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АСПЕКТИ ФОРМУВАННЯ СТРАТЕГІЇ УПРАВЛІННЯ І РОЗВИТКУ   

ПЕРСОНАЛУ В СУЧАСНИХ УМОВАХ 
 

Перехід до ринкової економіки пе-
редбачає застосування радикальних соціа-
льних реформ в сфері трудових відношень. 
В сучасних умовах важливим критерієм 
розвитку економіки є інтеграція труда і ка-
піталу на якісно новій основі. Пріоритет-
ним завданням економіки України є засто-
сування стратегій економічного росту і за-
безпечення продуктивної зайнятості, ско-
рочення безробіття і удосконалення полі-
тики управління персоналом. Розуміння 
значення фактора персоналу визначає його 
роль і статус у структурі сучасного підпри-
ємства, тобто реальну поточну і перспек-
тивну значимість як усієї системи управ-
ління персоналом, так і її стратегічної 
складової. 

Важливим кроком у розв’язанні  со-
ціальних проблем розвитку суспільства 
України в цілому має стати правове та за-
конодавче забезпечення щодо відповідних 

змін умов праці  згідно з напрямами функ-
ціонування на внутрішньому і зовнішньо-
му ринках, удосконалення процесу  управ-
ління персоналом, прийняття нових мето-
дів і підходів в сфері кадрового менеджме-
нту, що  забезпечить конкурентоспроможні 
умови функціонування вітчизняних під-
приємств.  

Проблемами дослідження та запрова-
дження ефективних систем управління пе-
рсоналом займається група вчених, серед 
яких можна визначити О. Тоффлера, Д.Ха-
на, Г. Мюнстерберга. 

Дослідження О.Тоффлера дозволя-
ють визначити різноманітні підходи в пи-
таннях  збільшення ефективності роботи 
підприємства за рахунок переконання ро-
бітників в їх особистій заінтересованості 
щодо  досягнення цілей підприємства [1].  
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Згідно з науковими роботами Д. Хана 
визначено застосування на підприємствах 
регламентації процесів управління і залу-
чення в дані процеси персоналу [2].     

У наукових роботах Г. Мюнстерберга 
визначено три актуальних питання в  сфері 
ефективного управління бізнесом: як піді-
брати науково кваліфіковані кадри, як ор-
ганізувати психологічні умови з метою 
отримання найкращих результатів від кож-
ного співробітника і як впливати на робіт-
ників з точки зору покращення ефективно-
сті роботи підприємства[3].  

На даний момент, не зважаючи на ве-
лику кількість наукових робіт з проблеми 
удосконалення політики управління персо-
налом, як важливого напряму покращення 
ефективності роботи підприємств, на Укра-
їні не достатньо досліджено. Це пов’язано 
з питаннями суперечливості між  покра-
щенням якості управління персоналом і 
відсутністю інвестиційних ресурсів у фі-
нансуванні соціальних проектів і програм 
розвитку персоналу. 

Метою даної статті є впровадження 
стратегії розвитку і управління  персона-
лом, яка спрямована на покрашення ефек-
тивності процесу управління діяльністю 
підприємств для забезпечення  подальшого 
існування і розвитку в ринкових умовах.  

Пiд впливом науково-технічного про-
гресу i динаміки зовнішнього  середовища 
сучасні підприємства перетворюються у 
складні системи. Для управління таких си-
стем необхідно застосування нових мето-
дів, які відповідали б складності розвитку 
зовнішнього і внутрішнього середовища. 

В сучасних умовах система  гнучкого 
управління персоналом являє собою суку-
пність підсистем загального і лінійного 
управління, функціональних підсистем, які 
спеціалізуються на виконанні однорідних 
функцій, і готових у передкризовий період 
і в період настання кризи трансформувати-
ся в спеціальні антикризові команди. Ос-
новними питаннями управління підпри-
ємств є удосконалення кадрової політики, 
яка здійснюється шляхом передбачення  
наявності зворотного зв’язку  між управ-
лінням персоналом і стратегію підприємс-
тва. Сучасна стратегія бізнесу передбачає 

застосування кадрової програми розвитку 
персоналу, основними напрямами якої є 
впровадження системи мотивації, атеста-
ції, тренінгу [3].  

