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• 1. Робота з кадрами як багатогранний процес. 

 

Важливим елементом продуктивних сил є люди з їхнім рівнем освіти, досвіду 

й майстерності. В теорії менеджменту використовується значна кількість термінів 

відносно людей, зайнятих у виробництві: трудові ресурси, людський фактор, кадри, 

персонал. 

Термін «трудові ресурси» було введено в науку в 20-ті роки XX століття 

академіком С Струмиліним. Цей термін використовували його як планово-

економічний показник вимірювання робочої сили. Сучасне розуміння трудових 

ресурсів трактується як людські ресурси, що є значно ширшим і включає в себе такі 

поняття, як трудовий потенціал, стан здоров'я, рівень освіти, здібностей і культури, 

професійні знання для роботи в сфері суспільно корисної діяльності. 

Кадри — це штатні кваліфіковані працівники з певною професійною 

підготовкою, які мають спеціальні знання, трудові навички чи досвід роботи у 

вибраній сфері діяльності.  

Термін «кадри» в зарубіжних і вітчизняних джерелах часто ототожнюється 

лише із частиною працюючих - спеціалістами або робітниками високої кваліфікації і 

стажем роботи наданому підприємстві. 

Термін «персонал» є найбільш доцільним на рівні організації, так як визначає 

особовий склад організації, який працює за наймом і характеризується певними 

ознаками: 

• трудові взаємовідносини з роботодавцем, як правило, оформляються 

трудовими договорами; 

• володіння певними якісними характеристиками, поєднання особистих та 

організаційних цілей. 

Отже, персонал — основний, постійний штатний склад кваліфікованих 

працівників, який формується і змінюється під впливом як внутрішніх, так і 

зовнішніх факторів.  

Вплив зовнішніх факторів конкретизується у таких параметрах 

макроекономічного розвитку, як кількість активного населення, загальноосвітній 

його рівень та кон'юнктура ринку праці. 

 Персонал організації характеризується кількістю, структурою, професійною 

придатністю та компетентністю. Кількість персоналу визначається характером, 

масштабами, складністю, трудомісткістю виробничих процесів, рівнем їх 

механізації, автоматизації та комп'ютеризації. Ці фактори визначають нормативну 

кількість працюючих, якої-у виробничих умовах практично не буває. Тому більш 

об'єктивною характеристикою кількості персоналу вважається середньоспискова 

кількість, тобто кількість працівників, що офіційно працюють в організації на даний 

момент. 

У спискову кількість персоналу на певну календарну дату включають всіх 

працівників, й тих, кого прийняли з цієї дати, й виключають всіх звільнених з цієї 

самої дати.  

В складі спискової кількості виділяють три категорії працівників: 

— постійні, які працюють у даній організації більше одного року на основі 

контракту чи на безтерміновій основі; 

— тимчасові - на 2-4 місяці; 

— сезонні — на виконання сезонних робіт терміном до 6 місяців. 



У спискову чисельність не включають осіб, які працюють за сумісниц¬твом, 

запрошених до разових і спеціальних робіт, направлених на навчан¬ня з відривом 

від виробництва. 

З точки зору обліку, спискова кількість являє собою загальну суму присутніх 

і відсутніх на роботі. 

В теорії управління персоналом існують різні підходи до кваліфікації 

персоналу залежно від виконуваних функцій. Ця класифікація передбачає дві 

основні категорії персоналу за участю в процесі виробництва: управлінський та 

виробничий. 

Управлінський персонал — це працівники, трудова діяльність яких 

спрямована на виконання конкретних управлінських функцій. До них відносяться 

лінійні і функціональні керівники і спеціалісти. 

Керівники, які спрямовують, координують і стимулюють діяльність 

виробництва, розпоряджуються ресурсами організації, приймають рішення, несуть 

повну відповідальність за досягнення цілей організації і мають право приймати 

рішення, відносяться до лінійних. Керівники підрозділів, основне завдання яких 

полягає у сприянні ефективній роботі лінійних керівників відносяться до 

функціональних. Керівники і головні спеціалісти в сукупності створюють 

адміністрацію. 

Спеціалісти (інженери, економісти, техніки, технологи, психологи), зайняті 

створенням і впровадженням у виробництво нових знань, технологій та розробкою 

варіантів рішень окремих виробничих і управлінських проблем. 

Технічні спеціалісти (службовці), які надають технічну та інформаційну 

допомогу апарату управління (збір, обробка, збереження і передача інформації). 

Специфіка їх діяльності полягає у виконанні стандартних процедур і операцій, які 

переважно піддаються нормуванню. 

Управлінський персонал зайнятий переважно розумовою і інтелектуальною 

працею. За рівнем управління керівники розподіляються на керівників нижчої 

(майстер, начальник дільниці, бюро груп), середньої (керівники цехів, відділів, їх 

заступники) і вищої ланки (керівники підприємств, їх заступники). 

Виробничий персонал - це виконавці, які запроваджують у життя рішення 

керівників, безпосередньо реалізують плани організації, зайняті створенням 

матеріальних цінностей або наданням виробничих послуг і переміщенням вантажів. 

Сюди ще відносять прибиральниць, охоронців, кур'єрів, гардеробників.  

В аналітичних цілях виробничий потенціал ділять на: 

• основних робітників, які безпосередньо беруть участь у виробничому 

процесі зі створенням матеріальних цінностей; 

• допоміжних, які виконують функції обслуговування основного 

виробництва. 

Важливим напрямком класифікації персоналу є його розподіл за професіями 

та спеціальностями. 

Професія — це вид трудової діяльності, здійснення якої потребує 

відповідного комплексу спеціальних знань та практичних навичок. Сукупність 

знань, умінь і навиків, особистих здібностей, потрібних людині для успішного 

виконання професійних обов'язків, називається професійною придатністю, яка може 

бути потенційною і реальною. Перша ґрунтується на задатках, здібностях, фізичних і 

психологічних властивостях людини. Друга формується поступово в результаті 

оволодіння людиною нових знань і умінь. 



У межах кожної професії внаслідок поділу праці виділяються спеціальності, 

пов'язані з виконанням більш вузького кола обов'язків. Наприклад, спеціальність у 

межах професії юриста — це кримінальне право, громадянське право тощо. Досвід і 

практика поєднують навики, знання й уміння в одне ціле, формуючи кваліфікацію, 

тобто міру професійної підготовки, яка потрібна для виконання певних трудових 

функцій. Існує поняття кваліфікація працівників і кваліфікація робіт. Перша 

характеризується сукупністю вимог до того, хто має виконувати роботу, а друга - 

сукупністю набутих людиною професійних якостей. Кваліфікацій працівника 

визначається системою факторів, а саме: рівнем загальних і професійних знань, 

стажем роботи на цій чи аналогічній посаді, що сприяє освоєнню професії. 

