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Тема 10. МЕТОДОЛОГІЧНІ АСПЕКТИ МЕНЕДЖМЕНТУ 

ПЕРСОНАЛУ 

 Управління персоналом – це специфічна функція управлінської 

діяльності, головним об'єктом якої є люди, що входять в певні соціальні 

групи, трудові колективи. Як суб'єкт управління виступають керівники і 

спеціалісти, які виконують функції управління стосовно своїх підлеглих.  

 Управління персоналом – це цілеспрямована діяльність керівного 

складу організації на розробку концепції, стратегій кадрової політики і 

методів управління людськими ресурсами. Це системний, планомірно 

організований вплив через систему взаємопов'язаних, організаційно 

економічних і соціальних заходів, спрямованих на створення умов 

нормального розвитку й використання потенціалу робочої сили на рівні 

підприємства.  

 Планування, формування, перерозподіл і раціональне використання 

людських ресурсів є основним змістом управління персоналом. Концепція 

управління персоналом – система теоретично методологічних поглядів на 

розуміння та визначення суті, змісту, цілей, завдань, критеріїв, принципів і 

методів управління персоналом і розробка механізмів їх реалізації в умовах 

конкретної організації.  

 Загальна концепція конкретизується через кадрову політику та кадрову 

роботу. 

  Основна ціль управління персоналом: 

- формування висококваліфікованого, відповідального за доручену справу 

персоналу з сучасним економічним мисленням та розвитком почуття 

професійної гордості; 

- забезпечення соціальної ефективності колективу.  

 Управління персоналом як цілісна система виконує такі функції: 

- організаційну  – планування потреб і джерел комплектування персоналу; 

- соціально-економічну– забезпечення комплексу умов і факторів, 

спрямованих на раціональне закріплення й використання персоналу; 

- відтворювальну – забезпечення розвитку персоналу. 

 

 Управління персоналом  – це і наука, і мистецтво ефективного 

управління людьми в умовах їх професійної діяльності. Це система 

принципів, методів і механізмів оптимального комплектування, розвитку й 

мотивації та раціонального використання персоналу.  

 Управління персоналом повинно відповідати концепції розвитку 

підприємства, захищати інтереси працівників і забезпечувати дотримання 



законодавства про працю при формуванні, закріпленні (стабілізації) і 

використанні персоналу. 

 Завдання зводиться до: 

- забезпечення підприємства в потрібній кількості й якості персоналу на 

поточний період і на перспективу; 

- створення рівних можливостей ефективності праці та раціональної 

зайнятості працівників, стабільного і рівномірного завантаження протягом 

робочого періоду; 

- задоволення розумних потреб персоналу; 

 

- забезпечення відповідності трудового потенціалу працівника, його 

психофізіологічних даних до вимог робочого місця; 

 

- максимальної можливості виконання різних операцій на робочому місці. 

 

 Управління персоналом як система включає два блоки: організаційний і 

функціональний. 

 

 До організаційного відносять: 

 

- формування персоналу - це прогнозування структури, визначення потреб, 

залучення, підбір та розміщення персоналу й укладання договорів та 

контрактів; 

 

- стабілізація персоналу — це формування банку даних з питань рівня 

кваліфікації, персональних умінь, бажань, результатів оцінки праці з метою 

визначення потенціалу кожного працівника для організації навчання, 

підвищення кваліфікації і закріплення чи звільнення працівників. 

 

 Функціональний пов'язаний із: 

 

- використанням персоналу, що включає професійно-кваліфікаційне і 

посадове переміщення працівників (управління кар'єрою); 

- створення постійного складу персоналу та робочих місць; 

- покращення морально-психологічного клімату в колективі. 

 

 Управління персоналом повинно орієнтуватись на тенденції та плани 

розвитку організації, досягненні основних її цілей, то вимагає врахування 

таких аспекті в: 

 

- довгостроковий розвиток організації; 

 



- забезпечення ринкової незалежності; 

 

- одержання відповідних дивідендів; 

 

- самофінансування розвитку підприємства; 

 

- збереження фінансової рівноваги; 

- закріплення досягнутого. 

