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ОСНОВНІ ЕТАПИ СТАНОВЛЕННЯ НАУКОВОЇ ДУМКИ  
У СФЕРІ ВДОСКОНАЛЕННЯ СИСТЕМИ УПРАВЛІННЯ ПЕРСОНАЛОМ ПІДПРИЄМСТВ 

 
У статті розглянуто актуальне в умовах сучасних економічних реформ питання потрактування 

системи управління персоналом на різних етапах розвитку менеджменту людських ресурсів. Виділено 
основні етапи розвитку наукової думки за цим напрямом, підкреслено основні переваги та недоліки 
тих чи інших підходів щодо вдосконалення системи управління персоналом, ефективного 
використання людських ресурсів підприємства, досліджено закономірності, використання яких при 
побудові та вдосконаленні системи управління персоналом може стати запорукою реалізації кадрового 
потенціалу підприємства та посилення його конкурентоздатності.  

Ключові слова: управління підприємством, управління персоналом підприємств, менеджмент 
людських ресурсів, еволюція підходів до управління персоналом, вдосконалення системи управління 
персоналом. 

 
В статье рассмотрен актуальный в условиях современных экономических реформ вопрос 

исследования системы управления персоналом на разных этапах развития менеджмента человеческих 
ресурсов. Выделено основные этапы развития научной мысли в этом направлении, подчеркнуты 
основные преимущества и недостатки тех или иных подходов к совершенствованию системы 
управления персоналом, эффективного использования человеческих ресурсов предприятия, 
исследованы закономерности, использование которых при построении и совершенствовании системы 
управления персоналом может стать условием реализации кадрового потенциала предприятия и 
усиления его конкурентоспособности. 

Ключевые слова: управление предприятием, управление персоналом предприятия, менеджмент 
человеческих ресурсов, эволюция подходов к управлению персоналом, совершенствование системы управления 
персоналом. 

 
The paper considers relevant in today's economic reform questions correctly interpreting the personnel 

management system at various stages of the management of human resources. The basic stages in the 
development of scientific thought in this area and emphasize the main advantages and disadvantages of various 
approaches to improving human resources management, efficient use of human resources company, 
investigated patterns of use in the construction and improvement of human resources management system can 
guarantee the implementation potential of the company and strengthen its competitiveness. 

Key words: management, personnel management companies, management of human resources, the evolution 
of approaches to human resource management, personnel management system improvement. 

 
Постановка проблеми. Як зазначено у Програмі економічних реформ України на 2010–2014 рр., 

ключовим напрямом розвитку економіки є спрощення ведення бізнесу та залучення інвестицій, у тому числі 
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міжнародних. З цією метою було запропоновано розширення та підтримку бізнес-центрів, бізнес-інкубаторів, 
інших об’єктів інфраструтури підтримки підприємництва, створення умов для розвитку саморегульованих 
організацій, територій зі спеціальними умовами залучення інвестицій тощо [1]. Необхідність притоку 
інвестицій, зокрема у малий бізнес, стимулювання інноваційної підприємницької діяльності закріплюється й 
Державною програмою активізації розвитку економіки на 2013 – 2014 рр. Так, пріоритетними напрямами 
згідно Державної програми визнаються: 

§ підвищення конкурентоспроможності економіки та покращення інвестиційного клімату 
§ підтримка національного товаровиробника та реалізація політики імпортозаміщення 
§ розвиток високотехнологічних перспективних секторів 
§ структурні реформи у стратегічних секторах 
§ збільшення обсягів експорту товарів вітчизняного виробництва та послуг [2]. 
На нашу думку ефективна реалізація запланованих заходів безпосередньо залежить від іншого суб’єкта 

реформ – українських підприємств та підприємців, зокрема належного теоретико-методологічного 
забезпечення їх діяльності. Неналежний рівень управління персоналом на підприємствах без урахування 
історичного досвіду та сучасних надбань в умовах активізації трансформаційних процесів може стати 
причиною виникнення загроз підприємницькій діяльності, зокрема спротиву змінам, зниження рівня 
інноваційної діяльності, погіршення бізнес-клімату та відтоку інвестицій.  

Аналіз останніх досліджень і публікацій. Виділення невирішених раніше частин загальної проблеми, котрим 
присвячується означена стаття. Дослідженням основних етапів становлення та розвитку вчень про управління підпри-
ємствами і, зокрема, персоналом підприємств займалися такі сучасні вітчизняні і зарубіжні науковці, як А. М. Шев-
чук, О. Ю. Бугрим, О. Г. Мачтакова, О. М. Пришляк, М. М. Мороз, П. З. Козак, С. О. Федулова, А. В. Лиха-
чев, О. Л. Сєдова, Ш. В. Бенаева, М. Кох, Р. Макграт, П. Боксхелл, Дж. Персел, Т. Махоні, Дж. Декоп та інші. 
Однак, в умовах нагальних економічних реформ недостатньо дослідженою залишається проблема застосу-
вання в Україні досягнень наукової думки у сфері удосконалення системи управління персоналом на різних 
етапах розвитку менеджменту людських ресурсів.  