Кваліфікація присвоюється спеціальною комісією на основі всебічної перевірки 

знань, досвіду людини і юридично закріплюється документально. 

За рівнем кваліфікації працівників прийнято поділяти на такі групи: 

• висококваліфіковані працівники, які закінчили ПТУ і середні спеціальні 

навчальні заклади з терміном навчання 2—4 роки; 

• кваліфіковані працівники, які закінчили середнє ПТУ, технічні училища 

або на виробництві навчались 6—24 місяці; 

• низькокваліфіковані працівники, які пройшли підготовку на виробництві 

протягом 2—5 місяців; 

• некваліфіковані працівники, які пройшли практичне навчання або 

інструктаж на робочих місцях протягом кількох тижнів. 

Рівень кваліфікації працівника характеризує його професійну придатність, 

тобто визначається здатність працівника якісно виконувати свої функції як у 

звичайних, так і в екстремальних умовах, успішно оволодівати новими знаннями і 

вміннями, швидко адаптуватись до умов, що змінюються. 

Рівень кваліфікації працівника, який дозволяє успішно вирішувати 

поставлені завдання, називається компетенцією. Розрізняють такі її види: 

- функціональна компетенція характеризується професійними знаннями і 

уміннями їх застосовувати; 

- інтелектуальна компетенція виражається в здібностях до аналітичного 

мислення і комплексного підходу до виконання своїх обов'язків; 

- ситуаційна компетенція вбачає уміння діяти в певних ситуаціях; 

- соціальна компетенція-це комунікаційні та інтеграційні здібності, уміння 

підтримувати зв'язки, впливати, досягати своєї цілі, правильно сприймати і 

передавати чужі погляди, вести розмову тощо. 

Якість сучасного працівника можна охарактеризувати такими 

основними групами показників: 

— особисті - це ті риси, що характеризують конкретну особистість: 

патріотизм, працелюбність, чесність, відповідальність, темперамент тощо; 

— комунікативні - навички, що характеризують ставлення особистості до 

людей, що її оточують: вміння працювати в колективі, знаходити спільну мову з 

іншими працівниками, лідерство; 

— пізнавальні - це загальні навички і знання про навколишній світ: 

загальний науковий і культурний світогляд особистості; 

— професійні - навички із виконання професійних обов'язків: специфічні 

знання та навички, виробничий досвід. 

Формування певного комплексу характеристик індивіда є основним 

завданням управління персоналу. 



Процеси управління людьми здійснювались у всіх цивілізаціях і різних 

соціумах. Управління персоналом — це специфічна функція управлінської 

діяльності, головним об'єктом якої є люди, що входять в певні соціальні групи, 

трудові колективи. Як суб'єкт управління виступають керівники і спеціалісти, які 

виконують функції управління стосовно своїх підлеглих. Отже, управління 

персоналом — це цілеспрямована діяльність керівного складу організації на 

розробку концепції, стратегій кадрової політики і методів управління людськими 

ресурсами. Це системний, планомірно організований вплив через систему 

взаємопов'язаних, організаційно економічних і соціальних заходів, спрямованих на 

створення умов нормального розвитку й використання потенціалу робочої сили на 

рівні підприємства. Планування, формування, перерозподіл і раціональне 

використання людських ресурсів є основним змістом управління персоналом. 

Концепція управління персоналом — система теоретично методологічних 

поглядів на розуміння та визначення суті, змісту, цілей, завдань, критеріїв, 

принципів і методів управління персоналом і розробка механізмів їх реалізації в 

умовах конкретної організації.  

Загальна концепція конкретизується через кадрову політику та кадрову 

роботу. Основна ціль управління персоналом: 

 • формування висококваліфікованого, відповідального за доручену справу 

персоналу з сучасним економічним мисленням та розвитком почуття професійної 

гордості; 

• забезпечення соціальної ефективності колективу. 

Управління персоналом як цілісна система виконує такі функції: 

• організаційну - планування потреб і джерел комплектування персоналу; 

• соціально-економічну - забезпечення комплексу умов і факторів, 

спрямованих на раціональне закріплення й використання персоналу; 

• відтворювальну — забезпечення розвитку персоналу. 

Отже, управління персоналом - це і наука, і мистецтво ефективного 

управління людьми в умовах їх професійної діяльності. Це система принципів, 

методів і механізмів оптимального комплектування, розвитку й мотивації та 

раціонального використання персоналу. Управління персоналом повинно 

відповідати концепції розвитку підприємства, захищати інтереси працівників і 

забезпечувати дотримання законодавства про працю при формуванні, закріпленні 

(стабілізації) і використанні персоналу. 

Завдання управління персоналом: 

• забезпечення підприємства в потрібній кількості й якості персоналу на 

поточний період і на перспективу; 

• створення рівних можливостей ефективності праці та раціональної 

зайнятості працівників, стабільного і рівномірного завантаження протягом робочого 

періоду; 

• задоволення розумних потреб персоналу; 

• забезпечення відповідності трудового потенціалу працівника, його 

психофізіологічних даних до вимог робочого місця; 

• максимальної можливості виконання різних операцій на робочому місці. 

Управління персоналом як система включає два блоки:  

- організаційний; 

- функціональний. 

До організаційного відносять: 



формування персоналу - це прогнозування структури, визначення потреб, 

залучення, підбір та розміщення персоналу й укладання договорів та контрактів; 

стабілізація персоналу - це формування банку даних з питань рівня 

кваліфікації, персональних умінь, бажань, результатів оцінки праці з метою 

визначення потенціалу кожного працівника для організації навчання, підвищення 

кваліфікації і закріплення чи звільнення працівників. 

Функціональний пов'язаний із: 

використанням персоналу, що включає професійно-кваліфікаційне і посадове 

переміщення працівників (управління кар'єрою), створення постійного складу 

персоналу та робочих місць, покращення морально-психологічного клімату в 

колективі. 

Управління персоналом повинно орієнтуватись на тенденції та плани 

розвитку організації, досягненні основних її цілей, що вимагає врахування 

таких аспектів: 

- довгостроковий розвиток організації; 

- забезпечення ринкової незалежності; 

- одержання відповідних дивідендів; 

- самофінансування розвитку підприємства; 

- збереження фінансової рівноваги; 

- закріплення досягнутого. 