 

 Виходячи з цього, основним завданням управління персоналом є 

удосконалення: 

 

- кадрової політики; 

 

- використання і розвиток персоналу; 

 

- вибору і реалізації стилю управління людьми; 

 

- організації горизонтальної координації і кооперації; 

 

- покрашення організації робочих місць і умов праці; 

 

- визнання особистих досягнень у праці; 

 

- вибір системи оплати й стимулювання. 

 

 Вибір стратегії управління персоналом визначається реальними 

умовами роботи підприємства, з врахуванням яких можна вибирати такі 

стратегії: 

 

- стратегію економії затрат на персонал. Суть цієї стратегії полягає в тому, 

що при покрашенні економічної кон'юнктури залучають додаткову кількість 

працівників і звільняють їх за умов її погіршення; 

 

- стратегію узгодження прогнозів потреб персоналу з планами розвитку 

організації; 

 

- стратегію забезпечення підприємства висококваліфікованим персоналом; 

 

-стратегію додаткових вкладень не тільки в підготовку і розвиток персоналу, 

а й у створення умов для раціонального його використання.  

 Така стратегія характерна для організації з високим рівнем нових 

напрямів науково-технічного прогресу, який ставить високі вимоги до якості 

персоналу. 



 

 Управління персоналом ґрунтується на таких принципах: 

- науковість, демократичний централізм, планомірність, єдність 

розпоряджень; 

- поєднання одноосібного і колективного підходів, централізації та 

децентралізації, лінійного, функціональною і цільового управління; 

- контроль за виконанням рішень. 

 

 Управління персоналом є складним і складовим компонентом 

управління організацією. Складним тому, що люди за своїм характером 

відрізняються від інших ресурсів і вимагають особливих підходів і методів 

управління. 

 

 Специфіка людських ресурсів виражається втому, що, по-перше, люди 

наділені інтелектом, їх реакція на управління є емоційною, продуманою, а не 

механічною, а це означає, що процес взаємовідносин є двосторонній; по-

друге, люди постійно удосконалюються і розвиваються; по-третє, відносини 

ґрунтуються на довготерміновій основі, оскільки трудове життя людини 

може продовжуватись протягом 30-50 років; і останнє, люди приходять в 

організацію усвідомлено, з певними цілями і мотивами. 

 Управління персоналом уданий час повинно акцентувати увагу на 

таких позиціях: 

- людина – джерело доходу; 

- вся діяльність організації спрямована на досягнення економічних 

результатів і одержання прибутку; 

- успішна робота можлива тільки при забезпеченні організації 

високопрофесійним штатом працівників, фірма цінна своїми людьми. 

 

 На думку багатьох зарубіжних економістів, головним у роботі з 

людськими ресурсами є: 

 

-  використання індивідуальних здібностей працівників відповідно до 

стратегічних цілей організації, в першу чергу, для оволодіння новою 

технікою й технологіями; 

 

-  інтеграція бажань, потреб і мотивів працівників з інтересами фірми.  

 Суть управління людськими ресурсами в забезпеченні досягнень цілей 

організації за рахунок комплектування її виробничим персоналом відповідної 

компетенції.  

 Стратегія управління людськими ресурсами- визначення шляхів 

розвитку необхідної компетенції всього персоналу і кожного її співробітника  

зокрема.  



 Управління персоналом — це плани, що використовують можливості 

зовнішнього середовища для зміцнення і збереження 

конкурентоспроможності організації за допомогою своїх працівників. 

Управління людьми є основою управління організації. 

 Методи управління персоналом 

 Управління персоналом здійснюється при допомозі науково 

розроблених методів. Методи — це спосіб впливу на колектив або окремого 

працівника для досягнення поставленої цілі, координації його діяльності в 

процесі виробництва.  

 В теорії і практиці управління застосовують три групи методів: 

адміністративні, економічні і соціально-психологічні. 

