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ТЕОРЕТИЧНІ АСПЕКТИ УПРАВЛІННЯ ПЕРСОНАЛОМ 
НА ВЕЛИКИХ ПРОМИСЛОВИХ ПІДПРИЄМСТВАХ 

Постановка проблеми. На сучасному етапі уп-
равління персоналом є одним із важливих напрямів 
підвищення ефективності функціонування промис-
лових підприємств. Зараз персонал розглядається як 
ключовий ресурс, визначальний чинник успіху дія-
льності підприємства. 

Управління персоналом полягає в тому, щоб 
комплексно оцінювати відносини у трудовому ко- 
лективі, які пов’язано з наймом і пропозицією робо-
чої сили, її оплатою, плинністю кадрів, тенденціями 
та перспективами розвитку. 

Як свідчить світовий досвід, забезпечення кон-
курентоспроможності підприємства пов’язано, 
перш за все, з людським чинником, у який вклада-
ються інвестиції та що функціонує в умовах певної 
організаційної культури, забезпечує необхідний 
прибуток і створює конкурентні переваги підприєм-
ству. 

Практику господарювання промислових під- 
приємств України не було зорієнтовано на забезпе-
чення вкладень у їх кадровий та інтелектуальний по-
тенціал. Однак подальші резерви забезпечення  
ефективності та конкурентоспроможності вироб- 
ництва мають бути пов’язані з підвищенням якості 
персоналу промислового підприємства. 

Аналіз останніх досліджень і публікацій. В 
останні десятиріччя проблемами вдосконалення уп-
равління персоналом на промислових підприємствах 
активно займаються зарубіжні (М. Альберт, Т. База-
ров, П. Вейл, В. Веснін, О. Виханський, І. Герчи-
кова, Г. Десслер, М. Мескон, А. Наумов, Ф. Хело-
ури, С. Шекшня) і вітчизняні (О. Амоша, Л. Балаба-
нова, О. Бойко, М. Виноградський, М. Дейч, Н. Ди-
кань, О. Єськов, Г. Жаворонкова, Ю. Залознова,  
А. Колот, О. Крушельницька, О. Новікова, Г. Осов-
ська, І. Петрова, М. Семикіна, О. Хандій, Г. Щекін) 
вчені. 

На основі аналізу наукових публікацій узагаль-
нено основні положення вчених-економістів, які 
присвячено обґрунтуванню: 

концептуальних положень удосконалення уп-
равління організаційними змінами на підприємствах 
(Л. Кудрай і Б. Кляйнер [1]; Д. Андерсон і Л. Ан- 

дерсон [2]; М. Рейcс [3]; О. Пассенхейм [4]; Д. Хо-
ланд і Д. Салво [5]; Т. Гринько і Т. Гвініашвілі [6]; 
В. Ковальов і Ю. Яковлєва [7]; Т. Бауліна [8]; О. Куз-
нецова [9]; І. Чернявська [10]; Н. Беляєва [11]; К. Сє-
рєбряк [12]); 

теоретико-методологічних засад управління 
персоналом підприємств за різними організаційно-
правовими формами власності та видами економіч-
ної діяльності з урахуванням світового досвіду  
(Ю. Залознова [13]; К. Любимова [14]; П. Козак [15]; 
Л. Пуховська та ін. [16]; Н. Попова, В. Шинкаренко 
[17]); 

визначенню напрямів удосконалення системи 
управління персоналом на вітчизняних промисло-
вих підприємствах у контексті корпоративної соці- 
альної відповідальності (О. Амоша і О. Новікова 
[18]; О. Новікова та ін. [19]; М. Дейч [20]; Ю. Залоз-
нова [21]; В. Мішура, С. Касьянюк, Ю. Петренко 
[22]; О. Хандій і Л. Шамілева [23]).  

Виділення невирішених раніше частин за- 
гальної проблеми. Незважаючи на широке коло на-
укових розробок з обраної теми, проблеми розвитку 
персоналу великих промислових підприємств в умо-
вах обмеженості ресурсного забезпечення їх діяль-
ності, пандемії COVID-19, цифровізації управлін- 
ських та організаційних процесів залишаються акту-
альними і потребують подальших наукових дослі-
джень. Це й обумовило вибір теми даного дослі-
дження. 

Мета даного дослідження полягає у теоретич-
ному обґрунтуванні засад управління персоналом на 
великих промислових підприємствах задля вдоско-
налення механізму забезпечення його ефективності. 

Виклад основного матеріалу дослідження. 
На основі розвитку теорії та практики управління 
персоналом забезпечено створення цілісної системи 
кадрового менеджменту підприємства. Більшість 
фахівців з управління персоналом виокремлюють 
такі структурні елементи цієї системи: планування 
персоналу; підбір, відбір та найм персоналу; органі-
зація трудової діяльності; оплата та мотивація праці; 
забезпечення належних умов та охорона праці; роз-
виток персоналу підприємства (підвищення кваліфі- 
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кації та кар’єрне зростання), соціальний розвиток та 
соціальний захист персоналу. 