До основних цілей управління кадро-
вою політикою підприємства можна відне-
сти наступне: 

1. Досягнення кінцевого результату 
виробничо – господарської діяльності під-
приємства за допомогою спеціально піді-
браного високо кваліфікованого персоналу 
підприємства. 

2. Досягнення цілей, які визначені в 
процесі управління персоналом.  

3. Застосування ефективних методів 
управління, які забезпечують результатив-
ність процесу управління в умовах сучас-
них ринкових змін. 

4. Ефективне розподілення повнова-
жень в умовах загального управління дія-
льністю підприємства. 

5. Забезпечення зв’язку між винаго-
родою персоналу і кінцевими результатами 
роботи підприємства. 

6. Створення соціально – психологіч-
ного робочого середовища. 

7. Ефективна організація навчання 
персоналу. 

8. Передбачення умов можливого 
впливу учасників трудового процесу на 
конкретні результативні показники. 

В залежності від критичних факторів 
впливу зовнішнього середовища стратегія 
розвитку управління персоналом повинна 
відповідати критеріям забезпечення конку-
рентних переваг.  

До основних конкурентних переваг 
можна віднести наступне: 

1. Формування сучасних інструментів 
розвитку і програм підготовки кадрів. 

2. Надання вищих постів управління 
високо кваліфікованим кадрам. 

3. Консультування вищого керівниц-
тва з представниками трудових колективів 
з питань  оплати праці, надання льготної 
допомоги.  

4. Розроблення спільних програм під-
готовки управлінських кадрів з зарубіжни-
ми підприємствами.  

В сучасних умовах стратегія викори-
стання і розвитку персоналу поряд із виро-
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бничо-маркетинговою стратегією є ключо-
вою функціональною стратегією підприєм-
ства. Власна специфіка чи особлива винят-
ковість даної стратегії визначається здійс-
ненням ефективної політики в області 
управління якістю персоналу.  

Стратегія розвитку і управління пер-
соналом характеризується використанням 
кадрового потенціалу  підприємства для 
досягнення цілей довгострокового роз-
витку. Ментальною основою створення та-
кої стратегії є адекватне розуміння наслід-
ків прийняття управлінських рішень в сфе-
рі управління персоналом. 

До основних елементів даної страте-

гії можна віднести наступне: 
1. Просування і розміщення кадрів за 

всіма ключовими позиціями підприємства.  
2. Застосування системи винагороди, 

що забезпечує адекватну компенсацію, чі-
тко позначені вигоди і мотивацію пово-
дження службовців на всіх рівнях.  

3. Розвиток гнучкої системи управ-
ління, що створює механізми підвищення 
кваліфікації й управління  конкретними  
результатами.  

В сучасних умовах вітчизняні під-
приємства можуть використовувати стра-
тегічну програму дій, варіант програми 
представлений у таблиці 1.  

 
Таблиця 1 

Стратегічна програма дій управління персоналом 
Цілі Вид рішень 

стратегічні тактичні 

Конкретні програми дій 

1. Відбір, роз-
міщення і рух 
кадрів 

Підвищення квалі-
фікації персоналу  

Формування інди-
відуальних планів 
підвищення ква-
ліфікації  

Реалізація універсальних 
програм навчання. Прове-
дення аналізу професійних 
навичок, які необхідні в 
майбутньому. Розроблення 
корпоративних програм з 
тренінгу менеджерів під-
приємства.  

2. Оцінка пер-
соналу 

Перетворення  сис-
теми оцінки в сис-
тему «тренер – на-
вчання » 

Реалізація страте-
гічних інструмен-
тів менеджменту  

Проведення семінарів при  
спільній участі керівників і 
підлеглих.  

