оціню-
вання зазначених рис працівників. 
Із цією метою рекомендуються такі 
заходи [14]:

	– визначення найприйнятнішого 
методу оцінювання рис працівників;

	– встановлення показників оціню-
вання професійних, ділових і особи-
стісних рис працівників;

	– визначення кількості показників 
вказаних рис працівників, необхідних 
та достатніх для їх оцінювання;

	– розрахунок індивідуального кое-
фіцієнта працівників;

	– підбиття підсумків оцінювання 
професійних, ділових і особистісних 
рис персоналу та визначення пер-
спектив його кар’єрного просування 
й розвитку.

П’ятий етап (створення індивіду-
альних кар’єрограм персоналу ЗВО) 
пов’язаний із тим, що на основі ре-
зультатів оцінки професійних, діло-
вих та особистісних рис працівників 
доцільно побудувати індивідуальні 
кар’єрограми, які передбачають ви-
значення послідовності посад кар’єр-
ного просування працівників ЗВО 
протягом усього терміну їхньої тру-
дової діяльності. 

Зазвичай кар’єрограму складають 
на 5–10 років. У ній вказують обов’яз-
ки адміністрації, професійно-кваліфі-
каційне просування персоналу, його 
обов’язки щодо підвищення рівня 
освіти, кваліфікації й професійної 
майстерності [15, c. 49].

Стосовно індивідуальних кар’єро
грам персоналу ЗВО слід зауважи-
ти, що для їх розроблення потріб-
но заповнити такі розділи: «Опис 
життєвого циклу», «Етапи трудової 
кар’єри», «Загальні цілі трудової ді-
яльності», «План розвитку функ-
цій, що виконуються працівником», 
«Оцінка професійних, ділових та 
особистісних рис працівника ЗВО», 
«Консультування персоналу ЗВО».

Розділ «Опис життєвого циклу» 
повинен містити інформацію про 
особисте життя працівника (одру-
ження, народження дітей, створення 
їхніх сімей).

Розділ «Етапи трудової кар’єри» 
передбачає характеристику етапів 
трудової кар’єри працівника (доро-
бочий, початковий, пристосування, 
затвердження, просування по службі, 
збереження, пенсійний).

У розділі «Загальні цілі трудової 
діяльності» наводяться відомості 
про загальні цілі трудової діяльності 
працівника, а саме: початок виробни-
чої діяльності, затвердження цілей 
трудової діяльності, робота згідно 
із затвердженими цілями та моніто-
ринг цілей трудової діяльності пра-
цівника.

Розділ «План розвитку функцій, 
що виконуються працівником» має 
включати інформацію про план роз-
витку функцій, які виконуються пра-
цівником. Цей план передбачає озна-
йомлення працівника з напрямками 
діяльності, вибір напрямку трудової 
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діяльності, виконання складнішої 
роботи [14].

Розділ «Оцінка професійних, діло-
вих та особистісних рис персоналу» 
містить інформацію про терміни про-
ведення оцінки професійних, ділових 
і особистісних рис працівника ЗВО.

У розділі «Консультування пер-
соналу ЗВО» наводяться відомості 
щодо надання консультацій праців-
нику з питань розвитку його кар’єри 
й трудової діяльності.

Шостий етап (поточна робота, 
пов’язана з оперативним управлін-
ням трудовою кар’єрою персоналу на 
всіх етапах її планування) передба-
чає такі дії:

	– добір необхідної інформації, її 
аналіз та обробка;

	– консультування працівників ЗВО 
з питань планування кар’єрного про-
сування;

	– контроль за дотриманням вимог 
щодо розроблення індивідуальних 
кар’єрограм персоналу;

	– формування пропозицій щодо 
забезпечення сприятливого соціаль-
но-психологічного клімату в трудо-
вому колективі;

	– коригування за результатами мо-
ніторингу індивідуальних кар’єрограм 
персоналу ЗВО;

	– розроблення рекомендацій з усу-
нення виявлених відхилень при ви-
конанні індивідуальних кар’єрограм 
персоналу; 

	– поточний моніторинг індивіду-
альних кар’єрограм персоналу ЗВО.

Таким чином, планування трудової 
кар’єри персоналу в сучасних умовах є 
досить важливою та невід’ємною скла-
довою управління персоналом ЗВО. 
Хоча війна негативно впливає на жит-
тя й роботу усіх без винятку громадян 
України (особливо тих, хто ще до війни 

перебував у складних життєвих ситуа-
ціях), ефективне планування трудової 
кар’єри персоналу забезпечує найпов-
ніше та найефективніше використан-
ня найціннішого ресурсу будь-якого 
ЗВО – робочої сили працівників.