Метою управління персоналом є забезпечення 
підприємства працівниками необхідних кількісних 
та якісних параметрів та організація їх ефективної 
трудової діяльності. Вона трансформується в більш 
конкретні цілі, які обумовлюються цілями підпри-
ємства. Оскільки система управління персоналом є 
структурним елементом загальної системи управ-
ління підприємством, то її цілі, завдання та функції 
визначатимуться загальними цілями та завданнями 
компанії.  

Управління за цілями орієнтується на досяг-
нення сукупностей цілей та завдань, що стоять пе-
ред організацією. Тому кожен керівник від вищої 
ланки до нижчої повинен мати чіткі цілі в межах 
його повноважень.  

Процес планування за цілями відбувається у 
чотири етапи: визначення повноважень і обов’язків 

усіх керівників підприємства; розробка цілей ме- 
неджменту в межах установлених повноважень; 
складання реальних планів досягнення визначених 
цілей; установлення контролю, здійснення аналізу, 
оцінювання роботи та її результатів кожного ме- 
неджера підрозділів. 

Управління за цілями починається з аналізу 
того, що розроблено на певний момент, перспектив-
ного майбутнього, й які корегування слід внести під 
час реалізації цілей. Наступним кроком є складання 
декларацій як документу, що має індивідуальні та 
колективні цілі співробітників і підрозділів. Декла-
рація дає змогу визначити конкретних осіб, відпові-
дальних за справу, обов’язки кожного, персональну 
відповідальність, створення умов для заохочення. 

Взаємозв’язок цілей, методів і заходів з управ-
ління персоналом на промисловому підприємстві 
наведено в табл. 1. 

Таблиця 1 
Комплекс цілей, методів та заходів з управління персоналом 

Цілі Методи Заходи 
Збір інформації про виробничий  

клімат та іміджі, а також оцінка за-
ходів щодо роботи з персоналом 

Усний та письмовий опитування, 
інтерв'ю з групами, аналіз  

документів тощо 
Опитування співробітників 

Отримання інформації про відно-
сини між співробітниками, задово-
леності працею, керівництвом 

Структуроване і неструктуроване 
інтерв'ю, аналіз документів 

Організація опитування  
співробітників та інтерв'ю 

Аналіз систем оплати праці 
Різні методи оцінки персоналу 

та аналіз документації 
Оцінка результатів праці 
і трудових відносин 

Дослідження резервів розвитку  
персоналу та його результативності 

Методи оцінки персоналу, ділових 
якостей співробітників, різні тести 

Тестування Assessment-Center 

Виявлення рівня кваліфікації  
співробітників і ступеня їх відповід-

ності посаді 

Особистісна оцінка структуризації 
вирішуваних завдань,  
оцінка персоналу 

Аналітична оцінка процесу праці. 
Оцінка поведінки, відносин  

і результатів 
Виявлення слабких підрозділів  

за різними критеріями 
Виробничо-статистичний аналіз 

і методи порівняння 
Порівняльна оцінка з аналогічними 

підрозділами 

Дослідження структури ринку праці 
Оперативний аналіз опублікованої 

інформації 
Організація спостереження 

за ринком праці 

Сскладено авторами на основі джерел [24-29]. 

Одним із важливих напрямів дослідження з уп-
равління персоналом на промисловому підприєм- 
стві є уточнення функцій та завдань управління. У 
науковій літературі з менеджменту до функцій уп-
равління віднесено планування, прогнозування, ор-
ганізацію, мотивацію, контроль. 

Ряд науковців розглядають як функцію управ-
ління адміністрування, під яким розуміють: вста- 
новлення цілей (визначення майбутнього стану під-
приємства); розроблення стратегії (визначення спо-
собів досягнення мети); планування роботи (визна-
чення завдань конкретних виконавців); проєкту-
вання роботи (визначення робочих функцій вико- 
навців); мотивування до роботи (цілеспрямований 
вплив на працівника); координацію роботи (узгод-
ження зусиль виконавців); облік та оцінювання ро-
боти (вимір результатів та їх аналіз); контроль ро-
боти (зіставлення результатів з поставленими ці-
лями); зворотний зв'язок (корегування цілей).  

Основними завдання управління персоналом на 
підприємстві є: забезпечення оптимального балансу 
процесів відновлення та складання чисельного та 
якісного складу персоналу; добір, розстановка та 
підвищення кваліфікації кадрів відповідно до чин-
ного законодавства; формування якісного кадрового 
потенціалу. 

Крім цього, серед основних завдань управління 
персоналом на підприємстві можна визначити такі, 
як: удосконалення кадрової політики; використання 
та розвиток персоналу; вибір і реалізація стилю уп-
равління людьми; організація горизонтальної коор-
динації та кооперації; поліпшення організації робо-
чих місць та умов праці; визнання особистих досяг-
нень у праці; вибір системи оплати та стимулю-
вання. 