 

 Адміністративні методи ґрунтуються на владі, дисципліні та 

покаранні, відомі в історії як «метод кнута». Вони опираються на 

адміністративну підпорядкованість об'єкта суб'єкту, на основі існуючої 

ієрархії управління. Адміністративні методи орієнтуються на такі мотиви 

поведінки, як усвідомлена необхідність трудової дисципліни, почуття 

обов'язку, бажання людини працювати в певній організації, культура 

трудової діяльності.  

  Вони досить різноманітні і діють через такі механізми: 

 правові норми й акти — державні Закони, укази, положення, стандарти, 

інструкції, затверджені державними органами і с обов'язковими для 

виконання; інструкції, організаційні схеми, нормування: 

накази, розпорядження, які використовуються в процесі оперативного 

управління. 

 

 Головні функції адміністративних методів — це забезпечення 

стабільного юридичного середовища для діяльності організації, захисту 

конкретного середовища, гарантування прав і свобод. 

 

 Економічні методи базуються на використанні економічних стимулів і 

відомі як «метод пряника». За їх допомогою здійснюється матеріальне 

стимулювання колективу, окремих працівників. 

 

 Механізмами економічного методу на рівні держави є: податкова, 

кредитно-фінансова система, система цін, розмір мінімальної заробітної 

плати, плани економічного розвитку. 

 

 В умовах підприємств це — економічні нормативи діяльності, система 

матеріального заохочення, участь у прибутках і капіталі, премії тощо. 

 Соціально-психологічні методи засновані на використанні моральних 

стимулів до праці і впливають на персонал з допомогою психологічних 



механізмів з метою переведення адміністративного завдання в усвідомлений 

обов'язок, внутрішню потребу людини.  

 Цього можна досягти через: 

- формування колективу, створення нормального психологічного клімату й 

творчої атмосфери; 

- особистий приклад; 

- задоволення культурних і духовних потреб працівників; 

- встановлення соціальних норм поведінки і соціального стимулювання 

розвитку колективу; 

- встановлення моральних санкцій і заохочення; 

- соціальний захист. 

 

 Крім цих базових методів управління персоналом, використовують 

систему методів, то наведена в таблиці 1. 
  

                       Система методів управління персоналом                                                                                                                                      

                                                                                                              Табл. 1. 
 

 
  

 Система управління персоналом 

 Управління персоналом — багатогранний і виключно складний процес, 

який характеризується своїми специфічними особливостями і 



закономірностями. Управлінню персоналу властива системність і 

завершеність на основі комплексного вирішення проблем, їх відтворення. 

Системний підхід передбачає врахування взаємозв'язків між окремими 

аспектами проблеми для досягнення кінцевих цілей, визначення шляхів їх 

вирішення, створення відповідного механізму управління, що забезпечує 

комплексне планування та організацію системи. 

 

 Система управління — це упорядкована сукупність взаємозв'язаних 

елементів, які відрізняються функціональними цілями, діють автономно, але 

спрямовані на досягнення загальної мети. 

 

 Система організаційно закріплює певні функції за структурними 

одиницями, працівниками, а також регламентує потоки інформації в системі 

управління. 

 

 Система управління людськими ресурсами постійно розвивається й 

удосконалюється. На кожному етапі розвитку суспільства вона повинна 

приводитись відповідно до вимог розвитку продуктивних сил, вносячи 

корективи в окремі її елементи. 

 

 Управління персоналом забезпечується взаємодією керуючої та 

керованої системи. 

 

 Керуюча система (суб'єкт) — це сукупність органів управління й 

управлінських працівників з певними масштабами своєї діяльності, 

компетенцією та специфікою виконуючих функцій. Вона може змінюватись 

під впливом організуючих і дезорганізуючих факторів. Керуюча система 

представлена лінійними керівниками, які розробляють комплекс економічних 

й організаційних заходів щодо відтворення і використання персоналу. 

 

 Керована система (об'єкт) — це система соціально-економічних 

відносин з приводу процесу відтворення й використання персоналу.  