Виходячи з цього, основним завданням управління персоналом є 

удосконалення: 

- кадрової політики; 

- використання і розвиток персоналу; 

- вибору і реалізації стилю управління людьми; 

- організації горизонтальної координації і кооперації; 

- покращення організації робочих місць і умов праці; 

- визнання особистих досягнень у праці; 

- вибір системи оплати й стимулювання. 

Вибір стратегії управління персоналом визначається реальними 

умовами роботи підприємства, з врахуванням яких можна вибирати такі 

стратегії: 

- стратегію економії затрат на персонал. Суть цієї стратегії полягає в тому, 

що при покращенні економічної кон'юнктури залучають додаткову кількість 

працівників і звільняють їх за умов її погіршення; 

- стратегію узгодження прогнозів потреб персоналу з планами розвитку 

організації; 

- стратегію забезпечення підприємства висококваліфікованим персоналом; 

- стратегію додаткових вкладень не тільки в підготовку і розвиток 

персоналу, а й у створення умов для раціонального його використання. Така 

стратегія характерна для організації з високим рівнем нових напрямів науково-

технічного прогресу, який ставить високі вимоги до якості персоналу. 

Управління персоналом ґрунтується на таких принципах: 

- науковість, демократичний централізм, планомірність, єдність 

розпоряджень; 

- поєднання одноосібного і колективного підходів, централізації та 

децентралізації, лінійного, функціонального і цільового управління; 

-       контроль за виконанням рішень. 



Управління персоналом є складним і складовим компонентом управління 

організацією. Складним воно є тому, що люди за своїм характером відрізняються від 

інших ресурсів і вимагають особливих підходів і методів управління. Специфіка 

людських ресурсів виражається в тому, що, по-перше, люди наділені інтелектом, їх 

реакція на управління є емоційною, продуманою, а не механічною, а це означає, що 

процес взаємовідносин є двосторонній; по-друге, люди постійно удосконалюються і 

розвиваються; по-третє, відносини ґрунтуються на довготерміновій основі, оскільки 

трудове життя людини може продовжуватись протягом 30-50 років; і останнє, люди 

приходять в організацію усвідомлено, з певними цілями і мотивами. 

Управління персоналом у даний час повинно акцентувати увагу на 

таких позиціях: 

— людина - джерело доходу; 

— вся діяльність організації спрямована на досягнення економічних 

результатів і одержання прибутку; 

— успішна робота можлива тільки при забезпеченні організації 

високопрофесійним штатом працівників, фірма цінна своїми людьми. 

На думку багатьох зарубіжних економістів, головним у роботі з людськими 

ресурсами є: 

— використання індивідуальних здібностей працівників відповідно до 

стратегічних цілей організації, в першу чергу, для оволодіння новою технікою й 

технологіями; 

— інтеграція бажань, потреб і мотивів працівників з інтересами фірми. 

Суть управління людськими ресурсами в забезпеченні досягнень цілей 

організації за рахунок комплектування її виробничим персоналом відповідної 

компетенції. Стратегія управління людськими ресурсами - визначення шляхів 

розвитку необхідної компетенції всього персоналу і кожного її співробітника 

зокрема. Іншими словами, управління персоналом - це плани, що використовують 

можливості зовнішнього середовища для зміцнення і збереження 

конкурентоспроможності організації за допомогою своїх працівників. Управління 

людьми є основою управління організації. 

 



Управління персоналом здійснюється при допомозі науково розроблених 

методів. Методи — це спосіб впливу на колектив або окремого працівника для 

досягнення поставленої цілі, координації його діяльності в процесі виробництва.  

В теорії і практиці управління застосовують три групи методів: 

адміністративні, економічні і соціально-психологічні. 

Адміністративні методи ґрунтуються на владі, дисципліні та покаранні, 

відомі в історії як «метод кнута». Вони опираються на адміністративну 

підпорядкованість об'єкта суб'єкту, на основі існуючої ієрархії управління. 

Адміністративні методи орієнтуються на такі мотиви поведінки, як усвідомлена 

необхідність трудової дисципліни, почуття обов'язку, бажання людини працювати в 

певній організації, культура трудової діяльності.  

Вони досить різноманітні і діють через такі механізми: 

— правові норми й акти — державні Закони, укази, положення, стандарти, 

інструкції, затверджені державними органами і є обов'язковими для виконання; 

— інструкції, організаційні схеми, нормування; 

— накази, розпорядження, які використовуються в процесі оперативного 

управління. 

Головні функції адміністративних методів — це забезпечення стабільного 

юридичного середовища для діяльності організації, захисту конкретного 

середовища, гарантування прав і свобод. 

Економічні методи базуються на використанні економічних стимулів і 

відомі як «метод пряника». За їх допомогою здійснюється матеріальне 

стимулювання колективу, окремих працівників. 

Механізмами економічного методу на рівні держави є: податкова, кредитно-

фінансова система, система цін, розмір мінімальної заробітної плати, плани 

економічного розвитку. 

В умовах підприємств це — економічні нормативи діяльності, система 

матеріального заохочення, участь у прибутках і капіталі, премії тощо. 

Соціально-психологічні методи засновані на використанні моральних 

стимулів до праці і впливають на персонал з допомогою психологічних механізмів з 

метою переведення адміністративного завдання в усвідомлений обов'язок, 

внутрішню потребу людини. Цього можна досягти через: 

— формування колективу, створення нормального психологічного клімату 

й творчої атмосфери; 

— особистий приклад; 

— задоволення культурних і духовних потреб працівників; 

— встановлення соціальних норм поведінки і соціального стимулювання 

розвитку колективу; 

— встановлення моральних санкцій і заохочення; 

— соціальний захист. 

Крім цих базових методів управління персоналом, використовують систему 

методів, що наведена в таблиці 1. 

  



 Таблиця  

Система методів управління персоналом 

 
Завдання управління 

персоналом         

Що потрібно визначити Методи дослідження    

Формування структур і 

штатів 

1. Психологічно 

обґрунтовані норми 

керованості і 

оптимальний розмір 

виробничих колективів 

2. Професійно-

кваліфікаційні вимоги до 

працівників 

3. Соціально-

психологічні моделі 

виробничих колективів 

Аналіз  змісту  трудової 

діяльності, відповідності 

професійним вимогам 

робочого місця. 