Наведемо уточнений перелік функцій і завдань 
управління персоналом на великому промисловому 
підприємстві (табл. 2).  
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Таблиця 2 
Функції та завдання управління персоналом на великому промисловому підприємстві 

Функції Завдання

Прогнозування 
Розробка прогнозів показників, які характеризують управління персоналом на підприємстві; 
розробка стратегічних пріоритетів підприємства в частині управління персоналом 

Планування 
Визначення потреби підприємства в кадрах; нормування праці та розрахунок норм;  
формування планів підготовки кваліфікованих робітничих кадрів за професіями, кваліфікаціями 
і термінами, виходячи з плану потреби підприємства в робочих кадрах 

Організація 

Підбір, розвиток і розстановка персоналу; 
здійснення відповідних заходів щодо розвитку кадрового резерву;  
виконання робіт з визначення економічної ефективності впровадження заходів з організації 
праці;  
організація підготовки та підвищення кваліфікації робітників;  
здійснення організаційно-методичного керівництва професійної підготовки та підвищення ква-
ліфікації персоналу;  
виконання робіт з вивчення трудових процесів, організаційних структур управління, умов праці 
на підприємстві і виявлення резервів зростання продуктивності праці;  
організація і проведення оцінки діяльності персоналу, атестації 

Контроль 

Здійснення контролю за якістю навчання персоналу; 
контроль за витрачанням фондів оплати праці та матеріального стимулювання, правильністю за-
стосування форм і систем заробітної плати, тарифних ставок і розцінок, встановлення розрядів 
оплати праці і окладів;  
контроль за дотриманням на підприємстві трудового законодавства, постанов, розпоряджень 
уряду та інших нормативних актів з питань організації та оплати праці, управління виробництвом 

Аналіз 

Аналіз якості робіт з нормування праці, впровадження технічно обґрунтованих нормативів з 
праці, розширення сфери нормування праці;  
аналіз ефективності застосування чинних форм і систем оплати праці, матеріального і мораль-
ного стимулювання 

Облік 

Ведення обліку персоналу за підрозділами, посадами, професіями і розрядами;  
облік руху контингенту учнів на виробництві;  
облік організаційно-розпорядчої документації підприємства та підготовка її до зберігання в ар-
хіві;  
автоматизація обліку персоналу, нарахування зарплати і ведення всіх кадрових процесів;  
ведення обліку показників з праці та складання встановленої статистичної звітності 

Регулювання Внесення змін, доповнень та корегувань до розроблених заходів з управління персоналом

Авторська розробка. 
 
Для розробки ефективної системи управління 

персоналом необхідними є впровадження таких за-
ходів для стабілізації та нормального функціону-
вання ринку робочої сили: розвиток гнучкого ринку 
робочої сили, який необхідно спрямувати на роботу 
центрів зайнятості та вдосконалення системи підви-
щення кваліфікації робочої сили; сприяння підне-
сенню економічної активності населення шляхом 
удосконалення інфраструктури національного рин-
ку праці; захист національних інтересів України 
шляхом розробки політики регулювання міграції 
щодо експорту та імпорту праці; забезпечення гнуч-
кості оплати праці на підприємстві з доцільністю за-
стосування стратегічного підходу, який полягає в 
розробці стратегії формування системи оплати 
праці, тобто напряму дій, спрямованих на забезпе-
чення підприємства персоналом, його збереження та 
мотивування відповідно до стратегічних завдань  
і ресурсних можливостей підприємства; форму-
вання ефективної системи оплати праці, необхід-
ність застосування зарубіжного досвіду з урахуван-
ням особливостей ринку праці в Україні. 

Таким чином, у сучасних умовах господарю-
вання необхідним елементом управління персона- 

лом є гнучка система управління персоналом на під-
приємстві, яка має бути сприятливою до змін зов- 
нішнього та внутрішнього середовища. Це дозво-
лить підприємству сформувати висококваліфікова-
ний і мотивований трудовий колектив та одержати 
конкурентні переваги на ринку праці.  

Робота будь-якої організації неминуче пов'я-
зана з необхідністю комплектування штату. Добір 
нових працівників не тільки забезпечує режим нор-
мального функціонування організації, але і закладає 
фундамент майбутнього успіху. Від того, наскільки 
ефективно поставлені робота з добору персоналу, 
значною мірою залежить якість людських ресурсів, 
їхній внесок у досягнення цілей організації і якість 
виробленої продукції чи наданих послуг. 

Пошук і добір персоналу є продовженням кад-
рової політики, реалізованої підприємством, і одним 
із ключових елементів системи управління персона-
лом, тісно ув'язаним практично з всіма основними 
напрямками роботи в цій сфері. Основну увагу у 
сфері управління персоналом необхідно в першу 
чергу звернути саме на питання добору висококва-
ліфікованого персоналу. Адже без нього неможливо 
закріпитись на ринку, а тим паче досягти заво- 
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ювання більшої частки ринку. Підприємству слід ін-
тенсифікувати власні зусилля у таких напрямах ро-
боти з персоналом: 

Кадрове планування. Відбиваючи політику
і стратегію організації, визначає якісну і кількісну 
потребу в персоналі. Кадрове планування задає чіткі 
орієнтири, що стосуються професійної приналежно-
сті, кваліфікації і чисельності організації працівни-
ків, що вимагається. 