Загалом планування трудової 
кар’єри персоналу у ЗВО є запорукою 
ефективного використання трудово-
го потенціалу, а отже, сприяє покра-
щенню всіх основних техніко-еконо-
мічних показників закладу освіти  – 
збільшенню прибутку, підвищенню 
рентабельності, зниженню собівар-
тості продукції, зростанню продук-
тивності праці, посиленню мотивації 
до праці тощо.

Планування трудової кар’єри пер-
соналу будується на індивідуально-
му підході до можливостей професій-
ного просування працівників. 

Наукова новизна цього дослі-
дження полягає в такому: 

1) запропоновано авторський під-
хід до трактування поняття «плану-
вання трудової кар’єри працівників», 
згідно з яким під плануванням трудо-
вої кар’єри персоналу у ЗВО слід розу-
міти розроблення цільової програми 
поетапного просування працівників 
ЗВО за службовою ієрархією, що ви-
значає перспективи їх службового 
зростання за встановлений час у пев-
них організаційно-технічних умовах 
виробництва та в рамках фінансо-
во-економічних можливостей закла-
ду освіти;

2)  охарактеризовано існуючі ме-
тодики планування трудової кар’єри 
працівників, а саме: метод побудови 
сценарію самоаналізу кар’єри й роз-
роблення особистого плану розвит-
ку; технологію планування кар’єри 
В. Сандерса, що ґрунтується на мето-
ді SWOT-аналізу та призначена для 
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оптимізації постановки кар’єрних ці-
лей; технологію планування кар’єри 
С. Д. Рєзніка;

3) розроблено модель поетапного 
планування трудової кар’єри праців-
ників ЗВО, яка складається із шести 
етапів.

Застосування запропонованої мо-
делі планування кар’єри персоналу 
ЗВО забезпечить: 

	– формування високого трудового 
потенціалу персоналу;

	– самореалізацію працівників як 
особистостей;

	– раціональне використання про-
фесійних, ділових і особистісних рис 
працівників;

	– найбільш повне й ефективне 
застосування знань, умінь, досвіду та 
навичок персоналу; 

	– перспективи розвитку персоналу 
ЗВО й реалізацію його потенційних 
здібностей до праці;

	– підвищення якості праці персо-
налу;

	– зростання продуктивності праці 
персоналу;

	– зниження коефіцієнта плинності 
робочої сили у ЗВО тощо.

Водночас із метою визначення 
ефективності формування та вико-
ристання трудового потенціалу ЗВО 
необхідно проводити оцінку профе-
сійних, ділових і особистісних рис 
працівників. Відповідно, перспекти-
вою подальших наукових досліджень 
в окресленому напрямі є розроблен-
ня дієвої моделі оцінювання профе-
сійних, ділових та особистісних рис 
персоналу в закладах вищої освіти.
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CAREER PLANNING FOR EMPLOYEES  
OF HIGHER EDUCATION INSTITUTIONS

Abstract. The relevance of planning the career development of employees of higher education 
institutions lies in the fact that human resources administration is becoming increasingly 
important in the management of personnel of educational institutions. This is a process of 
analyzing and developing the personal interests of employees, which means that much of the 
attention should be given to the career planning of employees and becomes one of the most 
important tasks of the human resources department. Career planning programs for employees 
are at the forefront, which in turn contributes to the professional development and enhancement 
of the working potential of the institution’s staff. The article is devoted to the study of the 
theoretical and methodological foundations of career planning for employees of higher 
education institutions. The aim of the study is to determine the methodological basis for career 
planning of employees of higher education institutions and to build a career planning model for 
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them. In particular, the existing approaches to the disclosure of the essence of the concept of 
"career planning" are characterized and the author’s approach to the interpretation of this 
concept is proposed. The article also describes the existing methods of career planning for staff. 
The article pays the greatest attention to the author’s model of step-by-step career planning of 
higher education institutions employees, which consists of six consecutive stages. Also, the 
attention is focused on the fact that in order to determine the effectiveness of the formation and 
use of the labor potential of higher education institutions, it is necessary to assess the 
professional, business and personal qualities of employees. The prospect of further scientific 
research in this direction is the development of an effective model for assessing the professional, 
business and personal qualities of the higher education staff.
Keywords: working career, planning, personnel, methodology, model, higher education 
institutions.
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