3. Система ви-
нагороди  

Реалізація принципу 
диференційованого 
винагородження  

Поглиблення ди-
ференціації вина-
городження серед 
усіх категорій пе-
рсоналу  

Розроблення  програм з 
бонусів і преміювання пер-
соналу підприємства. За-
стосування системи заохо-
чення за якість виконаної 
роботи.  

4. Розвиток ме-
неджменту пер-
соналу  

Збільшення частки 
ринку, сфери діяль-
ності, підвищення 
якості і продуктив-
ності  

Підготовка мене-
джерів до поточ-
них змін бізнесу  

Реалізація проектів з кад-
рового росту підприємства.  

 
Ефективність стратегії розвитку і 

управління персоналом найчастіше визна-
чається і забезпечується активною, твор-
чою діяльністю фахівців. Керівник (мене-
джер), що спирається на професійні знання 

фахівців, їхній досвід, як правило, домага-
ється успіху в досягненні поставлених ці-
лей з меншими витратами матеріальних, 
фінансових і трудових ресурсів. 

Основними напрямами використання 
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стратегії  в сучасних умовах є :  
1. Досягнення кінцевого результату 

виробничо - економічної діяльності за до-
помогою спеціально підібраного мотиво-
ваного трудового колективу підприємства. 

2. Досягнення цілей в сфері управ-
ління персоналом при мінімальних витра-
тах.  

3. Вибір ефективних методів управ-
ління, які забезпечують результативність 
процесу управління в умовах постійних 
змін.  

Значні зміни, наявність кризової си-
туації в соціальній, економічній, політич-
ній, духовній сферах сучасності передба-
чають застосування політики гнучкого 
управління персоналом, пов’язаної з цілим 
спектром питань адаптації співробітника 
до зовнішніх і внутрішніх умов функціо-
нування  і розвитку підприємства. 

Особлива увага повинна приділятися 
аналізу мотиваційних механізмів, умінню 
їх формувати і направляти відповідно до 
завдань, що визначені на підприємстві. Ва-
рто ураховувати проблеми взаємодії керів-
ників підприємства з профспілками і служ-
бами зайнятості, забезпечення безпеки пе-
рсоналу, розробку принципово нових під-
ходів до сучасних пріоритетів цінностей.  

Структура системи управління пер-
соналом залежить від масштабів діяльності 
підприємства, його територіального роз-
міщення, характеру діяльності й інших фа-
кторів. Стратегія управління і розвитку пе-
рсоналу спонукає керівників підприємства 
зосереджуватися на стратегічних, перспек-
тивних напрямках роботи з робітниками. 
Це особливо важливо в період масової пе-
рекваліфікації співробітників підприємства 
у зв’язку з переходом на нові технології. 
Вітчизняні підприємства використовують 
програми працевлаштування співробітни-
ків при масовому вивільненні для того, 
щоб кожен член колективу був спокійний 
за свій завтрашній день при сумлінній ро-
боті на підприємстві, а також залучення 
широких кіл працівників до участі в 
управлінні підприємством.  

Важливим стратегічним напрямком 
системи гнучкого управління персоналом є 
ефективне застосування кадрового марке-

тингу. Це забезпечується впровадженням 
наступних напрямів: 

1. Пошуком перспективних студентів 
з молодших курсів вузів і коледжів, яким 
надається можливість роботи на підприєм-
стві  в період канікул, виплати стипендій за 
рахунок ресурсів підприємства, створення 
умов  проходження виробничої практики,  
допомога у підготовці і захисті дипломних 
робіт. 

2. Співробітництво з державною 
службою зайнятості. 

3. Використання приватних фірм у 
підборі і підготовці менеджерів й іншого 
персоналу. 

4. Взаємодії з підприємствами, що 
здійснюють лізинг персоналу, тобто пра-
цівників, що тимчасово відряджаються 
«напрокат». 

5. Проведення організації прогнозних 
досліджень з проблем підготовки і пере-
підготовки кваліфікованих працівників 
підприємства.  