Аналіз роботи, нормування праці й оцінка ви-
конання. Дозволяють виробити вимоги і критерії, 
відповідно до яких будуть відбиратися кандидати на 
конкретні вакантні посади. З іншого боку, оцінка ро-
бочих показників нових працівників після деякого 
періоду їхньої роботи в організації дозволяє визна-
чити ефективність самого процесу добору. 

Система стимулювання. Дає можливість ви-
робити політику стимулювання праці і набір стиму-
лів, спрямованих на залучення кандидатів, що від-
повідають усім необхідним вимогам, а також сприяє 
утриманню вже найнятих працівників. 

Формування організаційної культури. Поряд-
ки, норми поводження і трудові цінності, які куль-
тивуються в організації, враховуються при встанов-
ленні критеріїв, використовуваних при пошуку і до-
борі нових працівників. Укомплектувати організа-
цію працівниками, здатними прийняти діючі в ній 
норми, цінності, правила, не менш важливо, чим 
знайти професіоналів, що володіють необхідними 
знаннями, досвідом, навичками і діловими якос-
тями. Досвід багатьох всесвітньо відомих фірм, що 
домоглися видатних успіхів у своїй сфері бізнесу, 
показує, що успіх організації залежить від уміння 
знайти людей з потрібним складом розуму, з по- 
трібним відношенням до справи, готових з повною 
віддачою сил працювати для досягнення організа-
ційних цілей. 

Система заходів для адаптації нових праців-
ників до роботи в організації і до трудового колек-
тиву. Є прямим продовженням процесу пошуку і до-
бору кадрів. Важливо не тільки відібрати кращих 
працівників, але і забезпечити їхнє м'яке входження 
в організацію і швидкий вихід на необхідний рівень 
робочих показників. 

Навчання – це продовження процесу добору й
адаптації нових працівників. Воно направлено як на 
освоєння новачками необхідних для успішної ро-
боти знань і навичок, так і на передачу їм установок 
і пріоритетів, що складають ядро організаційної  
культури. 

Однак для того, щоб зв'язок між основними  
функціональними напрямками процесу управління 
персоналом і роботою по пошуку і добору персо-
налу для заповнення вакансій, що маються в органі-
зації, не була декларована лише на папері, необхідна 
визначена структура служби управління персона-
лом. Гарні результати дає досвід багатьох україн- 
ських підприємств, коли в єдину службу управління 
персоналом поєднуються відділ кадрів, відділ праці, 
відділ навчання і психологічна служба. Ефектив- 

ність діяльності по пошуку і добору нових працівни-
ків підвищується, якщо цей напрямок роботи здійс-
нюється під єдиним керівництвом і координується з 
іншими сферами діяльності, пов'язаними з управлін-
ням персоналом, починаючи від ведення кадрової 
документації і кінчаючи питаннями нормування  
і соціального захисту. Це дозволяє не тільки дотри-
муватися більш чітких критеріїв і процедур при по-
шуку і доборі кадрів, але і забезпечує високі резуль-
тати в професійній і соціальній адаптації нових пра-
цівників. 

При пошуку і доборі кадрів аналізованому під-
приємству важливо дотримуватися декількох прин-
ципів, що не тільки дозволять вибрати кращих кан-
дидатів на заповнення наявних вакансій, але і бу-
дуть сприяти їх більш легкому входженню в органі-
зацію і швидкий вихід на рівень робочих показників, 
що відповідають установленим вимогам. 

Пошук і добір кадрів не повинні розглядатися 
як просте перебування придатного людини для ви-
конання конкретної роботи; пошук і добір повинні 
бути ув'язані з загальним контекстом програм, реа-
лізованих у сфері управління персоналом, поклика-
них забезпечити досягнення цілей підприємства  
й успіх у реалізації стратегії, розробленої керів- 
ництвом. 

Необхідно приймати в увагу не тільки рівень 
професійної компетентності кандидатів, але і, те, як 
нові працівники будуть вписуватися в культурну і 
соціальну структуру організації. Організація більше 
втратить, чим придбає, якщо найме на роботу техні-
чно грамотну людину, але не здатного встановлю-
вати гарні взаємини з товаришами по роботі, з кліє-
нтами чи постачальниками що підриває встановлені 
норми і порядки. 

Керівництву аналізованого підприємства слід 
також більше уваги приділяти такому заходу як пла-
нування кар’єри робітника. Планування кар'єри – 
один з напрямків кадрової роботи в організації, орі-
єнтоване на визначення стратегії й етапів розвитку і 
просування фахівців. 

Це процес зіставлення потенційних можливос-
тей, здібностей і цілей людини, з вимогами органі-
зації, стратегією і планами її розвитку, що виража-
ється в складанні програми професійного і посадо-
вого росту. Перелік професійних і посадових пози-
цій в організації (і поза нею), що фіксує оптималь-
ний розвиток професіонала для заняття їм визначе-
ної позиції в організації, являє собою кар’єрограму, 
формалізоване представлення про те, який шлях по-
винний пройти фахівець для того, щоб одержати не-
обхідні знання й опанувати навичками для ефектив-
ної роботи на конкретному місці. 