Моделювання, експертні 

оцінки 

Підбір кадрів 1. Рівень розвитку 

загальних і спеціальних 

здібностей особисто 

2.Індивідуально-

психологічні особливості 

людини, її спрямованість

  

Спостереження, бесіда, 

вивчення документів, 

тести інтересів, 

інтелектуальні тести, 

тести спеціальних 

здібностей, експеримент 

Розвиток персоналу 1. Рівень професійних 

знань, умінь, навиків і 

бажань працівника 

2. Найбільш ефективні 

форми професійного 

навчання 

3. Ефективні  міри 

впливу на 

тих, що навчаються 

Опитування,  експертні  

оцінки, бесіда,  ділові  

ігри,  ситуаційні 

завдання, експеримент, 

тренінг 

Оцінка   і   розстановка 

кадрів 

1. Відповідність 

працівника його 

робочому місцю. 

2. Можливість 

подальшого 

співробітництва 

3. Результати трудової 

діяльності 

4. Місце працівника в 

системі колективу  

Опитування   

(анкетування,   інтерв'ю), 

групова оцінка 

особистості, експертна 

оцінка, спостереження 

Раціональне 

використання персоналу 

1. Причини   порушення   

дисципліни 

2. Стан соціально-

психологічного клімату в 

колективі 

3. Ефективність кадрової 

роботи  

Аналіз документів, 

тести, анкетування, 

метод опитування, аналіз 

дисциплінарної влади, 

бесіда Аналіз результатів 

роботи колективу, стилю 

керівництва. 



Управління персоналом - багатогранний і виключно складний процес, який 

характеризується своїми специфічними особливостями і закономірностями. 

Управлінню персоналу властива системність і завершеність на основі комплексного 

вирішення проблем, їх відтворення. Системний підхід передбачає врахування 

взаємозв'язків між окремими аспектами проблеми для досягнення кінцевих цілей, 

визначення шляхів їх вирішення, створення відповідного механізму управління, що 

забезпечує комплексне планування та організацію системи. 

Система управління - це упорядкована сукупність взаємозв'язаних 

елементів, які відрізняються функціональними цілями, діють автономно, але 

спрямовані на досягнення загальної мети. 

Система організаційно закріплює певні функції за структурними одиницями, 

працівниками, а також регламентує потоки інформації в системі управління. 

Система управління людськими ресурсами постійно розвивається й 

удосконалюється. На кожному етапі розвитку суспільства вона повинна приводитись 

відповідно до вимог розвитку продуктивних сил, вносячи корективи в окремі її 

елементи. 

Управління персоналом забезпечується взаємодією керуючої та 

керованої системи. 

Керуюча система (суб'єкт) - це сукупність органів управління й 

управлінських працівників з певними масштабами своєї діяльності, компетенцією та 

специфікою виконуючих функцій. Вона може змінюватись під впливом 

організуючих і дезорганізуючих факторів. Керуюча система представлена лінійними 

керівниками, які розробляють комплекс економічних й організаційних заходів щодо 

відтворення і використання персоналу. 

Керована система (об'єкт) — це система соціально-економічних відносин з 

приводу процесу відтворення й використання персоналу. 

Управління персоналом являє собою комплексну систему, елементами якої є 

напрями, етапи, принципи, види і форми кадрової роботи. Основними напрямками є 

набір і збереження персоналу, його професійне навчання і розвиток, оцінка 

діяльності кожного працівника з точки зору реалізації цілей організації, що дає 

можливість скорегувати його поведінку. 

При всій різноманітності організацій, які є в сучасному суспільстві і видів 

діяльності, якими вони займаються, в роботі з людськими ресурсами вирішують одні 

і ті самі завдання, незалежно від їх специфіки. 

По-перше, кожна організація залучає потрібну кількість працівників. 

Способи підбору залежать від характеру і умов роботи організації. 

По-друге, всі без винятку проводять навчання своїх працівників, щоб 

пояснити завдання і привести їх навички і уміння відповідно до вимог завдання. 

По-третє, організації здійснюють оцінку результатів діяльності кожного 

працівника. Форми оцінки є різноманітними, як і типи організацій. 

І нарешті, кожна організація тією чи іншою мірою винагороджує своїх 

працівників, тобто компенсує затрати часу, енергії, інтелекту, які вони витрачають 

для досягнення поставлених цілей. 

Названі функції існують у будь-якій організації, але вони можуть виражатись 

у різних формах і різній мірі розвитку. 

Отже, щоб успішно розвиватись, організація повинна управляти набором, 

навчанням, оцінкою, винагородами персоналу, тобто створювати, удосконалювати 



методи, процедури, програми організації цих процесів. У сукупності й єдності 

методи, процедури, програми являють собою систему управління персоналом. 

Головними елементами системи управління є люди, які одночасно 

виступають об'єктом і суб'єктом управління. Здатність людських ресурсів одночасно 

виступати як об'єктом, так і суб'єктом управління — основна специфічна особливість 

управління. 

Отже, соціально економічна система являє собою єдність керуючої та 

керованої систем, а механізм управління - це сукупність відносин, форм та методів 

впливу на формування, розподіл і використання трудових ресурсів у державі. 

Система управління персоналом в організації складається з комплексу 

взаємопов'язаних підсистем (елементів). 

Підсистема — це виділені за функціональними елементами або 

організаційними ознаками частини системи, кожна із яких виконує певні завдання, 

працює автономно, але спрямована на вирішення загальної мети. 

Система підсистем має багатоступеневу структуру, з великою кількістю 

напрямів діяльності. 

Традиційно виділяють підсистеми, що відповідають основним функціям 

управління людськими ресурсами (табл.). 

 

Таблиця  

Система управління персоналом організації 

 

Система управління персоналом - система, в якій реалізуються всі 

функції 

управління персоналом: 

Підсистема загального та лінійного керівництва, що здійснює управління 

організацією в цілому, управління окремими функціональними та виробничими 

підрозділами 

Підсистема планування та маркетингу, що виконує розробку кадрової політики, 

стратегії управління персоналом, аналіз кадрового потенціалу, аналіз ринку 

праці, організацію кадрового планування та прогнозування потреби в 

персоналі, організацію реклами  

Підсистема управління підбором та обліком персоналу. Здійснює 

організацію підбору персоналу, співбесіди, оцінки, відбору, обліку зарахування, 

переміщення, заохочення та звільнення персоналу, професійну орієнтацію 

організацію раціонального використання персоналу, управління зайнятістю, 

діловиробництво системи управління персоналом 

Підсистема управління трудовими відносинами. Проводить аналіз та 

регулювання групових та особистісних взаємовідносин, відносин керівництва, 

управління виробничими конфліктами та стресами, соціально-психологічну 

діагностику, дотримання етичних норм взаємовідносин, управління взаємодією 

з профспілками 

Підсистема забезпечення нормальних умов праці. Виконує такі функції, як 

дотримання вимог психофізіології та ергономіки праці, дотримання вимог 

технічної естетики, охорони праці, військової охорони організації й окремих 

посадових осіб 

Підсистема управління розвитком персоналу. Здійснює навчання, 

перепідготовку та підвищення кваліфікації, адаптацію нових працівників, 



оцінку кандидатів на вакантну посаду, поточну періодичну оцінку кадрів, 

організацію раціоналізаторської та винахідницької діяльності, реалізацію 

ділової кар'єри та службово-професійного просування 

Підсистема управління мотивацією поведінки персоналу виконує такі функції: 

