
бою завдяки авторитету, який заснований на 
мудрості і знаннях, необхідних для опану-
вання ситуацією, а також людських чеснотах,  
визнаних суспільством. 
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УДК 005.95.73 

ЕВОЛЮЦІЯ  ПОГЛЯДІВ  І  СУЧАСНЕ  РОЗУМІННЯ  
СУТНОСТІ  УПРАВЛІННЯ  ПЕРСОНАЛОМ

А. Ф. Шевченко, доктор економічних наук

Важливу роль у розвитку економічної сис-
теми, як доведено наукою і підтверджено прак-
тикою, відіграє управління. Воно виділилось у 
самостійну галузь діяльності людей. Від його 
ефективності залежить вирішення соціально-
економічних проблем суспільства.

У науці менеджменту головним є управлін-
ня персоналом. Це зумовлено тим місцем, яке 

займає людина в суспільному виробництві, і 
тією роллю, яку вона в ньому відіграє. Кон-
цепції управління мають не лише теоретич-
не значення, а й практичне значення. Наука 
управління вивчається саме для того, щоб її 
принципи застосовувались у практичній ді-
яльності людей. Реалізація принципів цієї 
науки передбачає глибоке вивчення теорії 

© Науковий вісник Полтавського університету економіки і торгівлі. – № 3 (48). – 2011.

208 Економіка, організація і управління підприємством



управління персоналом. Високої ефективності 
управління можна досягти за умови наукового 
обґрунтування цього процесу.

Проблеми управління персоналом були 
і є предметом дослідження багатьох зару-
біжних і вітчизняних науковців і практиків. 
Найбільш відомими серед них є Ф. Тейлор, 
Е. Мейо, П. Друкер, К. Арджиріс, Д. Макгре-
гор, В. Оучі та вітчизняні вчені Л. І. Кредісов, 
Є. Г. Панченко, О. А. Грішнова, А. М. Колот, 
І. Л. Петрова, Л. В. Балабанова, М. Д. Вино-
градський, О. В. Крушельницька. Але пробле-
ма управління персоналом настільки складана 
і актуальна, що потребує подальшого вивчен-
ня та аналізу, особливо в умовах сучасної 
України.

У статті поставлено завдання розкрити 
сутність наукового управління персоналом, 
відстежити еволюцію західних концепцій 
управління персоналом і з’ясувати сучасне ро-
зуміння даної проблеми.

Вважаємо, що в системі управління персо-
налом слід розрізняти техніко-технологічні та 
соціально-економічні аспекти. Ми дослідили 
соціально-економічні аспекти, тобто ті, що 
безпосередньо стосуються людей.

Відомий у світі теоретик у галузі управлін-
ня і теорії організацій Пітер Друкер, підкрес-
люючи важливість управління і організації 
праці, визначає його як особливий вид діяль-
ності, що перетворює неорганізовану юрбу в 
ефективну, цілеспрямовану виробничу групу. 
Він вважає, що управління – це не що інше, 
як В сучасних умовах це просте і зрозуміле 
визначення управління персоналом, вважаємо 
слід доповнити такими положеннями: 

• по перше, спонукання повинно здійсню-
ватися не випадковими людьми, а фахівцями 
(менеджерами);

• по друге, спонукання людей необхідно 
не просто до праці, а до ефективної (продук-
тивної) праці. При цьому важливо задіяти всі 
потенційні здібності людей, застосовуючи ін-
дивідуальний підхід;

• по-третє, спонукання повинно здійсню-
ватися не інтуїтивно, не волюнтаристськими 
методами і способами, а науково обґрунтова-
ними положеннями;

• по-четверте, спонукання людей до праці 
важливе для досягнення цілей організації, під-
вищення добробуту суспільства і самих пра-
цівників і всього суспільства.

У вітчизняній сучасній літературі наво-
дяться різні, але близькі за змістом визна-
чення категорії «управління персоналом». 
Так, Л. В. Балабанова пише, що управління 
персоналом – це процес планування, підбо-
ру, підготовки, оцінки, навчання та мотивації 
персоналу, спрямований на ефективне його 
використання та досягнення цілей підприєм-
ства і працівника [1, c. 18].

М. Д. Виноградський стверджує, що управ-
ління персоналом – це діяльність організації, 
спрямована на ефективне використання людей 
(персоналу) для досягнення цілей, як організа-
ції, так і індивідуальних (особистих) [2, c. 10].