Просування по службі має визначатися не 
тільки особистими якостями працівника (освіта, 
кваліфікація, відношення до роботи, система внут- 
рішніх мотивацій), але й об'єктивними. Серед об'єк-
тивних умов кар'єри можна виділити: 

вища крапка кар'єри – вища посада, що існує в 
організації; 
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довжина кар'єри – кількість позицій на шляху 
від першої позиції, займаної індивідуумом в органі-
зації, до вищої крапки; 

показник рівня позиції – відношення числа 
осіб, зайнятих на наступному ієрархічному рівні, до 
числа осіб, зайнятих на тім ієрархічному рівні,  
де знаходиться індивідуум у даний момент своєї  
кар'єри; 

показник потенційної мобільності – відно-
шення (у деякий визначений період часу) числа ва-
кансій на наступному ієрархічному рівні до числа 
осіб, зайнятих на тім ієрархічному рівні, де знахо-
диться індивідуум. 

У залежності від об'єктивних умов внутріорга-
нізаційна кар'єра може бути перспективною чи ту-
пиковою – у співробітника може бути або довга ка-
р'єрна лінія, або дуже коротка. Менеджер з персо-
налу вже при прийомі кандидата повинний спроєк-
тувати можливу кар'єру й обговорити її з кандида-
том виходячи з індивідуальних особливостей і спе-
цифіки мотивації. Та сама кар'єрна лінія для різних 
співробітників може бути і привабливою, і неціка-
вою, що істотно позначиться на ефективності їхньої 
подальшої діяльності. 

Удосконалення системи управління персона-
лом в економічному аспекті має забезпечити зрос-
тання ефективності на основі постійного технічного 
та організаційного вдосконалення підприємства. У 
соціальному аспекті зміни в системі управління  
персоналом мають бути спрямовані на максимальне 
використання і розвиток здібностей співробітників 
підприємств, а також на створення сприятливого 
психологічного клімату.  

Економічні та соціальні цілі тісно взаємо-
пов’язані, оскільки орієнтація на розвиток здібнос-
тей співробітників і створення сприятливої психоло-
гічної атмосфери є найважливішою умовою творчої 
діяльності, яка забезпечує технічний прогрес на під-
приємствах. Вибір правильного шляху вдоскона-
лення системи управління персоналом є одним із 
ключових факторів успіху в рішенні питань щодо 
управління персоналом, які стоять перед підприєм- 
ствами. 

Удосконалення системи управління персона-
лом полягає в оновленні організаційної культури 
підприємств, створенні нової системи цінностей, 
ідеології, зміні стилів управління і принципів моти-
вації. Виходячи з нових принципів управління пер-
соналом розробляються проєкти змін всіх структур 
управління, інформаційних систем і технічних засо-
бів. На цій основі проєктуються нові процедури уп-
равління. 

Найважливішим етапом удосконалення сис-
теми управління персоналом є трансформація орга-
нізаційної культури підприємств [30-35]. Організа-
ційна культура визначає цінності і правила пове- 
дінки для всіх працівників підприємства. Можли- 
вою стратегією підприємств у напрямі управління 
персоналом є поглиблене освоєння персоналом фі-
лософії маркетингу за допомогою корпоративних 
цінностей. В даному випадку під філософією марке- 

тингу розуміється функціонування підприємств у 
сучасних ринкових умовах з орієнтацією вироб-
ничо-збутової діяльності на задоволення потреб клі-
єнтів. Через нову сформовану організаційну куль-
туру підприємств (з підвищеним акцентом на марке-
тингову складову) трансформується свідомість і як-
ість роботи персоналу. 

Виходячи з вищенаведеного, оптимальне вико-
ристання персоналу підприємств в сучасних умовах 
передбачає: перехід від недостатньої уваги до спо-
живачів до чіткого задоволення їх потреб; повне ус-
відомлення тієї обставини, що споживачі є невід’єм-
ною частиною стійкого функціонування підпри-
ємств; необхідність поєднання у довгострокових 
взаємовідносинах інтересів споживачів і підпри-
ємств; інтегрованої діяльності, яка включає весь  
персонал підприємств з акцентом на підтримку по- 
стійних взаємовідносин. 

Ключова роль в оновленні організаційної куль-
тури та її використанні в процесі управління персо-
налом відводиться безпосередньо керівникам під- 
приємств. Проте вони, передусім, самі мають відпо-
відати змінам, уловлювати зв’язки між цілями під- 
приємств і цілями працівників, їх залежність один 
від одного та від прибутку. 

Трансформація організаційної культури у від-
повідності до маркетингової стратегії  управління 
потребує глибоких знань та гнучкості. Необхідно 
враховувати, по-перше, спрямованість впливу куль-
тури, її стримуючу або мобілізуючу силу під час ре-
алізації поставлених цілей. Наприклад, на підприєм-
ствах з бюрократичною культурою нерідко здійсню-
ється опір будь-якій спробі менеджерів порушити 
сталий порядок. По-друге, необхідно враховувати 
глибину і силу впливу. 

