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ОСНОВНІ ПІДХОДИ ДО ФОРМУВАННЯ ПРИНЦИПІВ ТА МЕТОДІВ 
УПРАВЛІННЯ ПЕРСОНАЛОМ НА ПІДПРИЄМСТВІ 

Анотація. В статті розглядаються основні підходи до формування принципів та методів 
управління персоналом на підприємстві. 

Постановка проблеми. Кадрова політика підприємства значною мірою поліпшує роботу в 

цілому та підвищує ефективність діяльності підприємства. Кадри - найбільш рухлива час

тина продуктивних сил. Склад і структура кадрів постійно міняється відповідно до зміни 

техніки, технолоrії, організації виробництва і управління. Склад кадрів характеризується на
ступними показниками: освітній рівень, спеціальність, професія, кваліфікація, стаж роботи, 

вік, співвідношення окремих категорій працівників. 

Аналіз останніх досліджень і публікацій. Питання розвитку основних підходів до форму
вання принципів та методів управління персоналом на підприємстві розглядалося багатьма 

вітчизняними авторами, серед них Ареф'єва О.В., Балабанов І.Т., Бланк І. А, Бойчик І.М., 

Коробов М.Я., Костишина Т., Колот А., Куліков Г., Мочерний С.В., Єрохин С.А., Каніщенко 
Л.О., Синишин І.М., Устенко О.А., Павловська Н., Анішина Н., Савкова С., Покропивний 

С.В., Полонський А.Н., Савицкая Г.В., Стоянов Е.А., Стоянова Е.С., та ін. 
Мета статrі. Дослідити основні підходи до формування принципів та методів управління 

персоналом на підприємстві в сучасних ринкових умовах. 

Викладення основного матеріалу. Методи управління персоналом (МУП) - способи впливу 

на колективи й окремих працівників з метою здійснення координації їхньої діяльності в про
цесі функціонування організації. Наука і практика виробили три групи МУП: адміністратив

ні, економічні і соціально-психологічні (рис.І) [8, 98]. 
Адміністративні методи базуються на владі, дисципліні і стягненнях вони відомі в історії 

як <<методи батога,>. Економічні методи грунтуються на правильному використанні економіч

них законів і по способах впливу відомі як <<методи пряника,>. Соціально-психологічні методи 

виходять з мотивації і морального впливу на людей і відомі як «методи переконанню>. 



Адміністра·mвні Економічні Соціально -
психологічні 

Рис. і. Система методів управління персоналом в організації 
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Адміністративні методи орієнтовані на такі мотиви поводження, як усвідомлена необ
хідність дисципліни праці, почутrя боргу, прагнення людини трудитися у визначеній ор
ганізації, на культуру трудової діяльності. Ці методи відрізняє прямий характер впливу: 
будь-який регламентуючий і адміністративний акт підлягає обов'язковому виконанню. Для 
адміністративних методів характерно їхня відповідність правовим нормам, що на визначено

му рівні управління, а також актам і розпорядженням вищих органів управління. Економічні 
і соціально-психологічні методи носять непрямий характер управлінського впливу. Не мож
на розраховувати на автоматичну дію цих методів і важко визначити силу їхнього впливу на 

кінцевий ефект. 

Адміністративні методи управління rрунтуються на відносинах єдиноначальності, дисци

пліни і відповідальності, здійснюються у формі організаційного і розпорядницького впливу. 

Організаційний вплив спрямований на організацію процесу виробництва і управління і вклю
чає організаційне регламентування, організаційне нормування й організаційно-методичне ін
структування. 

Організаційне регламентування визначає те, чим повинен займатися працівник управлін
ня, і представлено положеннями про структурні підрозділи, що встановлюють задачі, функції, 

права, обов'язки і відповідальність підрозділів і служб організації і їхніх керівників. На основі 

положень складається штатний розклад даного підрозділу, організується його повсякденна 
діяльність. Застосування положень дозволяє оцінювати результати діяльності структурного 
підрозділу, приймати рішення про моральне і матеріальне стимулювання його працівників. 

Економічні методи - це елементи економічного механізму, за допомогою якого забезпе
чується прогресивний розвиток організації. Найважливішим економічним методом управлін
ня персоналом є техніко-економічне планування, що поєднує і синтезує в собі всі економічні 
методи управління. 

