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Процес виробництва матеріальних благ і послуг 
припускає функціонування сукупності різних фак­
торів. На сьогоднішній день, згідно із сучасною 

економічною теорією, виділяються фактори: робочої сили 
та засобів виробництва, що безпосередньо впливають на 
виробництво і економічне зростання [1, с. 30 – 31].

Засоби виробництва та працівники завжди склада­
ють речовинний і особистий фактори виробничого про­
цесу. Проте, у будь-якій економічній системі вони висту­
пають у специфічній суспільній формі. У ринковій еконо­
міці вони приймають форми капіталу (зроблені людиною 
засоби виробництва), землі (природні ресурси), праці 
і підприємництва (підприємницькі здібності). Серед 
них первинними А. Маршалл вважає природу і людину.  
А капітал і організація є результатом роботи людини, 
здійснюваної за допомогою природи [2, с. 208 – 209].

Серед факторів немає головних і другорядних. 
Участь кожного з них однаково необхідна, і всі вони до­
повнюють один одного у виробничому процесі.

Проте, увага сучасної економічної теорії до люди­
ни, людському фактора різко зросла.

Робоча сила, як фактор у сфері матеріального 
виробництва, характеризується наявністю трьох еле­
ментів: доцільної діяльності людини, знаряддя праці, 
предметів праці. Оскільки знаряддя та предмети праці 
є засобами виробництва, а праця – споживанням робо­
чої сили, то в цілому працю можна розглядати як процес 
поєднання робочої сили із засобами виробництва.

Суспільний характер праці проявляється не в за­
значених елементах, а лише через відносини людей у 
процесі їх спільної трудової діяльності. Суспільний ха­
рактер праці реалізується в системі суспільної організа­
ції праці, основними рисами якої є поділ і кооперація 
праці, спосіб залучення робочої сили до праці, розподіл 
суспільного продукту, відтворення і розподіл робочої 
сили [3, с. 12].

У суспільстві все виходить від людини, і все зво­
диться до неї. Від людини вимагаються творча актив­
ність, сумлінне ставлення до праці, ініціативність. Та­
кою людина може бути лише за умови, якщо вона не буде 
тільки виконавцем рішень, що надходять ззовні, і якщо 
її ініціатива не обмежується і не пригнічується. Оскіль­
ки найменше порушення технології виробництва може 
призвести до серйозних аварій або навіть катастроф 
типу чорнобильської, невід’ємним елементом будь-якої 
спільної праці виступає дисципліна труда.

Таким чином, виходячи із суспільного характеру 
праці як фактора виробництва, можна сказати, що най­
непередбачуванішим і цінним фактором є люди в про­
цесі створення матеріальних благ і послуг.

Будь-яке виробництва завжди пов’язане з людьми, 
які працюють на підприємстві. Правильні принципи ор­
ганізації виробництва, оптимальні системи і процедури 
грають важливу роль, але виробничий успіх залежить 
від конкретних людей, їх знань, компетентності, ква­
ліфікації, дисципліни, мотивації, здатності вирішувати 
проблеми, сприйнятливості до навчання.

Тому метою написання статті є управління пер­
соналом в турбулентному, швидко змінюваному еко­
номіко-правовому середовищі України.

Мета статті: розгляд методологічних основ понят­
тя «управління персоналом» і підвищення ефективності 
використання робочої сили в процесі виробництва.

Предметом є персонал українських підприємств.
Об’єктом – підвищення ефективності управління 

персоналом на підприємствах.
У сучасному світі всі розуміють, що для розвитку, 

одержання прибутку і забезпечення конкурентоспро­
можності організації керівництво повинно оптимізува­
ти віддачу від вкладень будь-яких ресурсів: матеріаль­
них, фінансових і головне – людських.

Найважливішим елементом продуктивних сил і 
основним джерелом розвитку економіки країни в ціло­
му та кожного підприємства зокрема є люди, їх майстер­
ність, освіта й фахова підготовка [4, с. 4 – 5].

На жаль, у зв’язку з економічною кризою в Україні 
кількість зареєстрованих безробітних постійно збіль­
шується. 

Державна служба статистики України приводить 
офіційні данні зареєстрованого безробіття [5].