Таким чином, удосконалення системи управ-
ління персоналом з урахуванням рівня розвитку Ук-
раїни та її національних особливостей можливе у 
значній мірі через оновлення організаційної куль-
тури підприємств.  

Принципово нова парадигма управління персо-
налом підприємств має підкреслювати роль соціаль-
ного партнерства, намагання до попередження кон-
фліктів на основі пошуку компромісів. 

Удосконалення системи управління персона-
лом підприємств необхідно здійснювати у розрізі її 
суб’єктів, процесів та об’єктів. Воно полягає у про-
веденні комплексу заходів з переходу від існуючого 
стану до цільового: 

у розрізі суб’єктів системи управління персона-
лом (керівників різних рівнів) – необхідно реалізу-
вати програми навчання керівників з метою підви-
щення у них рівня сформованості управлінських на-
виків. В ході реалізації програми можна проводити 
тематичні семінари і тренінги з формування управ-
лінських навиків; 

у розрізі процесів системи управління персона-
лом (технологій управління персоналом) – необ- 
хідно здійснювати впровадження розроблених тех-
нологій з управління персоналом: документаційне 
забезпечення управління персоналом; забезпечення 
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підприємств персоналом; організація праці; система 
оцінки персоналу; система атестації персоналу; сис-
тема стимулювання (мотивації) та оплати праці; си-
стема навчання і розвитку персоналу; моніторинг та 
корекція соціально-психологічного клімату; робота 
з кадровим резервом; 

у розрізі об’єктів системи управління персона-
лом (персоналу підприємств) – необхідно реалізу-
вати програми з підвищення рівня задоволеності 
працею, лояльності до підприємств, формування в 
них мотивів для досягнення цілей підприємств. 

Всі роботи із вдосконалення елементів системи 
управління персоналом підприємств повинні прово-
дитись у чіткому взаємозв’язку між собою. Таким 
чином, удосконалення системи управління персона-
лом має відображатися у трансформації організацій-
ної культури підприємств, змінах у системі принци-
пів, ідеології, стилів управління. 

Для ефективного менеджменту на українських 
великих промислових підприємствах необхідно 
створювати принципово нову службу управління 
персоналом, яка може бути заснована на базі тради-
ційного відділу кадрів, відділу організації праці і за-
робітної плати, відділу охорони праці і техніки без-
пеки. На підприємствах розвинених країн функціо-
нує єдина служба управління персоналом, яка під-
порядковується одному із віце-президентів компа-
нії.  

Досвід розвинених країн доводить, що єдина 
служба управління персоналом забезпечує більш 
ефективну координацію всіх функцій, пов’язаних з 
персоналом. Об’єднання робіт з управління персо-
налом в одному відділі дозволить раціонально вико-
ристовувати потенціал співробітників підприємств  
і підвищувати оперативність керівництва. 

Створення єдиної служби управління персона-
лом підприємств значно розширить коло функцій 
окремих відділів з управління персоналом і вони  
перейдуть від кадрових питань до розробки систем 
стимулювання трудової діяльності, управління про-
фесійним просуванням, запобігання конфліктам, ви-
вчення здібностей персоналу.  

Єдина служба управління персоналом може на-
цілюватись на визначення поточної і перспективної 
потреби в персоналі, управління кадровими проце-
сами, вивчення і аналіз ринку праці, підбір, адапта-
цію персоналу, профорієнтацію, контроль за теку- 
чістю, вивільненням кадрів тощо. 

Останніми роками в Україні стали формуватися 
комплексні системи управління персоналом і ство-
рюватися єдині служби управління персоналом. 
Проте така тенденція спостерігається переважно у 
великих акціонерних товариствах та підприємствах 
з іноземними інвестиціями. Менеджерам середніх  
і малих вітчизняних підприємств всіх організаційно-
правових форм також необхідно впроваджувати ці 
зміни. 

В Україні проблема управління персоналом 
якщо і входить до структури стратегії підприємств, 
то майже останніми пунктами. У результаті інтереси 
рядових працівників мало ототожнюються з інтере- 

сами підприємств. Таким чином, необхідно підви-
щувати роль системи управління персоналом у реа-
лізації загальної стратегії підприємств. 

Однією з гострих проблем українських підпри-
ємств є недостатність фінансування перетворень у 
системі управління персоналом. Проте, на думку за-
рубіжних і вітчизняних учених, будь-які грошові  
кошти, вкладені в удосконалення системи управ-
ління персоналом підприємств, виправдовуються у 
короткі терміни.  

