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ПЕРСОНАЛОМ 

 

В сучасних умовах ринкової економіки серед різноманітності проблем, 

пов’язаних із забезпеченням нормального та ефективного розвитку підприємств 

та організацій, однією із головних є проблема управління персоналом. Зміна 

принципів функціонування cучасної економіки, створення підприємств різних 

форм власності, конкуренція, глобальні структурні й технологічні зміни у 

виробництві, його інформатизація обумовили істотну зміну ролі людських 

ресурсів. Все більше управління персоналом визнається як одна з найбільш 

важливих сфер життєдіяльності організації, здатної підвищити її ефективність і 

продуктивність функціонування. Для її характеристики можна привести слова 

Джона Сторея про те, що управління людськими ресурсами - це “особливий 

підхід до управління людьми в організації, спрямований на досягнення 

конкурентних переваг шляхом стратегічного розміщення кваліфікованого й 

лояльного персоналу, що використає цілісний набір культурологічних, 

структурних і кадрових технік” [1].  

Це підтверджує, що найкращого розвитку досягнуть ті підприємства, які 

роблять головну ставку на людські ресурси та управління ними. Мистецтво 

керівництва полягає в тому, щоб знайти саме такі підходи і методи, які 

забезпечили б бажаний перебіг подій на підприємстві і спонукали його 

працівників до кращої праці. У таких умовах управління людськими ресурсами 

є важливою складовою менеджменту, що сприяє підвищенню ефективності 
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діяльності організації шляхом визначення цілей, функцій, завдань і принципів 

управління людськими ресурсами. 

Основу концепції управління персоналом підприємства 

складають  розробка принципів, напрямків та методів управління, урахування 

роботи з персоналом на всіх рівнях стратегічного планування 

підприємства,  впровадження нових методів і систем навчання та підвищення 

кваліфікації персоналу, визначення та проведення скоординованої єдиної 

тарифної політики й оплати праці,  розробка і застосування на підприємстві 

економічних стимулів і соціальних гарантій  щодо соціального партнерства. 

Така кадрова політика підприємства повинна забезпечувати розробку стратегії 

управління персоналом, раціональний підбір та наймання персоналу, аналіз, 

планування, прогнозування  кадрового потенціалу та ринку праці, кадрових 

змін в організації, персональну  оцінку  рівня знань, умінь, майстерності та 

особистісної відповідальності; оцінку  виконуваної роботи та її результатів, 

організацію реклами та встановлення взаємодії із зовнішніми організаціями, що 

забезпечують підприємство кадрами. Великого  значення набуває в цей час 

правове та інформаційне забезпечення процесу управління персоналом, 

створення умов праці [2]. 

Функціонування комплексної системи управління персоналом 

підприємства правомірно розглядати як частину ефективності 

діяльності підприємства в цілому. Однак, у даний час немає єдиного підходу до 

оцінки такої ефективності. Сьогодні багато вітчизняних підприємств, на жаль, 

або взагалі ігнорують систему управління персоналом, або  в кращому разі 

визначають ефективність управління персоналом за допомогою спеціально 

створених для цього показників. Як методологічний підхід представляється 

доцільною оцінка ефективності на рівні окремих працівників, на рівні органу 

управління, на рівні системи управління, звертаючи особливу увагу при цьому 

на співставлення фактичної чисельності персоналу з плановою, відповідність 

професійно-кваліфікаційного рівня, освіти, практичного досвіду персоналу 

вимогам займаних робочих місць. Оцінка ефективності управління персоналом 
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підприємства полягає у визначенні економічної ефективності за рахунок 

кращого використання трудового потенціалу, соціальної ефективності шляхом 

задоволення потреб і інтересів працівників підприємства, організації і мотивації 

праці, організаційної ефективності через цілісність і організаційну 

оформленість підприємства. 

На думку авторів  оцінка ефективності управління персоналом - це 

систематичний, чітко формалізований процес, спрямований на вимір витрат і 

вигод, пов'язаних із програмами діяльності управління персоналом,  для 

співвіднесення їхніх результатів з підсумками роботи, з показниками 

конкурентів і цілями підприємства [3]. 

Перш за все, ефективність функціонування системи управління 

персоналом повинна визначатися її внеском в досягнення організаційних цілей. 

До показників для оцінки організаційної ефективності управління персоналом 

підприємства належать: плинність кадрів, співвідношення чисельності 

управлінського апарату і інших категорій працівників, надійність роботи 

персоналу, рівномірність завантаження, рівень трудової дисципліни, 

задоволеність працівника, кількість конфліктів, скарг, нещасних випадків та ін. 

Наведений склад показників дозволяє оцінити такі основні параметри 

організації роботи персоналу підприємства, як: економічність, надійність, 

рівномірність і якість. Щоб підприємство ефективно працювало, важливо 

враховувати кожен із зазначених компонентів, по кожному з них повинна 

досягатися певна мета, що дозволяє судити про організаційний порядок у 

підприємстві й стан організаційної культури. 

До показників оцінки соціальної ефективності управління персоналом 

підприємства відносяться: стан морально-психологічного клімату, мотивація, 

потреби і конфліктність в трудовому колективі; вплив соціальних програм на 

результативність діяльності працівників і підприємства в цілому; ступінь 

задоволеності персоналу конкурентоздатністю робочої сили; організацією 

праці; її продуктивністю і оплатою,  роботою підприємства в цілому. 
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До показників оцінки економічної ефективності управління персоналом 

підприємства належать: співвідношення витрат, необхідних для забезпечення 

підприємства кваліфікованими кадрами, і результатів, отриманих від їхньої 

діяльності; відношення бюджету підприємства до чисельності персоналу; 

вартісної оцінки розходжень у результативності праці. Крім того, у ринковій 

економіці важливе значення мають такі економічні показники, як: прибуток, 

продуктивність праці, обсяг продажів, рентабельність, продуктивність праці 

працівників; співвідношення темпів росту продуктивності праці працівників з 

темпами росту середньої заробітної плати; фонд оплати праці і зарплатоємкість; 

витрати на керівництво. На нашу думку, склад показників повинен бути 

змінним, він повинен уточнюватися і доповнюватися в умовах динамічного 

розвитку підприємства. В даний час зростає значення наукового обґрунтування 

складу показників ефективності управління персоналом, що відображають 

кінцеві результати економічного розвитку підприємства [4,5]. 
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