О. В. Крушельницька визначає управлін-
ня персоналом як цілеспрямовану діяльність 
керівників на розробку концепції, стратегії 
кадрової політики і методів управління люд-
ськими ресурсами. Вона вважає, що управ-
ління персоналом – це системний плано-
мірно організований вплив через систему 
взаємопов’язаних організаційно-економічних 
і соціальних заходів, спрямованих на створен-
ня умов нормального розвитку і використання 
потенціалу робочої сили на рівні підприєм-
ства. Планування, формування, перерозподіл і 
раціональне використання людських ресурсів 
є основним змістом управління персоналом 
[3, c. 16].

Погоджуючись з приведеними вище ви-
значеннями категорії управління персоналом 
пропонуємо власне, на наш погляд, більш 
ємне і конкретне визначення. Вважаємо, що 
управління персоналом – це спонукання лю-
дей до високоефективної праці власниками та 
менеджерами за допомогою наукових методів 
і способів з метою досягнення цілей організа-
ції і підвищення добробуту працівників і сус-
пільства в цілому.

Для більш глибоко розуміння сутності 
управління персоналом в сучасних умовах 
важливо проаналізувати еволюцію його кон-
цепцій. Концепція (у даному випадку) – це 
система теоретичних поглядів на розуміння та 
визначення суті, змісту, цілей, завдань, крите-
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ріїв, принципів і методів управління персона-
лом і розробка механізмів їх реалізації в умо-
вах конкретної організації [3, c. 16].

 Відомо, засновником школи науково-
го управління був американський інженер 
Ф. Тейлор. Він вважав, що, використовуючи 
спостереження, хронометражні заміри, логі-
ку та аналіз, можна вдосконалити виробничі 
операції, досягти їх ефективного виконання. 
На основі отриманої інформації розроблялися 
рекомендації для усунення зайвих, непродук-
тивних рухів з метою істотного підвищення 
продуктивності праці та збільшення обсягів 
виробництва.

Система Тейлора передбачала детальне 
дослідження трудових процесів і застосуван-
ня жорсткого регламенту їх виконання, вста-
новлення норм виробітку, підбір і спеціальне 
тренування працівників, придатних для ви-
конання різних видів робіт, в умовах високої 
інтенсивності праці. Суттєвим досягненням 
цієї школи було систематичне використання 
стимулювання з метою зацікавленості праців-
ників у підвищенні продуктивності праці та 
збільшенні обсягів виробництва. Принципи 
наукового управління Тейлора, як і раніше, є 
прогресивними й актуальними на сучасному 
етапі. Ідеї Ф. Тейлора були реалізовані Г. Фор-
дом у системі поточно-масового виробництва. 

Відомо також, що пізніше була розроблена 
доктрина людських відносин, автором якої був 
американський спеціаліст у галузі «соціології 
людських відносин» Е. Мейо. Ця теорія не іг-
норує тейлорівських методів, а намагається їх 
«гуманізувати». В ній враховується психологія 
працівників, їх почуття, настрій, переконання, 
а також ставлення до роботи, до адміністрації, 
один до одного. В рамках цієї теорії розроб-
лялися конкретні рекомендації менеджерам 
щодо вдосконалення механізму взаємодії лю-
дей на робочому місці, в підрозділах і на під-
приємстві в цілому, щодо залучення працівни-
ків до творчої праці, розвитку неформальних 
відносин, стосовно організації побуту та від-
починку людей. 

Доктрина «людських відносин» мала своїх 
опонентів, зокрема дуже критично ставився 
до цієї ідеї П. Друкер. Він назвав ідею Мейо 
«психологічним деспотизмом». На думку 

П. Друкера, менеджер повинен дбати про до-
сягнення економічних цілей і про клієнтів, а 
не про створення «радості для працівників» 
[4, c. 13].

Але прихильників теорії «людських відно-
син» було більше, і саме вони продовжували 
її розвивати. Сучасні вчення про поведінку 
людей стали складовою теорії менеджменту в 
напрямі відповідного реформування організа-
ційної практики бізнесу.