Удосконалення системи управління персона-
лом великих промислових підприємств сприятиме 
досягненню таких результатів: 

цілі та завдання системи управління персона-
лом будуть прив’язані до стратегічних цілей підпри-
ємств і конкретних умов їх реалізації; 

підприємства своєчасно забезпечуватимуться 
персоналом необхідної кваліфікації та чисельності, 
кадрове планування здійснюється у відповідності до 
виробничого; 

система матеріального і морального стимулю-
вання праці відповідатиме наміченій стратегії біз-
несу, що дозволить підтримувати мотивацію персо-
налу на необхідному рівні і сприятиме підвищенню 
економічної та соціальної ефективності роботи під-
приємств; 

підтримання і підвищення кваліфікації керівни-
ків та співробітників здійснюватиметься у відповід-
ності до вимог підприємств, що розвиваються; 

недоліки структури системи управління персо-
налом будуть усунені: чисельність і кваліфікація 
спеціалістів, які реалізують технології системи уп-
равління персоналом, будуть приведені у відповід-
ність до обсягу вирішуваних завдань, що дозволить 
досягти рівня управління персоналом, необхідного 
для розвитку підприємств; 

будуть визначені принципи взаємодії функціо-
нальних підрозділів по роботі з персоналом (або 
єдиної служби управління персоналом, якщо таку 
створено) з іншими службами підприємств; 

стане відладженою технологія збору, аналізу, 
обліку і оновлення інформації про стан кадрового 
ресурсу на підприємствах; 

підвищиться індивідуальна продуктивність 
праці кожного працівника та ефективність діяльно-
сті підприємств у цілому, а у деяких випадках – бу-
дуть створені конкурентні переваги для виведення 
підприємств на новий рівень. 

Практична реалізація концепції вдосконалення 
системи управління персоналом може бути успіш- 
ною за умов досягнення відповідності між цілями, 
стратегією управління підприємствами, стратегією 
управління персоналом, організаційною культурою, 
якістю персоналу. 

Удосконалення системи управління персона-
лом дозволить зміцнити соціально-економічний 
стан підприємства, сприятиме випуску конкуренто-
спроможної продукції та наданню якісних послуг 
споживачам. 

Висновки. На даний час персонал перетво- 
рився на стратегічний ресурс підприємства. Тому 
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стратегічне управління розвитком та ефективним 
використанням персоналу є дуже актуальним і своє-
часним. 

До сучасних підходів до управління персона-
лом можна віднести такі: 

процесний – управління розглядається не як од-
номоментна дія, а як процес, тобто як низка безпе-
рервних взаємопов’язаних між собою дій; 

системний підхід виходить з того, що управ-
ління персоналом є структурним елементом системи 
управління підприємством у цілому, воно має відпо-
відати цілям і завданням функціонування підприєм-
ства; 

ситуаційний підхід в управління виходить з 
того, що функціонування та розвиток підприємства 
залежить від зовнішніх і внутрішніх чинників, які 
формують певну ситуацію, – тобто конкурентний 
набір обставин, який впливає на функціонування 
підприємства в конкретний період; 

стратегічний підхід в управлінні реалізується 
через розробку персонал-стратегій, які охоплюють 
різноманітні аспекти управління кадрами та пов’я-
зані з розробкою та реалізацією загальної стратегії 
розвитку підприємства.  

У результаті проведеного дослідження уточ-
нено перелік функцій і завдань управління персона- 

лом на великому промисловому підприємстві, який 
включає весь перелік функцій управління (прогно-
зування, планування, організація, контроль, аналіз, 
облік, регулювання) єдиним взаємопов’язаним ком-
плексом процесів у сфері управління персоналом.    

Узагальнюючи розробки зарубіжних й україн-
ських науковців та результати діючої практики ро-
боти великих промислових підприємств, можна на-
звати такі шляхи вдосконалення управління персо-
налом: 

забезпечення умов професійного розвитку пер-
соналу;  

удосконалення системи організації нормування 
та оплати праці;  

поліпшення умов, охорони та безпеки праці;  
розвиток соціально-трудових відносин та орга-

нізаційної культури в умовах цифровізації еконо-
міки;  

забезпечення соціальної захищеності;  
підвищення ефективності роботи з молоддю. 
Перспективи подальших досліджень поляга-

ють у науково-методичному обґрунтуванні й роз- 
робленні концептуальних положень трансформації 
системи управління персоналом великого машино-
будівного підприємства з урахуванням викликів ци-
фрової економіки та наслідків пандемії COVID-19. 
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Єлецьких С. Я., Брижниченко В. Є. Теоретичні аспекти управління персоналом на великих промислових підп-

риємствах 
За останні роки зросла актуальність пошуку нових форм, методів та організаційно-економічних механізмів удоскона-

лення управління персоналом на великих промислових підприємствах. 
У статті обґрунтовано теоретичні засади управління персоналом на великих промислових підприємствах задля вдоско-

налення механізму забезпечення його ефективності. 
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У результаті дослідження встановлено, що управління персоналом полягає в тому, щоб комплексно оцінювати відно-
сини у трудовому колективі, які пов’язано з наймом і пропозицією робочої сили, її оплатою, плинністю кадрів, тенденціями 
та перспективами розвитку. Метою управління персоналом є забезпечення підприємства працівниками необхідних кількісних 
та якісних параметрів та організація їх ефективної трудової діяльності. Вона трансформується в більш конкретні цілі, які 
обумовлюються цілями підприємства. 

