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УПРАВЛІННЯ ПЕРСОНАЛОМ  

 

Сучасний стан економіки України характеризується жорсткою боротьбою 
підприємств на ринках збуту і тому персонал висувається на перший план як 
важливе джерело конкурентних переваг. Як зазначає М. О. Тонюк перед 
підприємством постає проблема сформувати таку систему управління, яка 
забезпечила б  високу ефективність роботи, конкурентоспроможність та стійке 
становище на ринку. Провідна роль при цьому відводиться управлінню 
персоналом як найбільш активній складовій ресурсного потенціалу від 
ефективності використання якої залежать результати функціонування фірми в 
цілому [1, ст. 61]. 

Вагомий внесок у дослідженні питань стосовно управління  персоналом 
зробили як вітчизняні так і зарубіжні дослідники, зокрема такі як:Д. П. 
Богиня,Л. В. Балабанова, С. О. Гуткевич, А. М. Колот,   Е. Дауні, Г. Ласуел, Г. 
Саймон, М. Вебер, К. Оффе. 

В Україні та за кордоном дослідники приділяють велику увагу проблемам 
управління працею за допомогою соціально-психологічних і економічних 
методів. Підкреслюється, що на сучасному етапі розвитку суспільства перед 
економічною наукою і господарською практикою виникають проблеми 
принципово нового характеру. Серед них найважливішими є розробка та 
обґрунтування концептуальної моделі, а також законів гармонійного поєднання 
в ринкових відносинах виробництва і споживання; прискорення окупності 
капіталовкладень, орієнтація на прогресивні технології. Неабияке значення має 
і розробка нових підходів до принципів формування заробітної плати, а також 
одержання грошових прибутків за рахунок придбання акцій підприємства. 

Необхідність здійснення переходу від практики “управління кадрами” до 
функції менеджменту персоналу вимагає докладного вивчення теоретичних 
джерел і формування на їх основі нової концепції управління персоналом у 
сучасних умовах. 

Установленні кадрового менеджменту як професійної діяльності протягом 
XX століття виділялись періоди чітко виражених принципів, ідей, доктрин і 
підходів до управління персоналом. В період між першою і другою світовими 
війнами, опираючись на досвід країн Заходу, виділяли два основних підходи в 
роботі з персоналом: 

 доктрина наукової організації праці; 
 доктрина людських відносин. 
Якщо перша доктрина акцентувала увагу на вдосконаленні технології, 

включаючи «Тейлорівський конвеєр» і зведення до мінімуму можливості 
вмішуватись людині в технології, зробити їх незалежними від кваліфікації та 
інших характеристик робочої сили, то друга — акцентувала увагу на значенні 
морально-психологічних факторів впливу на персонал.  
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Взагалі, аналізуючи різні підходи до формування науки про управління 
персоналом, необхідно зазначити на особливому «японському чуді», завдяки 
якому ця невелика країна з обмеженими природними ресурсами досягла 
видатного ефекту в організації менеджменту. Основними складовими 
елементами у формування ефективного менеджменту персоналу на японських 
підприємствах є: врахування національних особливостей, повага до традицій; 
розвинуте почуття поваги до старших за віком, почуття колективізму; побічний 
трудовий найм працівників; перевага суспільних, колективних інтересів над 
індивідуальними, приватними; постійний розвиток та навчання персоналу; 
задоволення потреби в спілкуванні через участь у неформальних зустрічах; 
залучення членів сім'ї до справ колективу; врахування соціальних аспектів при 
визначенні винагород персоналу та інше.  

Останнім часом, в період поступального розвитку науково-технічного 
прогресу та глобалізації світової економіки, практика свідчить, що в управлінні 
персоналом як складової частини менеджменту організацій, виділяється два 
полярних підходи — технократичний та гуманістичний.  