За допомогою планування визначається програма діяльності організації. Після тверджен
ня плани надходять лінійним керівникам для керівництва роботою по їх виконанню. Кожен 
підрозділ одержує перспективні і поточні плани по визначеному колу показників. Наприклад, 

майстер ділянки щодня одержує змінно-добове завдання від адміністрації цеху й організує ро

боту колективу, використовуючи методи управління персоналом. При цьому могутнім важелем 
виступають ціни на продукцію, що випускається, що впливають на розміри прибутку організа

ції. Керівник повинен піклуватися про те, щоб зростання прибутку забезпечувалося за рахунок 
зниження собівартості продукції, що випускається. Тому необхідно застосовувати чітку систему 
матеріального стимулювання за вишукування резервів по зниженню собівартості продукції і 
реальних результатів у цьому напрямку. Величезне значення в системі матеріального стимулю

вання має ефективна організація заробітної плати відповідно до кількості і якості праці. 
Для досягнення поставлених цілей необхідно чітко визначити критерії ефективності і кін

цеві результати виробництва у виді сукупності показників, встановлених у плані економічно

го розвитку. Таким чином, роль економічних методів полягає в мобілізації трудового колек
тиву на досягнення кінцевих результатів. 

Соціально-психологічні методи управління засновані на використанні соціального меха
нізму управління (система взаємин у колективі, соціальні потреби і т.п.). Специфіка цих ме
тодів полягає в значній частці використання неформальних факторів, інтересів особистості, 
групи, колективу в процесі управління персоналом. Соціально-психологічні методи базують
ся на використанні закономірностей соціології і психології. Об'єктом їхнього впливу є групи 
людей і окремих особистостей. По масштабі і способам вплив ці методи можна розділити 
на дві основні групи: соціологічні методи, що спрямовані на групи людей і їхня взаємодія 

в процесі трудової діяльності; психологічні методи, що направлено впливають на особистість 
конкретної ЛЮдИНИ. [10]. 
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Такий поділ достатньо умовний, тому що в сучасному суспільному виробництві людини 
завжди діє не в ізольованому світі, а в групі різних по психології людей. Однак ефективне 
управління людськими ресурсами, що складаються із сукупності високорозвинених особис
тостей, припускає знання як соціологічних, так і психологічних методів. 

Соціологічні методи відіграють важливу роль у керуванні персоналом, вони дозволяють 

установити призначення і місце співробітників у колективі, виявити лідерів і забезпечити 
їхню підтримку, зв'язати мотивацію людей з кінцевими результатами виробництва, забезпе

чити ефективні комунікації і дозвіл конфліктів у колективі. 
Постановку соціальних цілей і критеріїв, розробку соціальних нормативів (рівень життя, 

оплата праці, потреба в житлі, умови праці й ін.) і планових показників, досягнення кінцевих 
соціальних результатів забезпечує соціальне планування. 

Соціологічні методи дослідження, будучи науковим інструментарієм у роботі з персоналом, 
надають необхідні дані для підбора, оцінки, розміщення і навчання персоналу і дозволяють 

обrрунтовано приймати кадрові рішення. Анкетування дозволяє збирати необхідну інфор
мацію шляхом масового опитування людей за допомогою спеціальних анкет. Інтерв'ювання 
припускає підготовку до бесіди сценарію (програми), потім - у ході діалогу зі співрозмовни

ком - одержання необхідної інформації. Інтерв'ю - ідеальний варіант бесіди з керівником, 

політичним чи державний діячем - вимагає високої кваліфікації інтерв'юера і значного часу. 
Соціометричний метод незамінний при аналізі ділових і дружніх взаємозв'язків у колективі, 

коли на основі анкетування співробітників будується матриця кращих контактів між людьми, 
що також показує і неформальних лідерів у колективі. Метод спостереження дозволяє вияви

ти якості співробітників, що часом виявляються лише в неформальній обстановці чи крайніх 

життєвих ситуаціях (аварія, бійка, стихійне лихо). Співбесіда є розповсюдженим методом 
при ділових переговорах, прийомі на роботу, виховних заходах, коли в неформальній бесіді 

зважуються невеликі кадрові задачі. 