Виявлено, що доцільно застосовувати комплексний підхід до управління персоналом, суть якого полягає в поєднанні та 
взаємодії процесного, системного, ситуаційного та стратегічного підходів. 

У статті уточнено перелік функцій і завдань управління персоналом на великому промисловому підприємстві, відмін- 
ністю якого є те, що він включає весь перелік функцій управління (прогнозування, планування, організація, контроль, аналіз, 
облік, регулювання) єдиним взаємопов’язаним комплексом процесів у сфері управління персоналом. 

На підставі узагальнення наукових розробок і результатів діючої практики функціонування великих промислових під- 
приємств запропоновано пріоритетні напрями вдосконалення управління персоналом: забезпечення умов професійного роз-
витку персоналу; удосконалення системи організації нормування та оплати праці; поліпшення умов, охорони та безпеки праці; 
розвиток соціально-трудових відносин та організаційної культури в умовах цифрової економіки; забезпечення соціальної за-
хищеності у посткоронавірусний період; підвищення ефективності роботи з молоддю. 

Ключові слова: велике промислове підприємство, управління персоналом, теоретичні підходи, система управління пер-
соналом, чинники, виклики, трансформація, комплексний підхід, пріоритетні напрями.   

Yeletskykh S., Bryzhnychenko V. Theoretical Aspects of Personnel Management in Large Industrial Enterprises 
In recent years, the urgency of finding new forms, methods and organizational and economic mechanisms to improve personnel 

management in large industrial enterprises has increased. 
The article substantiates the theoretical principles of personnel management in large industrial enterprises in order to improve 

the mechanism of ensuring its efficiency. 
The study found that personnel management is to comprehensively assess the relations in the workforce, which are related to the 

hiring and supply of labour, its pay, staff turnover, trends and prospects. The purpose of personnel management is to provide employees 
with the necessary quantitative and qualitative parameters and the organization of their effective work. It is transformed into more 
specific goals, which are determined by the goals of the enterprise. 

It is revealed that it is expedient to apply an integrated approach to personnel management, the essence of which is to combine 
and interact process, system, situational and strategic approaches. 

The article clarifies the list of functions and tasks of personnel management in a large industrial enterprise, the difference of 
which is that it includes the entire list of management functions (forecasting, planning, organization, control, analysis, accounting, 
regulation) a single interconnected set of processes in management staff. 

On the basis of generalization of scientific developments and results of current practice of functioning of large industrial enter-
prises the priority directions of improvement of personnel management are offered: maintenance of conditions of professional deve- 
lopment of personnel; improving the system of rationing and remuneration; improving working conditions, safety and security; de- 
velopment of social and labour relations and organizational culture in the digital economy; ensuring social protection in the postcoro-
navirus period; improving the efficiency of work with youth. 

Keywords: large industrial enterprise, personnel management, theoretical approaches, personnel management system, factors, 
challenges, transformation, complex approach, priority directions. 

Елецких С. Я., Брижниченко В. Е. Теоретические аспекты управления персоналом на крупных промышленных 
предприятиях 

За последние годы возросла актуальность поиска новых форм, методов и механизмов совершенствования управления 
персоналом на крупных промышленных предприятиях. 

В статье обоснованы теоретические основы управления персоналом на крупных промышленных предприятиях для со-
вершенствования механизма обеспечения его эффективности. 

В результате исследования установлено, что управление персоналом состоит в том, чтобы комплексно оценивать отно-
шения в трудовом коллективе, связанные с наймом и предложением рабочей силы, ее оплатой, текучестью кадров, тенденци-
ями и перспективами развития. Целью управления персоналом является обеспечение предприятия работниками необходимых 
количественных и качественных параметров и их эффективной трудовой деятельности. Она трансформируется в более кон-
кретные цели, обусловливаемые целями предприятия.  

Установлено, что целесообразно применять комплексный подход к управлению персоналом, суть которого заключается 
в сочетании и взаимодействии процессного, системного, ситуационного и стратегического подходов. 

В статье уточнён перечень функций и задач управления персоналом на крупном промышленном предприятии, отличи-
тельной особенностью которого является то, что он включает весь перечень функций управления (прогнозирование, плани-
рование, организация, контроль, анализ, учёт, регулирование) единым взаимосвязанным комплексом процессов в сфере 
управления персоналом. 

На основании обобщения научных разработок и результатов действующей практики функционирования крупных про-
мышленных предприятий предложены приоритетные направления совершенствования управления персоналом: обеспечение 
условий профессионального развития персонала; совершенствование системы организации нормирования и оплаты труда; 
улучшение условий и охраны труда; развитие социально-трудовых отношений и организационной культуры в условиях циф-
ровой экономики; обеспечение социальной защищённости в посткоронавирусный период; повышение эффективности работы 
с молодёжью. 

Ключевые слова: крупное промышленное предприятие, управление персоналом, теоретические подходы, система управ-
ления персоналом, факторы, вызовы, трансформация, комплексный подход, приоритетные направления. 
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