Іншим стратегічним напрямком гну-
чкого управління персоналом є розробка й 
удосконалювання професіограм, тобто ви-
значення комплексу якостей, якими пови-
нен володіти співробітник, що претендує 
на дану посаду. В основі професіограм ле-
жить облік майбутніх потреб у персоналі 
тієї чи іншої професії необхідної кваліфі-
кації в зв'язку зі змінюваною стратегією 
розвитку підприємства. Важливим елемен-
том гнучкості в даному випадку є освоєння 
суміжних спеціальностей. 

Завданням  даної стратегії є також 
психологічна й антистресова підготовка 
персоналу, його комунікабельність і готов-
ність працювати спільно в неординарних, 
критичних умовах, пов'язаних з підвище-
ними нервовими і фізичними навантажен-
нями, коли авторитет, гроші, сила і закон 
можуть втратити те значення, яке вони ма-
ли в звичайних умовах.  

Мотиваційний механізм стратегії 
розвитку і управління персоналом, його 
життєздатністю і ефективністю визнача-
ється цілим комплексом вироблюваних 
спонукальних мотивів і стимулів до висо-
кої якості праці в досягненні цілей усього 
колективу й окремих його працівників при 
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різних умовах розвитку виробництва, у то-
му числі і при виникненні кризових ситуа-
цій. Чим ефективніший організаційно-
економічний механізм, чим сильніший йо-
го стимулюючий вплив на процес вироб-
ництва, тим з меншими витратами живої й 
упредметненої праці задовольняється рин-
ковий попит [2]. Виконання даних умов 
можливо при такому управлінні  виробни-
цтвом, яке в змозі забезпечити раціональ-
ність поєднання адміністративних і соціа-
льно-економічних стимулів. Ці стимули, з 
одного боку, повинні допускати самостій-
ність виробничих одиниць у питаннях ви-
значення цілей, вибору і реалізації засобів 
їхнього досягнення, а також економічну 
відповідальність за належну якість вироб-
ництва і ступінь досягнення кінцевої мети. 
З іншого боку, мотиваційний механізм і 
стимули повинні бути досить гнучкими і 
спрямованими на кожного працівника, 
службовця, менеджера. Для удосконалення 
системи управління персоналом необхідно 
періодично, один раз на рік, проводити 
оцінку ефективності мотиваційного меха-
нізму. Як частіше виконується така оцінка, 
тим оперативно приймаються мiри з лікві-
дування виникненних недоліків, а також з 
виявлення, розповсюдження i використан-
ня передового досвіду у області управління 
персоналом.  

При цих обставинах перед керівницт-
вом стоїть завдання створити умови, у 
яких підлеглі, що працюють на успіх під-
приємства, можуть без перешкод задово-
льняти свої потреби чи хоча б бути впев-
неними в можливості це зробити. Тому що 
поки працівники вважають, що вони одер-
жують справедливу винагороду чи хоча б 
пов'язані з очікуваним ступенем задово-
лення своїх потреб, вони будуть відповід-
ним чином  працювати. При цьому необ-
хідно мати на увазі, що ефективна мотива-
ція, прийнятна для всіх, в принципі  немо-
жлива, тому що людські цінності, потреби 
і чекання суто індивідуальні, треба урахо-
вувати, що кожен працівник має свої цілі, 
пов’язані з досягненням відповідного рівня 
самовираження, визнання, гарантування 
відповідної плати за свою працю. Для  віт-
чизняних працівників найбільш важливим 

стимулом є задоволення матеріального ін-
тересу. 

Світовий досвід показує, що винаго-
рода повинна бути прямо пов'язана з дія-
льністю, що приводить підприємство до 
відповідного успіху. При цьому кожен 
працівник  підприємства повинен явно і 
вчасно одержувати заздалегідь зумовлену 
частину загальної суми заробітку, 
пов’язану одночасно із суспільним визнан-
ням.  