Ось де був проведений аналіз моделі управління персоналом. А результат правильно по

будованої моделі є лояльність співробітників. Наскільки сильно співробітники прив'язані до 
компанії? Чому одні співробітники довгі роки працюють у компанії, а інші ідугь з неї через 

кілька місяців? Як удержати найбільш коштовних фахівців? Відповідь на ці питання дозволяє 

короткий розгляд лояльності персоналу [5, с.46]. 
Мати надійний інструмент для виміру лояльності важливо по двох причинах: 
- значно зменшується упередженість менеджерів і консультантів, що працюють у цьому 

напрямку; 

- стає можливим аналіз факторів, зниження чи підвищувальних лояльність, за допомогою 
математичних методів. 

Були проведені дослідження, у яких як основну гіпотезу приймалося положення : чим 
більше співробітник ідентифікує себе з компанією, тим вище його лояльність (тобто він силь
ніше прив'язаний до неї). 

Як показав статистичний аналіз, кожне питання дослідження розрізняє групу лояльних і 
групу нелояльних співробітників на статистичне достовірному рівні [5]. 

У такий спосіб побудована шкала лояльності дозволяє визначити рівень лояльності, 

а крайні частини шкали можуrь з достатньою точністю пророкувати лояльне/нелояльне 
поводження. 

Дуже низька 

Низький Више середнього 

Нижче середнього Високий 

11 Контрольна 
група 

лояльних 

■ Контрольна 
група не 

лояльних 

Дуже високий 

Рис. 2. Шкала лояльності персоналу 
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У ході дослідження була розроблена модель лояльності. Відповідно до цієї моделі, лояль
ності з 3-х компонентів: лояльність на розумовому рівні (людина усвідомлює переваги роботи 
в компанії, будує плани на майбутнє разом з компанією), лояльність на емоційному рівні 
(людина випробує прихильність і т.д.) і лояльність поведінковому рівні (людина поводиться 

лояльно, відхиляючи пропозиції про перехід на іншу роботу). 

аційні фактор 

iJi на ринку п 
аціл в компан 

аціл в сім'ї і 

Рис. З. Теоретична модель лояльності 

Визначення питомої ваги функцій управління в обсязі робіт управлінських підрозділів. 
Управлінська праця прийнята розділяти по функціях, тобто по ділянках управлінської ді

яльності. Особливістю праці працівників апарата управління є велика питома вага творчих і 

логічних операцій. Сукупність таких робіт назвемо активним навантаженням. Якшо ж крите

рій класифікації функцій управління узяти фактор часу, то вони стануть як послідовні етапи 
реалізації і управлінського впливу (табл.І). 

Таблиця 1 
Задачі управління кадровою політикою на підприємстві 

Обгрунтування темпів розвитку 

виробничій системі 

Досягнення стійкості праці 

Установлення взаємозв'язок 

підрозділів в залежності від 

зміни задач 

Оцінка та облік результатів. 

Перевірка рішень 

Плани економічного і соціального 
розвитку підприємства 

Встановлення норм та стандартів 

Установлення графіків, коректуван

ня планів 

Рішення по результатам обліку, 
перевірки, ревізії 

Отже, управлінську працю можна розбити на складові: Х 1 - планування, Х2 - регулю

вання, Х3 - координування, Х4 - контроль. Функції взаємно впливають один на одного, і 
усі вони об'єднані в загальному процесі управління. Отже, ефективність управління (ЕФупр.) 

буде залежати від ефективності функціонування кожної з її складових. Тоді: 

ЕФупр = f(Xi,X2,Xз,X4) ( 1 ) 
Вплив кожної складової (функції управління) на ефективність усього управління по-різному. 

На практиці має місце одночасне виконання підрозділом декількох функцій. Дослідження 
окремих функцій дасть можливість зрозуміти сутність механізму управління, чітко предста

вити основні напрямки його раціоналізації, усунути зайві ланки, підвищити ефективність 
діяльності управлінського апарата. Тому представляється доцільним визначити обсяг робіт 

підрозділів, зв'язаних з виконанням ними своїх функцій. Це можна зробити за допомогою 
методу експертних оцінок. 

Метод визначення активного навантаження на управлінські підрозділи. 