організацію нормування та тарифікація трудового процесу, розробка систем 

оплати праці, розробка форм участі персоналу в прибутках, форм морального 

заохочення персоналу 

 

Підсистема управління соціальним розвитком. Здійснює організацію 

суспільного харчування, житлово-побутове обслуговування, розвиток культури 

та фізичного виховання, забезпечення охорони здоров'я та відпочинку, 

забезпечення дитячими закладами, організацію соціального страхування 

Підсистема розвитку організаційної структури управління 

Підсистема правового забезпечення 

Підсистема інформаційного забезпечення системи управління персоналом 

 

В таблиці наведено склад функціональних підсистем системи управління 

людськими ресурсами. Залежно від розміру організації, склад підсистеми 

змінюється: в малих організаціях в одну підсистему включають функції кількох 

підсистем, а у великих - функції кожної підсистеми виконують окремі підрозділи. 

Комбінація цих підсистем унікальна для кожної організації і визначає її 

специфіку. 

Люди виконують спеціальну роль в організації. З одного боку, вони є 

творцями організації, визначають її цілі і вибирають методи досягнення цих цілей, а 

з другого — люди є важливим ресурсом, який використовують всі організації для 

реалізації власних цілей. В цій якості персоналу необхідне управління. Управління 

персоналом являє собою особливу сферу управління у зв'язку зі специфікою його 

об'єкта - людини. 

 



• 2. Основи кадрової політики організації. 

 

Реалізація цілей і завдань управління персоналом здійснюється через кадрову 

політику.  

Кадрова політика - це сукупність принципів, методів, форм організаційного 

механізму з формування, відтворення, розвитку та використання персоналу, 

створення оптимальних умов праці, її мотивації та стимулювання.  

Кадрова політика визначає генеральну лінію і принципові настанови в роботі з 

персоналом на довготривалу перспективу. Ось чому в Римській імперії правили такі 

різні імператори, як непереможний Цезар і розпусник Калігула, войовничий і 

кровожерливий Нерон. А Стародавня Греція дала так багато яскравих особистостей 

у галузі науки, культури і мистецтва: Архімед, Арістотель, Евклід, Платон, Сократ, 

Софокл і Есхіл. 

Уже в XX столітті змогли більше ЗО років існувати авторитарні режими в 

багатонаціональних країнах: Франко - в Іспанії, Сталін - в СРСР, Мао Цзедун — в 

Китаї. Очевидно, все це — наслідок кадрової політики держави. Розвиток 

суспільства, організації значною мірою визначається його кадровою політикою. 

Кадрова політика формується державою, керівними партіями та керівництвом 

підприємств і знаходить конкретне вираження у вигляді адміністративних і 

моральних норм поведінки людей у суспільстві, організації. В ринковій економіці 

істотно змінюється суть і принципи кадрової політики. Вона є усвідомленою і 

цілеспрямованою на створення високопрофесійного трудового колективу, який би 

сприяв розвитку організації та особистості. 

Кадрова політика - це система теоретичних поглядів, ідей, вимог, принципів, 

які визначають основні напрямки роботи з персоналом. Вона спрямована на 

вирішення виробничих, соціальних і особистих проблем людей на різних рівнях 

відповідальності.  

Основним завданням кадрової політики є: 

- своєчасне забезпечення організації персоналом певної якості і кількості 

відповідно до стратегії розвитку організації; 

 - створення умов реалізації, передбачених трудовим законодавством прав і 

обов'язків громадян; 

- раціональне використання персоналу; 

- формування і підтримка ефективної роботи підприємства. 

Кадрова політика формується з врахуванням впливу зовнішніх та 

внутрішніх факторів, характерних для сучасного і майбутнього.  

До зовнішніх факторів відносяться: 

- національне трудове законодавство; 

- взаємовідношення з профспілкою; 

- стан економічної кон'юнктури; 

- стан і перспективи розвитку ринку праці.  

Внутрішніми факторами є: 

- структура, цілі і стратегія організації; 

- територіальне розміщення; 

- технології виробництва; 

- організаційна культура; 

- кількісний і якісний склад наявного персоналу і можливі його зміни в 

перспективі; 



- фінансові можливості організацій, які визначають допустимий рівень 

витрат на управління персоналом; 

- існуючий рівень оплати. 

В реалізації кадрової політики можливі альтернативи з врахуванням реального 

стану економіки. Тому вибір її пов'язаний не тільки з визначенням основної мети, 

але й з вибором засобів, методів, пріоритетів. 

Зарубіжні спеціалісти виділяють кілька типів кадрової політики в умовах 

кризового стану економіки: 

1. Пасивний. На підприємстві немає чітко вираженої програми дій стосовно 

персоналу, а кадрова політика зводиться до ліквідації негативних наслідків. В 

організації немає прогнозу кадрових потреб, засобів оцінки праці персоналу. У плані 

фінансового оздоровлення кадрова проблематика, як правило, відображена на рівні 

інформаційної довідки про персонал, без відповідного аналізу кадрових проблем і 

причин їх виникнення. 

2. Реактивний. Керівництво підприємства контролює симптоми кризової 

ситуації (виникнення конфліктних ситуацій, відсутність достатньо кваліфікованої 

робочої сили для вирішення завдань, відсутність мотивації до високопродуктивної 

праці) і вживає заходи до локалізації кризи. Мета кадрової політики - забезпечення 

оптимального балансу процесів оновлення і збереження кількісного та якісного 

складу персоналу, його розвитку, у відповідності з потребами організації, вимогами 

діючого законодавства та станом ринку праці. 

3. Превентивний. Керівництво підприємства має обґрунтовані прогнози 

розвитку ситуації, однак не має засобів впливу на неї. Кадрова служба підприємства 

володіє не лише засобами діагностики персоналу, але й методами прогнозування 

кадрової ситуації на середньотерміновий період. У плані фінансового оздоровлення є 

короткотерміновий і середньотерміновий прогнози потреби в персоналі. 