У сучасній системі підприємства 
найбільш актуальним  визнаний процес 
управління, що базуються на економічних 
відносинах. У менеджменті принциповими 
є два типи відносин: відносини, що вини-
кають при поділі і кооперації праці в про-
цесі спільної трудової діяльності асоційо-
ваних власників, і відносини наймання, що 
виникають між власниками і користувача-
ми наявних засобів виробництва. Таким 
чином, в умовах суспільної власності на 
засоби виробництва не управління повинно 
стимулювати появу у всіх учасників виро-
бничого процесу зацікавленості у високих 
кінцевих результатах,  а навпаки, зацікав-
леності в кінцевих результатах є основою 
можливості управління. І якщо цього нема, 
то причини відсутності варто шукати, у 
першу чергу, у відносинах власності [3]. 

Для вітчизняних підприємств харак-
терно, що більшості випадків ні менеджер, 
ні рядові виконавці як наймані робітники 
не дуже зацікавлені в досягненні кінцевих 
результатів роботи підприємства, якщо 
єдиним засобом мотивації їхньої праці є 
гарантована заробітна плата. Бажання 
управляти відображає внутрішні потреби 
суб'єкта управління і виступає стосовно 
них засобом їхнього задоволення. Тому 
управлінська діяльність набуває певного 
сенсу в залежності від мотивів і цілей кері-
вництва. У випадку, коли мета ме-
неджменту збігається з цілями суб'єкта 
управління, він орієнтований на найбільш 
ефективну роботу і ступінь досягнення йо-
го цілей і знаходиться в прямій залежності 
від ступеня застосування ефективної сис-
теми управління. Для того, щоб домагатися 
тривалих успіхів, механізм мотивації по-
винен бути спрямований на досягнення кі-
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нцевих цілей менеджменту і не слабшати в 
міру задоволення потреб функціонування 
підприємства. Ефективність застосування 
методів управління і якості реалізації фун-
кцій менеджменту, особливо мотиваційної, 
яка органічно вписуються в організаційно-
економічний механізм управління персо-
налом, характеризується наступними на-
прямами: 

1. Забезпечення методами безперерв-
ності планування на основі стратегічних, 
поточних і оперативних планів виробницт-
ва в умовах обмеженості ресурсів. 

2. Розроблення  ефективних прийомів 
і методів організаційно-економічного об-
ґрунтування і прийняття управлінських 
рішень, спрямованих на забезпечення стій-
кості системи управління й підприємства в 
цілому. 

3. Запровадження гнучких систем 
планування й управління, що дозволяють 
переходити на адаптаційні (ситуаційні) 
схеми управління. 

4. Застосування  методів і підходів до 
вибору гнучких структур і ефективних ко-
мунікацій, здатних до швидкої адаптації 
підприємства до змін умов зовнішнього і 
внутрішнього середовища. 

5. Впровадження стимулів і форм мо-
тивації праці керівників й інших категорій 
працівників, що базуються на відносинах 
управління і відносинах власності [4]. 

Важливою умовою успішної реаліза-
ції стратегії управління і розвитку персо-
налу є відкритість і відповідний рівень до-
віри в відношеннях між керівниками і ро-
бітниками, постійне і точне формування  
складеної виробничо – економічні ситуації, 
яка виникає на підприємстві, визначення  
перспектив подальшої роботи підприємст-
ва, тощо. 

Пропоную  основні рекомендації що-
до впровадження стратегії розвитку і 
управління персоналом в практичній дія-
льності підприємств:  

1. Добір, розміщення і просування 
кадрів повинно відповідати умовам розви-
тку необхідних професійних навичок, що 
забезпечує удосконалення ефективності 
їхньої діяльності. 

2. Застосування сучасної системи ме-

неджменту, яка передбачає визначення 
стратегічної мети, значення якої полягає в 
підтримці на належному рівні умінь і знань 
менеджерів, потрібних для ефективного 
здійснення своїх професійних обов’язків, 
внаслідок відповідного підбору кандидатур 
на конкурсних умовах.  

3. Впровадження гнучкої кадрової 
політики управління персоналом, створен-
ня атмосфери зацікавленості в досягненні 
ефективних результатів. 

4. Розроблення стратегічної програми 
дій, яка базується на інформації, зібраній 
на стадії діагностики.  