При зростанні обсягу управлінських робіт можна збільшувати число працівників у сфері 
управління. Однак є інший, більш раціональний шлях - підвищити ефективність праці пра

цівників управління. Як відомо, складність функцій управління неоднакова та різна, тому іде 
активне навантаження на управлінські підрозділи. [9]. 

Пропонований метод визначення активного навантаження заснований на використанні звіт
них кількісних показників. Звичайно фактори, що визначають кількість використовуваної інфор-

r:-
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мації і складність функції управління, виражені в непорівнянних величинах ( обсяг продукції, що 
випускається, серійність виробництва, норма витрати матеріалу і т.д.). Тому представляється до

цільним визначати обсяг активного навантаження на управлінські підрозділи у відносних вели
чинах. Це дасть можливість аналізувати діяльність підрозділів незалежно від їхньої спеціалізації. 

У розробленому методі врахований той факт, що управлінські підрозділи виконують од
ночасно кілька функцій. Причому, як було відзначено вище, обсяги виконуваних кожним 
підрозділом функцій різні. 

Перш ніж на основі сукупності різних факторів знайти повний обсяг активного наванта
ження підрозділу, визначимо обсяг цього навантаження (К), обумовлений впливом кожного 
фактора окремо: 

К = Ри,/К, (2) 

де: Pil,g - питома вага 1-й функції управління в обсязі робіт g-ro підрозділу; К' - коефіцієнт 
відносної участі. 

К'=l/и, (3) 

де: и - число підрозділі, для яких розглянутий фактор є визначальним. 

Після вибору виробничих факторів і визначення приватних коефіцієнтів ефективного на
вантаження розраховується повний коефіцієнт активного вантаження по 1-й функції управ

ління. Повний коефіцієнт 

кр= Ік f, 
f 

де Ki,K2 ,K3 __ ,К1 - приватні коефіцієнти; І - число факторів. 
Підставивши значення приватних коефіцієнтів , одержимо наступну формулу розрахунку 

повного коефіцієнта активного навантаження для підрозділу по даній функції управління: 

(4) 

Метод визначення активного навантаження дозволяє шляхом нескладних розрахунків ви
значити відносну завантаженість управлінських підрозділів. 

Повний коефіцієнт активного навантаження по усіх виконуваних функціях g-ro підрозді
лу, тобто його повне активне навантаження, розраховується по формулі: 

N pg = І к pg ,І (5) 

де: Npg - повне активне навантаження g-ro підрозділу; К pg,1 - повний коефіцієнт актив
ного навантаження g-ro підрозділу по 1-й функції управління. Розрахунок чисельності управ
лінських підрозділів виходячи з вимог підвищення ефективності праці їхніх працівників. 

Існуючі нормативи чисельності ІТП і службовців для підприємств по галузях дозволяють 
визначити необхідну чисельність службовців по підприємству в цілому. Однак це не вирі
шує до кінця проблему нормування їхньої праці, тому що залишається відкритим питання 
обгрунтованого розподілу нормативної чисельності між підрозділами. На практиці розподіл 
найчастіше носить досить довільний характер. Науково обгрунтоване нормування загальної 
чисельності службовців тут вступає в протиріччя з вольовим доведенням до конкретних під
розділів управлінського апарата суб'єктивно визначеної чисельності, тобто там, де нормуван
ня праці повинно бути найбільшою мірою обгрунтованим (у підрозділах), ми зіштовхуємося 
із суб'єктивними рішеннями [7]. 

Для того щоб чисельність апарату управління відбивала прогресивну організацію праці, її 
рівень повинен відповідати оптимальній інформаційній завантаженості працівників, розрахо
ваної на основі питомого оптимального активного навантаження базових підрозділів підпри
ємств. Базовий підрозділ вибирається в такий спосіб: 

1) з усіх розглянутих підрозділів відбираються ті, котрі працюють ритмічно, інші підрозді
ли надалі в аналізі не беруть участі; 

2) з відібраних підрозділів за базове приймається те, у якому доля активного навантаження 
( N) буде найбільшою. 

При цьому чисельність управлінських підрозділів підприємства, що мають величину пито
мого активного навантаження нижче базового рівня, повинна зменшуватися. Це приведе до 
збільшення об'єму активного навантаження на кожного працівника підрозділу і, отже, підви
щить ефективність праці. 