Метою статті є дослідження та систематизація з позицій сучасності основних етапів становлення 
наукової думки у сфері вдосконалення системи управління персоналом підприємств. 

Виклад основного матеріалу. Система управління персоналом має неабияке значення у забезпеченні 
ефективної діяльності підприємства. Проблеми управління персоналом з найдавніших часів були об’єктом 
досліджень спершу філософів, законодавців, згодом – учених економістів, соціологів, правників, спеціалістів 
інших галузей науки.  

У зарубіжній науковій літературі прийнято виділяти такі етапи розвитку вчення про управління 
персоналом: донаукова ера (до 1910 р.), ера наукового менеджменту (1910 – 1940 рр.), ера людських відносин 
(1940–1960 рр.), ера гуманістичної психології (1960 – 1970 рр.), ера систем (з 1980 р. до нашого часу) та 
постсистем (з 1990 р. до наших днів) [3, С. 159 – 172].  

Упродовж донаукової ери людина та її праця по-різному розглядались відповідно до пануючих у суспільстві 
настроїв. Передовсім здійснювались спроби пояснити, що примушує людину діяти, бути активним членом 
суспільства і працювати не тільки на свою користь, а й для загального блага. Так розглядали людину давньогрецькі, 
римські мислителі – Сократ, Платон, Діоген, Аристотель, Епікур, Цицерон, Сенека. Окремо слід відзначити напрям у 
законотворчості, скерований на зміцнення прав трудящих. Це, наприклад, Кодекс Хаммурапі, у якому 
урегульовувалась мінімальна оплата праці, законотворча діяльність Солона, з якою пов’язується виникнення 
"тимократії" – влади багатих, закони ХІІ Таблиць, що визначали майнові права та відносини тощо [4, С. 10 – 14]. 

Промислова революція ХVІІІ – ХІХ столітть примусила шукати принципово нові засоби підвищення 
ефективності роботи працівників, що згодом дало поштовх до виникнення наукового менеджменту й формування 
цілісних уявлень про систему управління персоналом підприємств.  Протягом часу, що передував поширенню 
наукового менеджменту слід відзначити внесок таких вчених-економістів, як В. Петті, П. Буагільбер, Б. Франклін, 
котрі обгрунтовували значення праці як джерела, мірила багатства, основної складової вартості товару. А. Сміт у 
праці "Дослідження про природу і причини багатства народів" висвітлює деякі особливості підвищення 
продуктивності праці, зокрема він виводить низку принципів: "І. Розвиток спритності робітника обов’язково збільшує 
кількість праці, котру він здатен виконати, а розподіл праці, зводячи роботу кожного робітника до якої-небудь 
простої операції і роблячи цю операцію єдиним заняттям всього його життя, обов’язково значною мірою збільшує 
спритність робітника… ІІ. Вигода, одержана від збереження часу, котрий зазвичай витрачається на перехід від одного 
виду праці до іншого, набагато більша, ніж ми здатні з першого погляду уявити собі… ІІІ. Нарешті, усім має бути 
зрозуміло, наскільки полегшується і скорочується праця завдяки використанню належних машин" [5, С. 5 – 6]. Ці 
принципи стали фактично першими науковими узагальненнями, що у тій чи іншій формі дотепер визначають 
особливості управління персоналом підприємств.  

Із завершенням промислової революції проблематикою розуміння сутності праці займаються Д. Рікардо 
("Основи політичної економії і оподаткування), Т. Мальтус ("Основи політичної економії"), Дж. Мілль ("Елементи 
політичної економії"), Дж. Р. Мак-Куллох ("Основи політичної економії"). У другій половині ХІХ століття над цією ж 
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проблематикою з соціалістично-реформістських позицій працювали Дж. С. Мілль та К. Маркс. Так, Дж. Мілль у 
праці "Основи політичної економії і деякі аспекти їх прикладення до соціальної філософії" встановив 
залежність розміру заробітної плати від попиту на робочу силу, обгрунтував співвідношення між чисельністю 
населення і капіталом, висунув припущення щодо визначення величини заробітної плати через прожитковий 
мінімумом тощо [6]. К. Маркс досліджував різні аспекти проблематики праці, робочої сили, сутності 
заробітної плати [4, С. 78 – 82].  