 Управління персоналом являє собою комплексну систему, елементами 

якої є напрями, етапи, принципи, види і форми кадрової роботи. Основними 

напрямками є набір і збереження персоналу, його професійне навчання і 

розвиток, оцінка діяльності кожного працівника з точки зору реалізації цілей 

організації, що дає можливість скорегувати його поведінку Л 

 

 При всій різноманітності організацій, які є в сучасному суспільстві і 

видів діяльності, якими вони займаються, в роботі з людськими ресурсами 

вирішують одні і ті самі завдання, незалежно від їх специфіки. 

 

 По-перше, кожна організація залучає потрібну кількість працівників. 

Способи підбору залежать від характеру і умов роботи організації. 



 

 По-друге, всі без винятку проводять навчання своїх працівників, щоб 

пояснити завдання і привести їх навички і уміння відповідно до вимог 

завдання. 

 По-третє, організації здійснюють оцінку результатів діяльності 

кожного працівника. Форми оцінки є різноманітними, як і типи організацій. 

 

 Кожна організація тією чи іншою мірою винагороджує своїх 

працівників, тобто компенсує затрати часу, енергії, інтелекту, які вони 

витрачають для досягнення поставлених цілей. 

 

 Названі функції існують у будь-якій організації, але вони можуть 

виражатись у різних формах і різній мірі розвитку. 

 

 Щоб успішно розвиватись, організація повинна управляти набором, 

навчанням, оцінкою, винагородами персоналу, тобто створювати, 

удосконалювати методи, процедури, програми організації цих процесів. У 

сукупності й єдності методи, процедури, програми являють собою систему 

управління персоналом. 

 

 Головними елементами системи управління є люди, які одночасно 

виступають об'єктом і суб'єктом управління. Здатність людських ресурсів 

одночасно виступати як об'єктом, так і суб'єктом управління — основна 

специфічна особливість управління.  

 Тобто, соціально економічна система являє собою єдність керуючої та 

керованої систем, а механізм управління — це сукупність відносин, форм та 

методів впливу на формування, розподіл і використання трудових ресурсів у 

державі. 

 

 Система управління персоналом в організації складається з комплексу 

взаємопов'язаних підсистем (елементів). 

 

 Підсистема - це виділені за функціональними елементами або 

організаційними ознаками частини системи, кожна із яких виконує певні 

завдання, працює автономно, але спрямована на вирішення загальної мети. 

 

 Система підсистем має багатоступеневу структуру, з великою 

кількістю напрямів діяльності. 

 

 Традиційно виділяють підсистеми, що відповідають основним 

функціям управління людськими ресурсами. 

 

 



 
 

 Залежно від розміру організації, склад підсистеми змінюється: в малих 

організаціях в одну підсистему включають функції кількох підсистем, а у 

великих — функції кожної підсистеми виконують окремі підрозділи. 

 

 Комбінація цих підсистем унікальна для кожної організації і визначає її 

специфіку. 

 

 Люди виконують спеціальну роль в організації. З одного боку, вони є 

творцями організації, визначають її цілі і вибирають методи досягнення цих 

цілей, а з другого — люди є важливим ресурсом, який використовують всі 

організації для реалізації власних цілей. В цій якості персоналу необхідне 

управління. Управління персоналом являє собою особливу сферу управління 

у зв'язку зі специфікою його об'єкта — людини. 

 Зарубіжний досвід управління персоналом 

 У практиці управління персоналом в останні роки чітко просліджується 

переплітання різних його моделей: американської, японської і 

західноєвропейської. В цьому проявляється процес інтернаціоналізації 

сучасного менеджменту. Важливим етапом цього пронесу стали асиміляція 

ідей системного підходу, розробка різних моделей організації, як системи — 

не тільки функціонуючої, але й такої, що розвивається, на основі яких 

сформувався новий підхід у кадровому менеджменті - управлінні людськими 

ресурсами. 

 В сучасній теорії і практиці управління персоналом на фірмах 

індустріально розвинутих країн домінують два діаметрально протилежних 

підходи – американський і японський. 