Так, американський дослідник поведінко-
вих аспектів менеджменту К. Арджиріс до-
вів невідповідність між потребами здорової 
людини в самореалізації і намаганнями фор-
мальної організації підпорядкувати індивіда, 
контролювати його. Відчуваючи диктат, пра-
цівники можуть використовувати такі захисні 
механізми: залишати організацію; підніматися 
службовими східцями, щоб досягти більшої 
незалежності; ставати агресивними або вда-
ватися до регресивних форм захисту; втрачати 
інтерес, ставати байдужими; створювати не-
формальні групи.

 Організація в особі власних менеджерів, 
наштовхуючись на захисну реакцію праців-
ників, відповідає посиленням автократичного, 
директивного стилю, організаційного конт-
ролю, або зверненням до «людських відно-
син». У будь-якому разі сенс удосконалення 
менеджменту К. Арджиріс зводив до змен-
шення невідповідності, досягнення гармонії 
між особистістю і організацією [4, c. 17].

Ще одним прихильником доктрини «люд-
ських відносин» був американець Д. Макгре-
гор. Учений довів, що знати природу людини 
та її поведінки дуже важливо для менеджера, 
щоб обрати стиль роботи. Розроблені ним те-
орії «Х» і «Y» трактують про методи, які має 
використовувати менеджер.

Теорія «Х» складається з таких положень:
• пересічна людина не бажає працювати й 

намагається уникнути роботи будь-якими спо-
собами;

• оскільки люди не схильні до праці, дово-
диться змушувати їх працювати, погрожуючи 
карою, якщо вони не докладатимуть необхід-
них зусиль для досягнення цілей організації;

• як правило, людина не шанолюбна, 
прагне до особистого спокою і безпеки, нама-
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гається уникнути відповідальності, хоче бути 
підлеглим, а не керівником.

Теорія «Y» ґрунтується на такому:
• праця для людини так само природна як 

і відпочинок;
• людина спроможна здійснити самовря-

дування і самоконтроль. Тому контроль і по-
карання не є єдиним способом досягнення по-
ставлених перед нею цілей;

• зусилля, що їх докладає працівник для 
досягнення цілей пропорційні очікуваній ви-
нагороді;

• нормальна людина за певних умов і під-
готовки не тільки бере на себе відповідаль-
ність, а й прагне до цього;

• більшості працівників у ході реаліза-
ції цілей організації властиве устремління до 
творчості, фантазії, винахідництва;

• сьогодні інтелектуальний потенціал нор-
мальної людини використовується далеко не 
повністю. Такі люди включаються в доктрину 
«людських відносин» [4, c. 17].

Оскільки в суспільстві та в організації є 
працівники і типу «Х» і типу «Y», то вини-
кла потреба в новій теорії, яка б доповнила і 
об’єднала теорії Макгрегора. Таку теорію роз-
робив американський учений В. Оучі і назвав 
її «Z». Вона об’єднує кращі риси теорій «Х» 
і «Y». В. Оучі здійснив спробу пристосувати 
японський досвід до конкретних умов амери-
канського підприємництва.

У свою чергу, японська система розвива-
лася під впливом американської присутнос-
ті в країні після другої світової війни, і в по-
дальшому японський менеджмент постійно 
використовував найефективніші концепції і 
методи, прийняті в західних країнах і Америці  
[4, c. 18].

 Отже, в розвинутих країнах світу відбува-
лося зближення методів і способів суто управ-
лінського характеру, їх універсалізація. В по-
дальшому цей процес буде продовжуватися 
через глобалізацію і інтернаціоналізацію гос-
подарського життя.

Однак національні особливості залишають-
ся незмінними. Це і відрізняє систему управ-
ління персоналом у різних країнах. Так, аме-
риканська система управління персоналом, з 
соціального погляду, заснована на традиціях 
індивідуалізму. Для неї характерний лібераль-

ний, демократичний стиль. Головна увага при-
діляється створенню умов для добровільної 
інтенсифікації, мобілізації всіх потенційних 
фізичних, інтелектуальних і духовних сил лю-
дини. На підприємствах розробляються і реа-
лізуються програми вдосконалення персоналу 
в освітньому і професійному аспектах, всебіч-
ного розвитку особи.

Японська модель ґрунтується на місце-
вих традиціях, зокрема на тезах: «ми всі одна 
сім’я, яку називають «ута», що означає «дім, 
сім’я» і «батьківська турбота власника про по-
треби працівників» (патерналізм). У цілому 
сучасну японську систему управління пер-
соналом стисло можна охарактеризувати як 
довічне наймання кадрів; врахування стажу 
працівників; самоврядування і самоконтроль; 
групове прийняття рішень; індивідуальна від-
повідальність; оцінка і просування кадрів; 
неформальний контроль чіткими і водночас 
ненормативними методами; всебічна турбота 
власника про працівників, а працівників про 
справи фірми [4, c. 19].