Новий етап наукової думки в управлінні персоналом започаткував Ф. Тейлор. Його праці, опубліковані 
спершу в "American Magazine" згодом вилились у повноцінну книгу "Принципи наукового управління" 
(перевидана у 1947 р. під назвою "Наукове управління"). Провідним завданням, котре Ф. Тейлор намагався 
вирішити як у повсякденному житті так і займаючись організацією роботи персоналу було підвищення 
ефективності. Результатом проведеної дослідницької роботи Ф. Тейлора стала розробка низки принципів, 
серед яких розвиток наукових методів організації праці замість старих; науковий відбір кадрів і розвиток 
навичок працівників; проведення аналізу робочаго часу науковим колективом працівників; рівний розподіл 
праці і відповідальності між працівниками та керівництвом [7].  

Інший визначний вчений епохи наукового менеджменту – А. Файоль у праці "Загальне і промислове 
управління" працював над розробкою "теорії адміністрування. Він займався проблематикою виділення 
організаційних операцій та дослідження їх сутності, досліджував у зв’язку з групами операцій необхідні 
якості працівників, що сприятимуть якнайкращому виконанню роботи, обгрунтовував необхідність 
одержання керівниками адміністративної освіти, пропонував власне розуміння закономірностей формування 
заробітної плати, досліджував деякі аспекти лідерства і мотивування працівників. Однак, загальновизнаним 
найважливішим внеском А. Файоля у теорію управління організацією й персоналом зокрема є виділені ним 
14 принципів управління: розподіл праці, влада, дисципліна, єдність розпорядництва (командування), єдність 
керівництва, підпорядкування приватних інтересів загальним, винагорода, централізація, ієрархія, порядок, 
справедливість, постійність складу персоналу, ініціатива, єдинство персоналу [8].  

Інший підхід на противагу Ф. Тейлору відстоював Е. Мейо, відомий завдяки "Хоторнським 
експериментам", що відбувались під його керівництвом на чикагському заводі "Western Electric's Hawthorn". 
Результати цих експериментів дозволяли Е. Мейо стверджувати, що жорстка авторитарна теорія Ф. Тейлора 
має альтернативу. У працях Е. Мейо "Людські проблеми індустріальної цивілізації" [9] та "Соціальні 
проблеми індустріальної цивілізації" [10] підіймаються питання управління персоналом у контексті 
міжлюдських відносин, пропонується новий підхід до управління з урахуванням внутрішніх мотивів людини 
на кшталт приналежності до творчого колективу, неформального союзу та бажання творити, досліджується 
проблематика лідерства та конфліктів у колективі.  

Протягом наступної ери – "міжлюдських відносин" (1940 – 1960 рр.) найбільш значний вплив на 
розвиток наукової думки у сфері управління персоналом все ще справляли праці Ф. Тейлора та Е. Мейо. 
Однак переконливі результати Хоторських експериментів спричинили до поглиблення досліджень у сфері 
міжлюдських стосунків та їх впливі на ефективності управління персоналом та продуктивності праці. На 
цьому етапі наукової думки слід відзначити праці А. Маслоу та Д. Макгрегора, кожен з яких фактично 
започаткував новий напрям у дослідженнях персоналу.  

Найвідомішою працею А. Маслоу є "Мотивація і особистість". У ній вчений обгрунтовує власну теорію 
мотивації, куди включає поняття цілісного індивідуума, мети та засобів її досягнення, бажання, множинність 
мотивацій, мотиваційних станів, немотивованої поведінки, здорової мотивації, базових та вищих потреб, 
самоактуалізації й інші. Роль цієї праці важко переоцінити – і на сьогоднішній день хоча й у значно модифікованому 
вигляді теорія мотивації А. Маслоу вважається найбільш росповсюдженим підходом до мотивації працівників. 
"Мотивація та особистість" є науковою працею, що розкриває сутність мотивації людини, однак вона не присвячена 
суто управлінню персоналом. Її положення стали опорою для подальших досліджень у сфері управління персоналом 
з урахуванням ключових положень теорії мотивації А. Маслоу [11]. Натомість інший представник епохи людських 
відношень у менеджменті Д. Макгрегор розробив концепцію, що дозволяє не тільки враховувати мотивацію 
працівників, а й адаптувати у відповідності до існуючих обставин стиль керівництва.  