/!J((},(((/j"f, 2012 оj,є11 уот 111i11rl 
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Визначимо оптимальну чисельність окремих управлінських підрозділів у такий спосіб: 

Ч =Ч -К r,g g pr,g (6) 

де: Ч,.,g - розрахункова чисельність g-ro підрозділу; Ч g - фактична чисельність g-ro підроз-
ділу; К - поправочний коефіцієнт для g-ro підрозділу. У свою чергу, 

pr,g 

(7) 

де: L;g - питоме активне навантаження на працівників g-ro підрозділу; 
тивне навантаження в підрозділі, прийнятому за базове ( L;,ь = Lрь ІЧь ). 

L ь - питоме ак-,, 

Підставляючи значення L,g і Lь , у (7), одержимо 

(8) 

З приведених розрахунків випливає, що чисельність управлінських підрозділів піддається 

нормуванню на основі вимог підвищення ефективності управлінської праці. 

Реакція організації на численність 

персоналу 

- Зона нулевот реакції 

i::::::::::J Зона ПОЗИ"!ИВНОЇ реакці"f 

i::::::::::J Зона нулево"f реакції 

- Зона нега-rивної реакції 

-+-- Граф,к 2 

Рис.1.5. Реакція організації на чисельність персоналу 

Висновки. Отже, поділ праці управлінських підрозділів на складові функції управління, 
визначені як послідовні етапи реалізації управлінського впливу, дає можливість оцінити за
вантаженість управлінських підрозділів. Обсяг роботи, і чисельність управлінських підрозді

лів залежать від безлічі виробничих факторів, що визначають потужність виробництва. Вплив 
цих факторів з'являється у виді обсягів активного навантаження як непрямого вираження 
обсягу активного навантаження як непрямого вираження обсягу наявної інформації й обсягу 
роботи апарату управління. Залежність ефективності управлінської праці від обсягів активно
го навантаження виражається колоподібною кривою. Визначення обсягу активного наванта
ження дозволяє розрахувати оптимальну чисельність управлінських підрозділів. 

Література 
1. Ареф'єва О.В. «Економіка підприємства,> - Навч. посібник.- К.: Видавництво Європейського 

Університету, 2006.- 237 с. 
2. Балабанов И.Т. Финансовьrй анализ и планирование хозяйствующего суб-ьекта. - 2-е изда., доп. -

М: Финансьr и статистика. - 2000. - с. 345. 
3. Бланк И А. Упрамение прибьшью. - К.: Ника-Ценгр: Зльга, 1999.-с.456. 
4. Бойчик /.М. «Економіка підприємства,> - Навч. посібник.- Л.: Сполом, 2007.- 186 с. 
5. Коробов М.Я. Фінансово-економічний аналіз діяльності підприємства: Навчальний посібник. 

К.: Знання. - 2009. - с.354. 

6. Костишина Т. Еволюція форм заробітної плати в Україні у перехідний період. №8 - 1999 р. - 321 с. 
7. Колот А. Зарубіжний досвід матеріального стимулювання персоналу. №1 - 2006 р. - 324с. 
8. Куліков Г Вrшив заробітної плати на зайнятість населення. №3 - 1999р.-24с. 
9. Мочерний С.В., Єрохин С.А., Каніщенко Л.О., Синишин /.М., Устенко О.А., Основи економічної 

теорії, Київ: Видавничий центр Академія, 2007.-165с. 
10. Павловська Н., Анішина Н., Савкова С. Щодо посилення мотивації праці. №3 - 1999 р.-17с. 
11. Покропивний С.В. «Економіка підприємства,> - Підручник.- К.: КНЕУ, 2001. - 528 с. 
12. Полонський А.Н. <<Економіка підприємства,> - Навч. посібник.- К.: ЦУЛ, 2002. - 325 с. 
13. Савицкая Г.В. Анализ хозяйственной деятельности: Учебное пособие. - М.: ИНФРА-М. 

2006. - с. 169. 
14. Стоянов Е.А. Стоянова Е.С. Зкспертная оценка и аудит финансово-хозяйственного положения 

предприятия. - К.: Аудиторская фирма «АУРУМ>>. - 1993. - с. 306. 


	ScanImage001
	ScanImage002
	ScanImage003
	ScanImage004
	ScanImage005
	ScanImage006