4. Активний (раціональний). Керівництво підприємства має якісний 

діагноз, а також обґрунтований прогноз розвитку ситуації і засоби впливу на неї. 

Кадрова служба підприємства володіє засобами прогнозування кадрової ситуації на 

середньостроковий та довгостроковий періоди. 

5. Авантюристичний. Керівництво підприємства не має обґрунтованого 

прогнозу розвитку кризової ситуації, але впливає на неї доступними методами. 

Кадрова політика в умовах кризи буде ефективною за таких умов: 

— скорочення всіх рівнів управління в організаційній структурі, а не на 

окремих робочих місцях; 

— зміцнення кадрового резерву у вищій ланці управління; 

— врахування взаємозалежності елементів організацій ї структури 

підприємства при скороченні, а також стимулювання нової організаційної структури; 

— виявлення і просування по службі працівників, які мають лідерські 

якості; 

— проведення політики підготовки, перепідготовки і підвищення 

кваліфікації працівників; 

— збереження кадрового ядра підприємства; 

— найм перспективних працівників зі сторони; 

— централізація фінансового менеджменту, яка повинна забезпечити 

нагромадження потрібної кількості капіталу. 

В нормальних умовах розвитку підприємства основні завдання, які повинні 

вирішуватись на основі кадрової політики, зводяться до: 



— розробки системи науково обґрунтованого вивчення здібностей 

працівників, їх професійного та посадового переміщення у відповідності з діловими 

й особистими якостями, застосування цілеспрямованої підготовки персоналу, його 

розвитку; 

— активізації роботи кадрових служб з питань стабілізації трудового 

колективу, підвищення трудової і соціальної активності працівників; 

— переходу від переважно адміністративних методів управління 

персоналом до економічних, соціальних і соціально-психологічних; 

— залучення працівників до управління виробництвом. 

Ефективна кадрова політика повинна бути: 

— складовою частиною стратегічної програми розвитку підприємства, 

тобто сприяти реалізації стратегії через кадрове забезпечення; 

— гнучкою, тобто вона має бути, з одного боку, стабільною, оскільки із 

стабільністю пов'язані певні плани працівників, а з другого — динамічною, тобто 

корегуватись відповідно до змін тактики підприємства, економічної ринкової 

ситуації; 

— економічно-обгрунтованою, виходячи з реальних фінансових 

можливостей, що забезпечить індивідуальний підхід до працівників. 

Стабільними можуть бути і ті напрямки кадрової політики, які зорієнтовані на 

врахування інтересів персоналу і організаційної культури підприємства. 

Отже, кадрова політика направлена на формування такої системи роботи з 

кадрами, яка б орієнтувалась на одержання не тільки економічного, але й 

соціального ефекту, при умові діючого законодавства, нормативних актів і урядових 

рішень. 

Тому традиційно виділяють два типи кадрової політики: відкриту і закриту. 

Відкрита кадрова політика характеризується тим, що організація є прозорою 

для потенційних працівників будь-якого рівня, можна прийти і починати роботу як із 

низької посади, так і з найвищої. Організація готова прийняти на роботу будь-якого 

спеціаліста, якщо він має відповідну кваліфікацію без врахування досвіду роботи. 

Такого типу кадрова політика може бути адекватною для нових організацій, що 

ведуть агресивну політику завоювання ринку, орієнтованих на швидке зростання і 

вихід на передові позиції в своїй галузі. 

Закрита кадрова політика характеризується тим, що організація орієнтується 

на залучення нового персоналу тільки нижчого посадового рівня, а заміщення 

проводиться лише за рахунок працівників організації. Кадро¬ва політика такого 

типу властива компаніям, що орієнтуються на створен¬ня певної корпоративної 

атмосфери, або працюють в умовах дефіциту людських ресурсів. 

Кадрова політика формує: 

— вимоги до робочої сили на стадії її найму (до освіти, статі, рівня 

спеціальної підготовки тощо); 

— відношення до «капіталовкладень» в робочу силу, до цілеспрямованого 

впливу на розвиток персоналу; 

— відношення до стабілізації колективу; 

— відношення до характеру підготовки нових працівників, перепідготовки і 

підвищення рівня їх кваліфікації. 

Кадрова політика повинна базуватись на таких принципах, як 

справедливість, послідовність, рівність, відсутність дискримінації за віком, статтю, 

релігії, дотримання трудового законодавства. 



Основна мета кадрової політики - це своєчасне забезпечення оптимального 

балансу процесів комплектування, збереження персоналу, його розвитку відповідно 

до потреб організації, вимог діючого законодавства та стану ринку праці. 

Механізмом реалізації кадрової політики є система планів, норм і нормативів, 

організаційних, адміністративних та соціальних заходів, спрямованих на вирішення 

кадрових проблем і задоволення потреб організації в персоналі. 

 

3. Побудова роботи кадрової служби. 

Кадрова політика є складовою частиною стратегічно орієнтованої політики 

підприємства. Вона визначає характер взаємовідносин керівництва з його 

персоналом, основні напрями, форми та методи роботи з ним. Кадрова політика 

спрямована на створення відповідального, згуртованого колективу, здатного 

своєчасно реагувати на постійно змінювані вимоги ринку з врахуванням стратегії 

розвитку організації. Вона включає такі елементи: тип влади в суспільстві, стиль 

керівництва, філософія підприємства, правила внутрішнього розпорядку, 

колективний договір, статут організації, і через них реалізується. 

Формування кадрової політики здійснюється на основі загальної Декларації 

прав людини, Конституції держави, Програм керуючої партії, Цивільного кодексу та 

Кодексу законів про працю. Кадрова політика розробляється вищим керівництвом 

підприємства і кадровими службами. 

В суспільстві історично відомі три типи влади, які виникли кілька тисячоліть 

тому і дійшли до нашого часу через досвід народів і особистостей. Назва їх походить 

від грецького слова «kratos» — влада. 

Охлократія (ohlos - натовп) - буквально влада натовпу, яка характеризується 

відсутністю чіткого підпорядкування громадян нормам моралі та права, і суспільна 

поведінка яких визначається на стихійних зборах, мітингах, демонстраціях. Цей вид 

влади виник в час розпаду первісного ладу і пройшов всі історичні епохи. Вона 

існувала в Стародавній Греції, Німеччині, Росії. В основі цієї влади - критика і 

заперечення існуючих законів держави, громадянської моралі, інститутів влади і 

апеляції до примітивних інтересів людей типу «ганьба», «грабуй награбоване». 