При технократичному підході управлінські рішення підпорядковані перш 

за все інтересам виробництва; чисельність та склад працівників визначається 
виходячи із застосовуваної техніки, технології, розподілу та кооперації праці, 
ритму виробничого процесу та інше. Тобто, завдання управління персоналом 
підпорядковується процесу управління виробництву та зводиться до підбору 
кадрів визначеної кількості та певних кваліфікаційних характеристик.      
Гуманістичний підхід в управлінні персоналом передбачає створення таких 
умов та змісту праці, які б забезпечували зниження рівня відчуження 
працівника від його трудової діяльності та інших працівників. Відповідно цієї 
концепції, результативність організації залежить не стільки від відповідності 
кількісного та якісного складу працівників потребам технології виробництва, а і 
від рівня мотивації працівників до праці, формування єдиної команди, 
«корпоративного духу», єдності цінностей та особистих уподобань членів 
колективу, їх уявленню про місце роботи у системі життєвих цілей та інше[2, 

ст.. 53-56]. 

Незважаючи на те, що після викладення сутності цих підходів пройшло 
багато часу і вони зазнавали впливу інших країн, основні міжкультурні 
відмінності між ними збереглися і до цього часу. В багатьох визнаних 
підручниках, навчальних посібниках виділяють відмінні між собою підходи до 
управління персоналом організацій, інколи чітко розмежовуючи їх на два 
полярних: американський та японський. Слід зазначити, що японський стиль 
управління найбільшою мірою враховує національні традиції (повага до 
ритуалів, звичаїв; розвиток «колективного духу»; общинний принцип 
підпорядкування лідеру; культ вірності слову; повне охоплення навчанням усіх 
працюючих; довічне наймання на роботу та ін.). Проте, таку характеристику не 
можна вважати достатньою. На нашу думку, головною відмінністю японського 
стилю управління є те, що він акумулював у собі всі сучасні прогресивні 
управлінські підходи (методи, прийоми), незалежно від того, де, в якій країні 
вони були спочатку сформовані, опрацьовані та апробовані [3, ст. 28-29]. 
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Порівнюючи наведені стилі управління з точки зору їх прийнятності для 
формування і розвитку людського капіталу організацій, можемо відзначити, що 
японський стиль управління є найбільш прогресивним, інноваційно та 
гуманістично орієнтованим. Якщо англійські, німецькі (а також і американські) 
організації у переважній більшості своїй схильні забезпечувати свої кадрові 
потреби за допомогою кадрових агенцій (тобто за допомогою джерел 
зовнішнього середовища), то японські фірми, навпаки, орієнтовані на 
«вирощування» власного людського капіталу; вони визнають цей ресурс та 
опікуються його розвитком [4, ст. 249-252]. 

Викладена сутність технократичного та гуманістичного підходів може бути 
зображена двома предметами, що містяться у «чорному ящику» та образно 
характеризують переважаючі системи управління персоналом у США та Японії. 
Для американської системи управління персоналом це може бути звичайна 
цеглина, що символізує працівника відповідної категорії та кваліфікації, тобто 
такого, який є необхідним американським фірмам та якого вони залучають 
відповідно до потреб. Для японської системи управління характерним є 
прийняття на роботу працівника як неотесаного каменю, який буде 
«оброблятися, відточуватися» у відповідності з потребами фірми [5, ст. 19-22]. 

Люди є найціннішим активом організації. Недостатня якість людських 
ресурсів загрожує самій здатності підприємств, регіонів країни здійснювати 
соціально орієнтоване ефективне суспільне виробництво. До сьогодні в державі 
ще не склалося розуміння цього, і тому основною проблемою є відсутність 
послідовного стратегічного підходу до управління персоналом та підтримки 
відповідного його рівня, необхідного для максимізації добробуту населення 
країни та її економічного зростання [6, ст.357-362]. 

Таким чином, ми вважаємо, що першим кроком на шляху підвищення 
якості персоналу організацій має стати визнання існування цієї проблеми, 
ідентифікація та використання потенціалу всіх адміністративних органів, до 
завдань яких входить управління людськими ресурсами та їх розвитком. 

Другим кроком є реалізація відповідних реформ у законодавчій сфері з 
метою надати цим органам додатковий інструментарій та гнучкість з тим, щоб 
наймати, управляти та зберігати певний рівень людських ресурсів, зокрема — 

щодо критично важливих професій. Третім кроком буде тісне співробітництво 
між всіма зацікавленими сторонами при реалізації реформ у сфері покращення 
людських ресурсів. 
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