Так, у грудні 2012 р. кількість зареєстрованих без­
робітних складає 506,8 тис. осіб, а в грудні 2011 р.– 482,8 
тис. осіб.

У результаті того, що кількість безробітних постій­
но зростає, роботодавці українських підприємств 
мають широкі можливості вибору кваліфікованих 

робочих кадрів. Тому на сьогоднішній день управління 
персоналом визнається однією з найбільш важливих 
сфер життя підприємства, здатного багаторазово підви­
щити її ефективність.

У науковій та періодичній літературі розглянуто 
та сформульовано велику кількість понять, які належать 
до праці як фактора виробництва.

Слід розрізняти поняття «кадри», «персонал», 
«робоча сила», «трудові ресурси» і «трудовий потенці­
ал» [6, c. 106].

Під кадрами розуміються основні (штатні, постій­
ні) кваліфіковані працівники з певною професійною під­
готовкою, які мають спеціальні знання, трудові навички 
чи досвід роботи у вибраній сфері діяльності.

Термін «кадри» у зарубіжних і вітчизняних дже­
релах часто ототожнюється лише із частиною працюю­
чих – спеціалістами або робітниками високої кваліфіка­
ції і стажем роботи на даному підприємстві [7].

Робоча сила є сукупністю фізичних і розумових 
здібностей людини, які вона використовує в процесі 
трудової діяльності для виробництва матеріальних благ 
та послуг. 

Трудові ресурси підприємства характеризують 
його потенційну робочу силу і виражаються в чисель­
ності працездатних працівників, які володіють сукуп­
ністю фізичних, розумових та духовних здібностей.

Трудовий потенціал – це конкретні працівники, 
ефективність використання яких в трудовому процесі 
відома. 

Відмінність поняття «трудовий потенціал» від по­
нять «робоча сила» і «трудові ресурси» полягає в тому, 
що трудовий потенціал – це персоніфікована робоча 
сила, яка володіє своїми індивідуальними якісними ха­
рактеристиками [6, c. 107].

http://www.business-inform.net


374

Е
К
О
Н
О
М
ІК

А
	

 м
ен

ед
ж

м
ен

т 
і м

ар
ке

ти
н

г

БІЗНЕСІНФОРМ № 3 ’2013
www.business-inform.net

Аналіз наукової літератури та періодичних видань 
вітчизняних і зарубіжних авторів показав, що найбільш 
повне та містке визначення терміна «персонал» було 
дане В. І. Гринчуцьким, Е. Т. Карапетян, Б. В. Погріщук 
у навчальному посібнику «Економіка підприємства»: 
персонал – це сукупність найнятих працівників різних 
професійно-кваліфікаційних груп, зайнятих на підпри­
ємстві відповідно до штатного розкладу, а також працю­
ючі власники організації, які одержують на підприємстві 
(фірмі) заробітну плату [6, c. 106].

Виходячи із проведених кабінетних досліджень 
термінологічного апарата «управління персоналом», 
були зроблені висновки про доцільність використан­
ня поняття «управління персоналом», яке дали автори  
М. Д. Виноградський, А. М. Виноградська, О. М. Шкано­
ва [8, с.10 – 11].

Управління персоналом – це діяльність організа­
ції, спрямована на ефективне використання лю­
дей (персоналу) для досягнення цілей, як органі­

зації, так і індивідуальних (особистих). 
З цього випливає, що поняття «управління персо­

налом» має два основні аспекти:
1) функціональний;
2) організаційний.
У функціональному відношенні під управлінням 

персоналом розуміється виконання таких найважливі­
ших елементів: 
	 визначення загальної стратегії; 
	 планування потреби організації у персоналі з 

урахуванням діючого кадрового складу;
	 залучення, відбір та оцінка персоналу;
	 підвищення кваліфікації персоналу та його пе­

репідготовка;
	 система просування по службі (управління 

кар’єрою);
	 звільнення персоналу;
	 побудова та організація робіт, у тому числі ви­

значення робочих місць, функціональних і тех­
нологічних зв’язків між ними, змісту та послі­
довності виконання робіт, умов праці;

	 політика заробітної плати та соціальних послуг;
	 управління витратами на персонал. 