У праці "Людський бік організації" Д. Макгрегор сформулював власне бачення системи управління 
персоналом, що засновувалось на двох підходах – теоріях "Х" та "У". Провідною тезою книги є міркування щодо 
визначального впливу світогляду керівника на ефективність діяльності його підлеглих. Так, керівник, що діє у межах 
теорії "Х" управляє персоналом припускаючи, що працівники є лінивими, не бажають працювати, не здатні до 
самостійних розмірковувань, пошуку альтернатив, творчості, а змусити їх до роботи може лише метод батога і 
пряника. Фактично теорія "Х" узагальнює підхід до менеджменту часів А. Файоля та Ф. Тейлора. На противагу цьому 
останні дослідження у сфері менеджменту станом на час розробки теорій "Х" та "У" (1950-1960 рр) змусили науковця 
до пошуків та формулювання основних засад гуманістичного менеджменту персоналу. Таким чином у теорії "У" 
об’єднались провідні ідеї щодо активності працівника, наявності у нього не лише примітивних фізіологічних, а й 
самоактуалізаційних ідей, здатності до творчої праці тощо. Теорія "У" подібно до більш ранніх ідей Е. Мейо скеровує 
керівників до розкриття прихованого потенціалу працівника й реалізації гуманістичних ідей у системі управління 
персоналом [12].  
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Ера гуманістичної психології у менеджменті характеризується посиленням уваги до проблем особистості 
працівника, взаємодії працівника та керівника на основі нових підходів та концепцій, покликаних максимізувати 
ефективність управління персоналом та звести на нівець негативні явища у цій сфері. Так, В. Врум, Л. Портер та  
Е. Лоулер, П. Лоуренс, Дж. Лорш розробляли різні аспекти теорії очікувань, що згодом стала основою 
процесуального підходу до мотивації працівників. Популярності також набули різні інструменти оцінкок персоналу, 
зокрема типологія Майерс-Бріггз, МВО (management by objects), круговий зворотній зв’язок.  

Ключовою постаттю ери систем, що визначає розвиток вчень про управління персоналом паралельно з ерою 
підсистем до нашого часу є Е. Демінг. Оснавна праця Е. Демінга – "Вихід з кризи: нова парадигма управління 
людьми, системами та процесами". У ній вчений сформулював власне бачення системи управління персоналом на 
основі комплексного управління якістю (TQM – total quality management). Так, піднімаються питання вдосконалення 
навчання персоналу, ролі лідерства, розглядаються особливості управління персоналом сфери послуг. Загалом праця 
присвячена побудові системи управління якістю на підприємстві, що дозволяє досягнути високих результатів 
ефективності діяльності підприємства на основі низки новітніх принципів менеджменту [13]. Згодом детальніше ці 
принципи опрацював і розкрив біограф і науковий послідовник Е. Демінга Г. Нів у книзі "Простір доктора Демінга: 
принципи побудови стійкого бізнесу". У ній йдеться про необхідність постійного вдосконалення продукції і сервісу, 
впровадження сучасних методів навчання персоналу й керівництва підприємств, культивування лідерства, що 
позитивно впливає на працівників, впровадження двостороннього зв’язку, розвитку комунікацій, нівелювання 
бар’єрів між підрозділами, відмови від закликів та настанов, скерованих до працівників, заміни квот та кількісних 
цілей на підтримку й лідерство, відмови від щорічних атестацій та методів управління за цілями, сприяння навчанню 
й самовдосконаленню працівників [14]. Ера постсистем, настання якої пов’язують з поширенням реінжинірингу 
привнесла у менеджмент нові тенденції щодо управління персоналом. Більше уваги почало приділятись формуванню 
антикризових моделей, менше – міжлюдським зв’язкам, особі працівника, ролі внутрішніх почуттів працівників в 
організації. Головними ідеологами реінжинірингу стали М. Хаммер та Дж. Чампі. Першопочатково реінжині-
ринговий підхід був виправданий – компаніям, що стояли на краю прірви М. Хаммер та Дж. Чампі пропонували 
вихід зі складної ситуації, комплекс антикризових заходів, що базувався на класичній теорії наукової організації праці 
Ф. Тейлора. Так, у праці "Реінжиніринг корпорації: маніфест революції у бізнесі" науковці розглядають особливості 
ведення бізнесу у мінливих умовах, принципи та підходи управління змінами в контексті антикризового управління, 
засоби досягнення ефективності бізнес-процесів, регулювання бізнес-процесів з допомогою "відсічення" усього 
зайвого. Однак при цьому все менше уваги приділяється соціальним структурам, мотиваційним підходам до 
управління персоналом. Згодом лише одиниці компаній зуміли "відсікти" зайве у бізнес-процесах не нашкодивши 
корпоративній культурі, мотивації персоналу, неформальним структурами і довірі до лідерів підприємств [15].  

