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УПРАВЛІННЯ ПЕРСОНАЛОМ ЯК ОСНОВА ПІДВИЩЕННЯ 
КОНКУРЕНТОСПРОМОЖНОСТІ ОРГАНІЗАЦІЇ 

Анотація. У статті розкрито поняття «управління персоналом організації», а 
також розглянуто питання ефективного управління персоналом організації як одного 
з факторів підвищення конкурентоспроможності організації в умовах ринкової економіки. 

Важливою умовою підвищення продуктивності організації є грамотне 
управління персоналом. Управління персоналом — це заходи, спрямовані на збільшення 
конкурентоспроможності, підвищення ефективності виробництва, а також на ряд 
інших показників, що характеризують організацію як високоефективну. 

В цій статті нами розглянуто поняття «управління персоналом» як фактор 
підвищення конкурентоспроможності організації. Але для підвищення конкуренто-
спроможності організації необхідний висококваліфікований персонал, здатний 
виконати ці завдання. Тому управління персоналу − одне з ключових завдань яке стоїть 
перед сучасними організаціями. Розглянуто кадрову політику організації як складну 
систему управління. 

Ключові слова: кадри, кадрова політика, конкурентоспроможність 
організації, працівники, управління, управління персоналом. 
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УПРАВЛЕНИЕ ПЕРСОНАЛОМ КАК ОСНОВА ПОВЫШЕНИЯ 
КОНКУРЕНТОСПОСОБНОСТИ ОРГАНИЗАЦИИ 

Аннотация. В статье раскрыто понятие «управление персоналом», а также 
рассмотрены вопросы эффективного управления персоналом организации как одного из 
факторов повышения конкурентоспособности организации в условиях рыночной 
экономики. 

Важным условием повышения производительности организации является 
грамотное управление персоналом. Управление персоналом представляет собой 
мероприятия, направленные на увеличение конкурентоспособности, повышение 
эффективности производства, а также на ряд других показателей, характеризующих 
организацию как высокоэффективную. 

В этой статье нами рассмотрено понятие «управление персоналом» как 
фактор повышения конкурентоспособности организации. Но для повышения 
конкурентоспособности организации необходим высококвалифицированный персонал, 
способный выполнить эти задачи. Поэтому управление персонала – одна из ключевых 
задач, стоящих перед современными организациями.  

Ключевые слова: кадры, кадровая политика, конкурентоспособность 
организации, работники, управление, управление персоналом. 
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HUMAN RESOURCE MANAGEMENT AS A BASIS FOR 
INCREASING THE COMPETITIVENESS OF ORGANIZATION 

Abstract. In the article the concept of «human resources management» is 
developed, the problems of the effective human resources management of the 
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organization as one of the factors of competitiveness increasing of the organization in the 
market economy conditions are covered. 

An important condition for the organization`s efficiency improving is human 
resources management. Human resources management is a set of measures aimed at 
competitiveness increasing, productivity enhancement, as well as a number of other 
indices that characterize the organization as highly efficient. 

In this article we discussed the concept of «human resources management» as the 
factor of competitiveness increasing of the organization. But the competitiveness 
increasing of the organization requires highly qualified human resources, able to carry 
out these tasks. Therefore, human resources management is one of the key challenges 
facing modern organizations. 

Keywords: human resources, human resources policy, the competitiveness of the 
organization, employees, management, human resources management. 

Постановка проблеми 

Актуальність проблеми дослідження. Для успішного 
функціонування економіки України слід вдосконалювати чинні системи, які 
забезпечують конкурентоспроможність організації, значно розширюють 
можливості впровадження нових підходів до реформування управлінської 
галузі. 

Зазвичай програми з управління персоналом сфокусовані на 
утримання персоналу. Вони розробляються переважно для працівників, які 
давно працюють в організації. Але завданням організації є утримання 
співробітника відтоді, як він вийшов на роботу вперше. Цей процес має 
тривати і надалі. Інакше кажучи, управління персоналом в організації 
потрібно розглядати як частину програми утримання та розвитку персоналу.  