Японська система управління персона-
лом висуває до менеджменту головну вимо-
гу – вміння працювати з людьми. Колишній 
президент фірми «Соні» Акіо Моріта в книзі 
«Зроблено в Японії» [5], пише, що у кращих 
японських компаній немає ніяких секретів або 
таємних рецептів успіху. Ніяка теорія, про-
грама чи урядова політика не може зробити 
підприємство успішним; це можуть зробити 
тільки люди. Важливе завдання японського 
менеджера полягає в тому, щоб встановити 
нормальні стосунки з працівниками, створи-
ти ставлення до корпорації як до рідної сім’ї, 
сформувати розуміння того, що у робітників і 
у менеджерів одна доля [5, c. 191].

Отже, в сучасних умовах, у процесі взаємо-
проникнення національних систем управління 
персоналом утворюється така собі універсаль-
на система, яка включає, як досягнення науки і 
практики багатьох країн світу, так і національ-
них особливостей кожної з них. Ефективність 
управління персоналом в цих умовах, вважа-
ємо, зумовлена вмінням менеджменту кожної 
окремої країни реалізувати як напрацювання 
універсальної системи управління персона-
лом, яка формується, так і свої власні дослі-
дження.
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УДК 658.5.32 

ІНФОРМАЦІЙНЕ  ЗАБЕЗПЕЧЕННЯ  ІННОВАЦІЙ  
ЯК ПОТЕНЦІАЛУ  ЕКОНОМІЧНОГО  ЗРОСТАННЯ

О. М. Іванова

В ринкових умовах господарювання необ-
хідно формувати та активно використовувати 
на підприємствах інноваційний потенціал, бо 
це забезпечить підвищення ефективності його 
діяльності та економічне зростання України в 
цілому.  Нині економічні суб’єкти недостат-
ньо приділяють увагу науково-технічним но-
вовведенням, зокрема через низький рівень 
технічної бази та недостатнє фінансування  
науково-дослідних і дослідно-конструктор-
ських розробок. Формування ефективної дер-
жавної інвестиційної політики, спрямованої 
на досягнення більш високих технологічних 
укладів, активна участь у цьому процесі під-
приємств забезпечать перетворення їх влас-
них наукових і дослідно-конструкторських 
розробок у інновації. Активізація інновацій-
ної діяльності наукової і виробничої сфер є 
важливим завданням та умовою економічного 
зростання.

Процес активізації інноваційної діяльності 
підприємств, незалежно від виду економіч-
ної діяльності, повинен мати тенденцію до 
зростання для прискорення використання в 
матеріальному виробництві отриманих знань 
та інтелектуальних розробок, що, як відомо з  
досвіду розвинених країн, забезпечує конку-
рентоспроможність країни.

Інноваційна активність підприємства за-
лежить від рівня його інтелектуального по-

тенціалу, для формування якого потрібно 
вдосконалювати організації інформаційного 
забезпечення.

Проблемам формування інноваційної мо-
делі економіки, активізації інноваційної діяль-
ності підприємств присвятили свої досліджен-
ня Л. І. Федулова [1], С. М. Ілляшенко [2], 
О. С. Тєтєлов [3], В. І. Куценко [4], Л. П. Гон-
чаренко [5], П. Г. Перерва [6] та ін. При цьому 
вченими недостатньо висвітлюють організа-
ційні аспекти інформаційного забезпечення 
інноваційних процесів.

Метою статті є обґрунтування необхідності 
вдосконалення інформаційного забезпечення 
процесів інноваційної діяльності на підпри-
ємстві й оптимізації зовнішніх інформаційних 
потоків.

Інформаційне забезпечення – це відомості, 
знання, що надаються споживачеві у процесі 
задоволення його інформаційних потреб; ін-
формація, що відповідно відібрана, система-
тизована й оформлена. Інформаційне забезпе-
чення – процес надання інформації окремим 
особам або групам осіб відповідно до їх ін-
формаційних потреб [7, с. 248]. 

Інформаційним забезпеченням вважають 
також інформацію, що міститься у базах да-
них інформаційних систем і необхідна для 
управління економічними процесами.
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