5. Передбачення гнучкого антикризо-
вого управління персоналом, що  допускає 
не тільки формальну організацію роботи з 
персоналом (планування, добір, підбір, 
розміщення і т.п.), але й сукупність факто-
рів соціально-психологічного, морального 
характеру - демократичний стиль управ-
ління, турботливе відношення до потреб 
робітників, облік їх індивідуальних особ-
ливостей.  

Таким чином, виходячи з вищенаве-
деного, можна визначити наступне:  

По-перше, з метою покращення ро-
боти  вітчизняних підприємств і відповідно 
до вимог змін функціонування ринку праці 
виникає необхідність удосконалення 
управління персоналом шляхом запрова-
дження ефективних стратегій розвитку і 
управління, програм підтримки висококва-
ліфікованих кадрів,  удосконалення умов 
роботи. 

По-друге, важливою умовою успіш-
ної реалізації стратегії управління і розви-
тку персоналу є відкритість і відповідний 
рівень довіри в відношеннях між керівни-
ками і робітниками, постійне і точне фор-
мування  складеної виробничо – економіч-
ні ситуації, яка виникає на підприємстві, 
визначення  перспектив подальшої роботи 
підприємства, тощо. Стратегія  розвитку і 
управління персоналом повинна бути все-
осяжною в значенні націлювання кадрово-
го складу  підприємства на досягнення ці-
лей довгострокового розвитку. Менталь-
ною основою створення стратегії є адеква-
тне розуміння основних видів рішень, що 
приймаються підприємством в галузі стра-
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тегії управління персоналом. 
По-третє, завданням  стратегії є пси-

хологічна й антистресова підготовка пер-
соналу, його комунікабельність і готов-
ність працювати спільно в неординарних, 
критичних умовах, пов'язаних з підвище-
ними нервовими і фізичними навантажен-
нями, коли авторитет, гроші, сила і закон 
можуть втратити те значення, яке вони ма-
ли в звичайних умовах.  
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ОРГАНІЗАЦІЙНО-ЕКОНОМІЧНИЙ  МЕХАНІЗМ ФОРМУВАННЯ 
КОРПОРАТИВНИХ СТРУКТУР 

 
В основі будь-якої системи економі-

чних відносин лежить та чи інша форма 
власності, яка передбачає відповідну спе-
цифіку механізму господарювання й адек-
ватну систему відносин. Корпоративна 
власність, яка має ознаки як індивідуально-
приватної, так і колективної форми влас-
ності, є вихідною основою реалізації сис-
теми корпоративних відносин. Корпорати-
вні відносини є складовою постприватиза-
ційних відносин великих підприємств, а 
також складовою економічних відносин в 
інвестиційно-інтеграційному процесі. 

Формування корпоративного сектора 
із забезпеченням ефективного управління 
створеними корпораціями виступає однією 
з ключових проблем на сучасному етапі 
ринкових трансформацій в Україні. Остан-
ні дослідження українських вчених 
Г.В.Козаченко [1], Г.В.Назарової [2], 
М.В.Чечетова [3], присвячені проблемам 
суто корпоративного управління. Незва-
жаючи на глибину і комплексність зазна-
чених робіт, майже невизначеною залиша-

ється проблема формування організаційно-
го-економічного механізму корпоративних 
структур, який певної міри обумовлює 
ефективний розвиток корпорацій у довго-
строковому періоді. 

Метою статті є розробка основних 
етапів формування організаційно-еконо-
мічного механізму створення корпоратив-
них структур на основі використання спо-
собів і методів поєднання елементів систе-
ми. 

В економічній теорії поняття “меха-
нізм” використовується у поєднанні зі сло-
вами “економічний”, “господарчий”, “ор-
ганізаційний” та інше. Водночас ці слово-
сполучення найчастіше асоціюються з 
процесами управління. Слово  “механізм” 
у прямому тлумаченні з позиції техніки 
означає внутрішнє обладнання машини. У 
переносному значені це слово трактується 
як “система, улаштування, що визначає 
порядок здійснення будь-якого виду діяль- 
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