 Американський — передбачає початкове визначення професійно-

кваліфікаційної моделі «посади» і «підтягування» до найбільш відповідних 

працівників за схемою «посада — працівник». Особливостями системи 

управління в американських фірмах є наступне: персонал розглядається як 

основне джерело підвищення ефективності виробництва; йому надається 

певна автономія; підбір здійснюється за такими критеріями, як освіта, 

практичний досвід роботи, психологічна сумісність, уміння працювати в 

колективі; орієнтація на вузьку спеціалізацію менеджерів, інженерів, вчених. 

 Американські менеджери традиційно орієнтовані на індивідуальні 

цінності і результати. Вся управлінська діяльність в американських 

компаніях ґрунтується на механізмі індивідуальної відповідальності, оцінці 

індивідуальних результатів, розробки кількісних виражень цілей, які мають 

короткотерміновий характер. Управлінські рішення, як правило, приймають 

конкретні особи і несуть відповідальність за їх реалізацію. 

 Характерними умовами праці є: 



- зменшення обсягів роботи в центральних службах і скорочення 

адміністративного апарату; 

- більш широкий перелік професій і посадових інструкцій; 

- перехід на гнучкі форми оплати праці; 

- об'єднання інженерів, вчених і виробничників у наскрізні колективи - 

проектно-цільові групи. 

 Традиційно в індустріальних країнах, Канаді, США як малі, так і великі 

підприємства дотримуються відкритої політики «вхід - вихід», при якій 

процедура підбору кадрів проста, тому робітника можна звільнити або 

перемістити, якщо це потрібно фірмі. 

 Японська модель передбачає початкове вивчення сильних і слабких 

сторін особистості працівника і підбір для нього відповідного робочого місця 

(система «працівник — посада»). 

Японській моделі характерна орієнтація на: 

- довгу перспективу роботи на одному підприємстві; 

- якість освіти й особистий потенціал робітника; 

- оплата праці визначається комплексно, з врахуванням віку, стажу роботи, 

освіти та здібностей до виконання поставленого завдання; 

- участь працівників у профспілках, що створюються в межах організації, а 

не галузі. 

 Основними принципами управління персоналом є:  

- переплетіння інтересів і сфер життєдіяльності фірми і працівників; 

- висока залежність працівників від фірми, надання йому значних гарантій в 

обмін на відданість фірмі і бажання захищати її інтереси; 

- пріоритет колективним формам, заохочення трудової кооперації всередині 

фірми в рамках невеликих груп; 

- атмосфера рівності між працівниками незалежно від їхніх посад; 

- підтримання балансу впливу та інтересів трьох основних сил, що 

забезпечують діяльність фірми: керівників, інвесторів і працівників. 

 В Японії не існує традиції розподілу працівників на три категорії 

(висококваліфікованих, малокваліфікованих і некваліфікованих). Всі 

робітники в час прийняття їх на роботу є не кваліфікованими. Вони 

обов'язково будуть підвищувати свою кваліфікацію. До того ж, тут немає 

чіткої межі між інженерно-технічним персоналом і робітниками. 

 В Європі і США чітко визначені службові обов'язки інженера, техніка і 

робітника. Обидві моделі — американська і японська мають як «плюси», гак і 



«мінуси». Тому у світовій практиці намітилась тенденція застосування 

змішаної системи управління людськими ресурсами. 

 

                                       Контрольні питання 

1. Що таке управління персоналом? 

2. Яка основна ціль управління персоналом? 

3. Назвіть завдання управління персоналом. 

4. Які блоки включає в себе управління персоналом як система? 

5.  Що відноситься до організаційного блоку управління? 

6. Що включає в себе функціональний блок управління персоналом? 

7. В чому виражається специфіка людських ресурсів? 

8. Які існують методи управління персоналом? 

9. Чим характеризується система управління персоналом? 

10. Розкрийте сутність американського підходу до управління персоналом. 

11. В чому полягає японський підхід до управління персоналом? 
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