Висновки. У результаті проведеного дослідження встановлено що: 
1) систематизувати основні етапи становлення наукової думки у сфері вдосконалення системи управління 

персоналом підприємств доцільно за такими групами: донаукова ера (до 1910 р.), ера наукового менеджменту (1910 
– 1940 рр.), ера людських відносин (1940 – 1960 рр.), ера гуманістичної психології (1960 – 1970 рр.), ера систем  
(з 1980 р. до нашого часу) та постсистем (з 1990 р. до наших часів), оскільки на відміну від інших підходів, ці 
періоди до систематизації включають найбільш значущі відтинки часу, протягом яких наукова думка включала у 
пріоритети ті чи інші аспекти вдосконалення системи управління персоналом; 

2) На сьогоднішній день більшість науковців у своїх працях опирається на наукові досягнення А. Сміта, Дж. 
Мілля, Ф. Тейлора, А. Файоля, Е. Мейо, А. Маслоу, Д. Макгрегора, Е. Демінга, М. Хаммера та Дж. Чампі. Однак нові 
виклики, що формуються зі зміною умов господарювання в Україні, потребують вдосконалення підходів до 
управління персоналом, пошуку альтернативних шляхів підвищення конкурентоспроможності підприємства за 
рахунок його працівників, одержання якнайвищого прибутку при постійному скороченні витрат, у тому числі й на 
персонал, що зумовлює перспективність цієї теми щодо здійснення подальших досліджень.  
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ЗАКОНОДАВЧЕ ЗАБЕЗПЕЧЕННЯ ПІДВИЩЕННЯ ЕФЕКТИВНОСТІ КОНТРОЛЮ  
ЗА ВИКОРИСТАННЯМ БЮДЖЕТНИХ КОШТІВ НА ЗАБЕЗПЕЧЕННЯ ГРОМАДСЬКОЇ 

БЕЗПЕКИ В УМОВАХ НАДЗВИЧАЙНИХ СИТУАЦІЙ 
 

У статті досліджуються особливості фінансового контролю у сфері забезпечення громадської 
безпеки в умовах надзвичайних ситуацій та напрямки організаційно-правового забезпечення 
підвищення його ефективності в умовах застосування програмно-цільової методології бюджетування. 

Ключові слова: громадська безпека, надзвичайна ситуація, бюджетна програма, результативні 
показники. 

 
This article investigates the features of financial control in the area of public safety in emergency 

situations and areas of organizational and legal support to improve its efficiency in the use of target-oriented 
budgeting methodology. 

Ключевые  слова: общественная безопасность, чрезвычайная ситуация, бюджетная программа, 
результативные показатели  

 
В статье исследуются особенности финансового контроля в сфере обеспечения общественной 

безопасности в условиях чрезвычайных ситуаций и направления организационно-правового 
обеспечения повышения его эффективности в условиях применения программно-целевой методологии 
бюджетирования. 

Keywords: public safety, emergency, budget program, performance indicators. 
 
Актуальність теми. Будь-які заходи, спрямовані на оптимізацію механізму фінансово-ресурсного забез-

печення громадської безпеки в умовах надзвичайних ситуацій (далі – НС) не можуть дати позитивного результату 
якщо на належному рівні не буде організовано фінансовий контроль та аудит видатків у цій сфері. При цьому слід 
враховувати специфіку фінансування заходів в умовах НС, коли, з одного боку важко реально оцінити розмір збитків 
(наприклад у 2013 році внаслідок кліматичних факторів, коли за декілька днів  західних та центральному регіонах 
України випала більш ніж місячна норма  опадів, непередбачувані видатки на ліквідацію наслідків цієї надзвичайної 
ситуації становили понад 10 млрд. гривень), а з іншого – забезпечити цільове та ефективне використання бюджетних 
коштів на здійснення аварійно-відновлювальних робіт, забезпечення громадського порядку та безпеки. При цьому 
слід враховувати, що існує значна кількість розпорядників та отримувачів бюджетних коштів, які отримають 
фінансування у межах програм ліквідації або попередження НС, при цьому видатки здійснюються як з Державного, 
так і з місцевих бюджетів. Як наслідок, в умовах надзвичайних ситуацій складаються сприятливі умови для списання 
та розкрадання різноманітних товарно-матеріальних цінностей, завищення норм витрат на будь-які заходи.  

Підвищення ефективності організації фінансового контролю за використанням коштів на заходи громадської 
безпеки в умовах надзвичайних ситуацій є важливою науково-практичною проблемою, актуальність якої, 
враховуючи, тенденцію до зростання кількості НС, а відповідно і видатків на їх ліквідацію, постійно збільшується.  