В організаційному відношенні управління персо­
налом охоплює всіх працівників і всі структурні підроз­
діли в організації, які несуть відповідальність за роботу 
з персоналом.

Таким чином, головне, що складає сутність управ­
ління персоналом,– це системний, планомірно органі­
зований вплив за допомогою взаємопов’язаних орга­
нізаційно-економічних і соціальних заходів на процес 
формування, розподілу, перерозподілу робочої сили на 
рівні підприємства, на створення умов для використання 
трудових якостей працівника (робочої сили) в цілях за­
безпечення ефективного функціонування підприємства і 
всебічного розвитку зайнятих на ньому працівників.

У практиці управління персоналом в останні роки 
чітко просліджується переплітання різних його моде­
лей: американської, японської та західноєвропейської. 

Завдяки цьому проявляється процес інтернаціоналі­
зації сучасного менеджменту. Важливим етапом цього 
процесу стали асиміляція ідей системного підходу, роз­
робка різних моделей організації, як системи – не тільки 
функціонуючої, але й такої, що розвивається, на основі 
яких сформувався новий підхід у кадровому менедж­
менті – управлінні людськими ресурсами.

У сучасній теорії та практиці управління персо­
налом в підприємствах індустріально розвинутих країн 
домінують два діаметрально протилежних підходи – 
американський і японський [7].

Американська модель управління персоналом  перед­
бачає початкове визначення професійно-кваліфікаційної 
моделі «посади» і «підтягування» до найбільш відповід­
них працівників за схемою «посада – працівник». 

Особливостями системи управління в американ­
ських підприємствах є таке:
	 персонал розглядається як основне джерело 

підвищення ефективності виробництва; 
	 йому надається певна автономія; 
	 підбір здійснюється за такими критеріями, як 

освіта, практичний досвід роботи, психологіч­
на сумісність, уміння працювати в колективі; 

	 орієнтація на вузьку спеціалізацію менеджерів, 
інженерів, вчених.

Японська модель передбачає початкове вивчення 
сильних і слабких сторін особистості працівника і під­
бір для нього відповідного робочого місця (система 
«працівник – посада»).

Японській моделі характерна орієнтація на:
	 довгу перспективу роботи на одному підприєм­

стві;
	 якість освіти й особистий потенціал робітника;
	 оплата праці визначається комплексно, з ураху­

ванням віку, стажу роботи, освіти та здібностей 
до виконання поставленого завдання;

	 участь працівників у профспілках, що створю­
ються в межах організації, а не галузі.

Виходячи з проведених досліджень, можна зро­
бити висновок, що для українських підприємств 
притаманна комбінована модель управління пер­

соналом, тому що вона в досить збалансованій формі 
поєднує в собі елементи і жорсткої (американської),  
і м’якої (японська) моделі; при цьому питома вага еле­
ментів кожної моделі може змінюватися залежно від 
типу переважаючої праці, менталітету найманої робочої 
сили та рівня управлінської культури, які характерні для 
даної організації або для даного підприємства.

Спільними критеріями на українських і американ­
ських підприємствах за підбором кадрів є освіта, прак­
тичний досвід роботи, психологічна сумісність, уміння 
працювати в колективі.

Особлива увага приділяється забезпеченню під­
приємства кваліфікованими робітничими кадрами та­
ких професій, як наладники, інструментальники, ре­
монтний персонал. 

Бракує кваліфікованого персоналу в нижній ланці: 
старших майстрів і майстрів. Це обумовлено високими 
вимогами і відповідальністю, недостатнім моральним і 
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матеріальним стимулюванням, небажанням кваліфікова­
них робочих займати посади майстра, підвищенням ви­
мог до цієї роботи в галузі техніки і людського фактора.

Трудові ресурси являють собою головну цінність 
будь-якої організації, тому управління персона­
лом, включаючи найманих робітників, роботодав­

ців і інших власників організації має на увазі встановлен­
ня організаційно-економічних, соціально-психологічних 
і правових відносин суб’єкта й об’єкта управління.

Якщо керівництво підприємства дійсно турбуєть­
ся про людей, воно повинно забезпечити працівника не 
тільки робочим місцем, а й створити задовільний психо­
логічний клімат та настрій в колективі, який обов’язково 
відбивається та впливає на результати діяльності цього 
ж колективу. 