Автократія (author — автор) — необмежена влада однієї особи. Вона виникла 

в умовах первісного ладу і її «золотий час» прийшовся на рабовласницький і 

феодальний лад, коли влада трималась на «караючому ножі». Залежно від форми і 

міри примусу народу виділяють такі модифікації автократії з найбільш вираженими 

представниками: 

- тиранія (Нерон, Іван Грозний); 

- диктатура (Гітлер, Сталін, Франко); 

- монархія (Петро І, Наполеон, Катерина II). 

Автократія доцільна, коли проводиться принципово нова політика в 

суспільстві, на підприємстві і необхідно подолати супротив «натовпу» і старих 

традицій та підпорядкувати її основній цілі нового лідера. Якщо лідер держави, 

суспільства, підприємства прогресивний, розумний, то автократія - єдиний спосіб 

швидкого введення новацій і вирішення поставлених завдань. 

Демократія (demos — народ) - передбачає «владу народу» на основі 

самоврядування. Демократичний принцип організації держави відомий з часів 

Стародавньої Греції. Демократія дозволяє використовувати внутрішній потенціал 

людини, перейти від методів примусу до методів пе¬реконань. Розвиток демократії 

можливий за умов використання в уп¬равлінні професійних менеджерів, вибору 



керівника трудовим колективом, розвитку самоуправління. Демократія базується на 

принципах самовря¬дування, виборності керівників, зміною органів влади, 

підпорядкованості меншості більшості. 

Сучасний етап розвитку України характеризується переходом від автократії до 

демократії, з проявом охлократії. 

Кадрова політика значною мірою залежить від стилю керівництва. Типи влади 

в суспільстві сформували три основних і один комбінований стиль керівництва. 

Авторитарний стиль - керівник при прийнятті рішень орієнтується на власні 

цілі, критерії та інтереси, практично не рахуючись з думкою колективу та 

обмежуючись вузьким колом однодумців. У впровадженні рішень в життя займає 

жорстку позицію, активно використовує методи адміністративного і психологічного 

впливу. Опозицію не визнає, звільняє «неугодних працівників». Завжди впевнений у 

собі, спирається на свої як знання, так і зв'язки з державними органами влади. 

Керівник такого типу може досягнути високих успіхів, але й може привести свою 

організацію до банкрутства. 

Демократичний стиль базується на поєднанні принципу одноосібного 

керівництва і самоврядування. Керівник цього типу вибирається членами трудового 

колективу відкрито на зборах і повинен відстоювати і виражати його інтереси. Як 

правило, він може успішно виявляти, приймати і реалізувати стратегічні цілі 

розвитку підприємства, поєднуючи групові інтереси. В роботі опирається на групу 

однодумців, він є добрим «дипломатом», стратегом, політиком. 

Ліберальний стиль - керівник у прийнятті рішень орієнтується на цілі та 

інтереси окремих груп трудового колективу, постійно маневрує, щоб збе¬регти 

паритет інтересів, часто займає різні позиції сторін. Переваги ліберального стилю 

заключаються в груповому прийнятті управлінських рішень, проте часто 

ліберальний керівник не має сильної волі, чіткої цілі, глибоких знань. Це досить 

нестійкий стиль керівника і походить від охлократії. 

Змішаний стиль - передбачає поєднання перерахованих вище типів 

керівництва. 

Філософія (кредо) підприємства - це сукупність моральних та 

адміністративних норм і правил взаємовідносин персоналу, підпорядкованих 

досягненню стратегічної цілі підприємства. Філософія підприємства включає такі 

розділи: 

— цілі і завдання підприємства, ділові та моральні якості персоналу; 

— умови праці, робоче місце, оплата й оцінка праці; 

— соціальні цінності та соціальні гарантії. 

Правила внутрішнього трудового розпорядку працівників і службовців є 

важливим нормативним документом, що регламентує найм і звільнення працівників, 

робочий час, порядок вирішення трудових спорів. Це внутрішній, нормативний 

документ, який повинен відповідати Кодексу законів про працю і Типовим правилам 

та враховувати специфіку підприємства. Він включає такі розділи: 

— загальні положення; 

— порядок найму і звільнення працівників; 

— час праці і відпочинку; 

— основні обов'язки працівників та адміністрації; 

— службова і комерційна таємниця; 

— міри заохочення і покарання. 



Колективний договір - правовий акт, що регулює соціально-трудові 

відносини між найманими працівниками і роботодавцями. Зміст колективного 

договору визначається сторонами в межах їх компетенції. У Колективному договорі 

встановлюються взаємні зобов'язання сторін щодо регулювання трудових, 

соціально-економічних відносин, зокрема: 

— забезпечення рівноправності сторін, дотримання норм законодавства; 

— встановлення форм, систем і рівня заробітної плати, режиму роботи й 

умов праці; 

— забезпечення участі членів трудового колективу в управлінні 

організацією; 

— реальність забезпечення прийнятих зобов'язань, контроль за виконанням 

колективного договору і відповідальність сторін. 

Колективний договір може передбачати додаткові, порівняно з чинним 

законодавством і угодами, гарантії, соціально-побутові пільги. 

Укладанню колективного договору передують колективні переговори. 

Терміни, порядок ведення переговорів, вирішення розбіжностей, що виникають під 

час їх ведення, порядок розробки, укладання та внесення змін і доповнень до 

колективного договору, відповідальність за його виконання регулюються Законом 

України «Про колективні договори і угоди». 

Колективні договори підлягають підвідомчій реєстрації місцевими органами 

державної виконавчої влади. 

 Колективний договір набирає чинності з дня його підписання представниками 

сторін, або з дня, зазначеного в ньому і діє протягом встановленого терміну. 

Положення колективного договору поширюються на всіх працівників 

підприємства, установи, організації незалежно від-того, чи є вони членами 

професійної спілки, і є обов'язковими як для власника або уповноваженого ним 

органу, так і для працівників підприємства, установи, організації. 

Якщо умови договору погіршують становище працівника, порівняно з діючим 

законодавством, то він-визнається недійсним, оскільки колективний договір не може 

погіршувати становища працівників порівняно з генеральною, галузевою і 

спеціальними угодами. 

Зобов'язання колективного договору у сфері зайнятості передбачають 

збереження кількості робочих місць шляхом заміщення вибуваючих новими, 

створення умов для професійної підготовки, перепідготовки і підвищення 

кваліфікації працівників, надання матеріальної та іншої допомоги сім'ям працівників 

при втраті ними роботи і заробітку. 