На сучасному етапі розвитку українських підпри­
ємств не досягнутий той рівень психологічного клімату, 
який дав би змогу на 100% ефективно управляти персо­
налом свого підприємства.

Для ефективної системи управління персоналом 
на українському підприємстві необхідно забезпечити 
людей:
	 стабільною заробітною платнею із постійними 

відрахуваннями у соціальні фонди;
	 задоволеністю від роботи;
	 можливістю отримання заохочення як матері­

ального, так і нематеріального; 
	 престижністю не тільки роботи, а й самого під­

приємства;
	 впевненістю у завтрашньому дні.

Ефективність системи управління персоналом 
необхідно розглядати як з позиції економічної ефектив­
ності, так і з позиції соціальної ефективності.

Економічна ефективність – це отримання вели­
ких результатів при тих самих витратах або зниження 
витрат при отриманні того ж результату.

Економічна ефективність управління персоналом 
може визначатися через оцінку прогресивності самої 
системи управління, рівня технічної оснащеності управ­
лінської праці, кваліфікації працівників, оперативності 
керівництва.

Виступаючи факторами підвищення ефективності 
самого управління, вони не можуть не позначитися на 
результатах виробничої і господарської діяльності під­
приємства. Ефективність системи в загальному вигляді 
може бути виражена питомими витратами на її функціо­
нування (на одиницю продукції або на одиницю витрат 
праці зайнятих на підприємстві працівників).

Критеріями ефективності також можуть бути при­
йняті:
	 термін окупності витрат;
	 розміри приросту доходів;
	 мінімум поточних витрат;
	 максимум прибутку;
	 мінімізація витрат на випуск продукції за раху­

нок витрат на робочу силу.
Соціальна ефективність системи управління пер­

соналом проявляється в можливості досягнення пози­

тивних, а так само уникнути негативних, із соціальної 
точки зору, змін в організації [9, с. 418 – 424].

Слід звернути увагу на принциповий взаємозв’язок 
економічної та соціальної ефективності системи управ­
ління персоналом, яка пояснюється таким: з одного боку, 
соціальну ефективність у вигляді стимулів для персоналу 
можна забезпечити тільки тоді, коли існування організа­
ції є надійним, і вона отримує прибуток, що дозволяє на­
дати ці стимули; з іншого боку, економічної ефективності 
можна досягти тільки в тому випадку, якщо співробіт­
ники нададуть у розпорядження організації свою робочу 
силу, що вони зазвичай готові зробити тільки за наявно­
сті певного рівня соціальної ефективності.

Соціальні результати в ряді випадків піддаються 
вартісній оцінці (наприклад, збільшення випуску, підви­
щення якості продукції внаслідок більш повної реаліза­
ції трудового потенціалу персоналу, зменшення збитку 
від скорочення кадрів внаслідок зростання задоволе­
ності працею). 

Таким чином, якісне управління персоналом може 
бути одним із основних чинників конкурентоспро­
можності українських підприємств на внутрішньо­

му і зовнішніх ринках, що забезпечить стійке зростання 
підприємства у довгостроковій перспективі.                       
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Неоконсервативна модель економічного розвит­
ку почала домінувати в економічній науці та 
господарській практиці у середині 1970-х років. 

Вона прийшла на зміну кейнсіанству, запропонувавши 
альтернативні державному регулюванню підходи функ­
ціонування ринкової економіки на основі дії механізму 
саморегулювання. Незважаючи на глибокі негативні 
пертурбації, які випали на долю ринкової економіки за 
останні тридцять років, існуюча модель організації гос­
подарської системи знаходила можливості та шляхи їх 

подолання і подальшого розвитку. Разом з тим постає 
питання, чи можна знайти вихід з поточної кризової си­
туації, спираючись на ідеологічний, теоретичний і прак­
тичний фундамент економічного неоконсерватизму?

Тому метою статті виступає ретроспективний 
аналіз неоконсервативної економічної ідеології, поло­
ження якої стали основою розвитку провідних західних 
країн з 70-х років ХХ століття. Виділення ключових ас­
пектів економічного неоконсерватизму, його переваг і 
недоліків дають можливість глибше зрозуміти сучасну 
модель функціонування господарської системи. 
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