Контроль за виконанням колективного договору проводиться безпосередньо 

сторонами, які його уклали, чи уповноваженими ними представниками. 

Важливість підписання колективного договору підтверджується такими 

фактами: 

- цей документ забезпечує стійкі відносини між колективом працівників і 

власником, чітко визначає права й обов'язки сторін; 

- наймані працівники можуть задовольнити свої інтереси в більшому 

обсязі, якщо вони діють колективно, про що свідчить досвід країн з ринковою 

економікою; 

- при діючих правилах партнерських відносин наймані працівники мають 

більше можливостей одержувати інформацію про фінансовий стан підприємства, про 



його позиції на ринку, що дозволяє визначитись у своїх вимогах до роботодавця, в 

першу чергу, відносно оплати, умов і охорони праці; 

- у будь-якому випадку працівники мають можливість брати участь у 

прийнятті рішень, що послаблює абсолютну владу роботодавця. 

Кадрова політика формується в загальній концепції підприємства, поряд з 

виробничою, фінансовою, економічною та маркетинговою. 

Кадрова політика в організації може здійснюватись за такими 

напрямами: 

- прогнозування створення нових робочих місць з урахуванням 

впровадження нових технологій; 

- розробка програми розвитку персоналу з метою вирішення як поточних, так і 

майбутніх завдань організації на основі удосконалення системи навчання і 

посадового переміщення працівників; 

- розробка мотиваційних механізмів підвищення зацікавленості і 

задоволеності працею; 

- створення сучасних систем найму і відбору персоналу; 

- здійснення маркетингової діяльності в галузі персоналу; 

- формування концепції оплати праці і морального стимулювання 

працівників; 

- забезпечення рівних можливостей ефективної праці, її безпеки і 

нормальних умов; 

- визначення основних вимог до персоналу в межах прогнозу розвитку 

підприємства; 

- формування нових кадрових структур і розробка процедур механізмів 

управління персоналом; 

- покращення морально-психологічного клімату в колективі, залучення 

рядових працівників до управління підприємством. 

Зарубіжний досвід показує, що в сучасних умовах особливе значення має 

кожен працівник, зростає вплив якості його праці на кінцеві результати всього 

підприємства, у зв'язку з чим моральне та матеріальне стимулювання, соціальні 

гарантії повинні бути основним аспектом кадрової політики, що проводиться в 

організаціях. Виплата надбавок і система участі працівників у розподілі прибутку 

повинні забезпечити високий рівень їх зацікавленості в кінцевих результатах 

діяльності організації. Щоб активно керувати персоналом, потрібно забезпечити 

постійний обмін інформацією між різними рівнями управління з кадрових питань. 

Кадрову політику проводять на всіх рівнях управління: вище керівництво, лінійні 

керівники та служба управління персоналом. 

Англійський спеціаліст у сфері кадрового менеджменту Д. Греет вважає, що 

кадрова політика організації повинна забезпечити: 

- організаційну інтеграцію - вище керівництво і лінійні керівники 

приймають розроблену та добре скоординовану стратегію управління людськими 

ресурсами як «свою власну» і реалізують її у своїй оперативній роботі, тісно 

взаємодіючи з функціональними службами; 

- високий рівень відповідальності всіх працівників, під яким розуміють як 

ідентифікацію з базовими цінностями організації, так і наполегливу, індуктивну 

реалізацію визначених цілей у практичній роботі; 

- функціональність - варіантність функціональних завдань, що передбачає 

відказ від традиційного, жорсткого розмежування різних видів робіт, а також 



використання різноманітних форм трудових контрактів (повна, часткова і погодинна 

зайнятість); 

- структурність — адаптація до безперервного навчання, організаційних 

змін, гнучкість організаційно-кадрового потенціалу, висока якість роботи і її 

результатів, умов праці (робоча обстановка, зміст роботи, задоволеність робітника). 

Очевидно, що для реалізації такої кадрової політики потрібна нова когорта 

менеджерів у сфері персоналу. 

 

З метою вивчення реакції колективу на вибрану кадрову політику необхідно 

проводити соціологічні дослідження та аналіз їх ефективності.  

Правильно вибрана кадрова політика забезпечує: 

- своєчасне та якісне укомплектування зацікавленими кадрами 

виробничого і управлінського персоналу, з метою забезпечення 

конкурентоспроможності, стабільності та надійності підприємства; 

- стабілізацію колективу на основі врахування інтересів працівників і 

підприємства; 

- раціональне використання робочої сили за кваліфікацією і у 

відповідності зі спеціальною підготовкою; 

- ефективне використання майстерності і можливостей кожного 

працівника; 

- створення умов задоволення персоналу своєю працею, в якій він зможе 

досягнути максимального самовираження; 

- розвиток і підтримку на високому рівні якості життя, що робить працю в 

цій організації бажаною; 

- стимулювання і бажання кожного працівника до збереження доброго 

морального клімату в колективі; 

- стимулювання бажання у працівників до досягнення загальної цілі 

(вигоди) свого колективу. 

Ризик не реалізувати вибрану кадрову політику або реалізувати не повністю 

може бути викликаний: 

- зміною загальної стратегії і виробничої діяльності підприємства як 

реакція на несприятливі зміни ситуації зі збутом продукції; 

- зміною ситуації на ринку праці; 

- трудністю швидкої окупності засобів, що вкладаються в робочу силу; 

- небажанням працівників реагувати і діяти в потрібному для 

підприємства напрямі. 

Оскільки кадрова політика є похідною від загальної стратегії розвитку 

підприємства, то обґрунтування її вибору залежить від того, як якісно були 

проведені маркетингові дослідження підприємством можливої реалізації своєї 

продукції і його конкурентоздатності. Тому загальний план кадрової політики 

повинен корегуватись відповідно до змін, що складаються. 

При оцінці кадрової політики потрібно враховувати можливість інтегральних 

ефектів, коли остаточний результат діяльності вищий, ніж проста сума окремих 

результатів. Оцінка кадрової політики на її відповіність умовам, що складаються на 

підприємстві в роботі з персоналом, сприймається колективом досить спокійно. 

Ефективність реалізованої кадрової політики можна оцінити за такими 

показниками: 

- результативність праці; 



- дотримання законодавства; 

- задоволеність працею, наявність прогулів та скарг; 

- плинність кадрів; 

- наявність трудових конфліктів; 

- частота виробничого травмування 