Аналіз останніх досліджень та публікацій 

У різних аспектах означена проблема була предметом наукових 
досліджень учених, які в контексті різних спрямувань висвітлюють саме 
управлінський аспект. Найкраще проблему управління персоналом 
висвітлено у працях таких учених, як: І. Ансоф, А. Дж. Стрикленд, 
А. Томпсон, Л. Дж. Коен, Р. Претто, Дж. Робертсон, Н. Ратічері, В. Рахуа, 
М. Ріттер, Ч. Тіллі, Ш. Арстайн, Л. Бйорланд та ін. Різні аспекти проблеми 
досліджували вчені України: О. Бондарчук, Г. Дмитренко, В. Кремень, 
Л. Карамушка, В. Луговий, В. Маслов, В. Олійник, Є. Чернишова та ін. Однак 
проведений аналіз наукових досліджень означеного напряму свідчить, що 
окремі проблеми управління персоналом не були предметом 
цілеспрямованого наукового пошуку й потребують ретельного вивчення. Так, 
нині практично відсутні автентичні дослідження, предметом яких є 
теоретичне обґрунтування та практичне розроблення засад (виявлення 
організаційних умов, теоретичне обґрунтування та апробація змісту 
управлінських впливів, організаційних форм, методів та дидактичних умов, 
високий рівень мотиваційних процесів тощо). 

Управлінню конкурентоспроможністю присвячено досить багато 
наукових праць та розробок зарубіжних і вітчизняних вчених. Безпосереднім 
дослідженням проблеми управління конкурентоспроможністю займалися 
українські вчені С Гаркавенко, С. Брильов, А.  Азарян, С. Мілевський та інші, 
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російські – Р. Азоєва, Р. Фатхутдінов, А. Юданов та інші. Серед зарубіжних 
вчених необхідно відзначити роботи Ф. Котлера, М. Портера, Е. Діхтля, 
І. Ансоффа та ін. Так аналіз літературних джерел з даного питання показав, 
що сьогодні існує безліч різноманітних позицій й точок зору стосовно 
конкурентоспроможності організації.  

Класиком теорії конкуренції і конкурентоспроможності по праву 
вважається М. Портер який стверджує, що це обумовлений економічними, 
соціальними та політичними факторами стан країни або окремого 
товаровиробника на внутрішньому та зовнішньому ринках7.  

Енциклопедії бізнесмена, менеджера, економіста, конкурентоспроможність, 
це рівень його компетентності порівняно з іншими підприємствами-
конкурентами за такими параметрами як технологія, практичні навички і 
професійні знання персоналу, рівень стратегічного і поточного планування, 
політика збуту, рівень управління, комунікації, якість систем управління 
виробництва продукції тощо2. 

З’ясовано, що у загальному розумінні в науковій літературі це поняття 
трактується з трьох позицій, зокрема, управління визначається як діяльність, 
а також як вплив однієї системи на іншу, однієї людини на іншу або на групу 
людей. 

В. Маслов вважає, що управління є сукупністю взаємопов’язаних 
заходів, спрямованих на досягнення певної мети4. Водночас В. Лазарєв та 
М. Поташник вважають, що управлінська діяльність — це цілеспрямований 
процес взаємодії як особистостей, так і управління. Потреба в управлінні 
виникає щоразу, коли люди об’єднуються, щоб спільно зробити те, що 
окремо зробити не можна або недоцільно. Тоді виникає особливе завдання — 
формування спільних цілей та об’єднання зусиль учасників для їх 
досягнення. Тому спільна діяльність є не спонтанною, а цілеспрямованою та 
організаційною, що, зі свого боку, сприяє ефективності управління 
процесом6. 

Метою статті є визначення сутності та ролі управління персоналом у 
сучасних умовах розвитку організації, розкриття вимог до системи управління 
персоналом з метою формування конкурентоспроможності організації.  

Виклад основного матеріалу 

Процес управління персоналом неможливий без поліпшення 
організації роботи з персоналом. Саме кадри, а не машини й механізми, не 
статути та інструкції є основою організації. Отже, працівники є 
провідниками, носіями традицій і знань.  

                                                 
7 Портер М. Конкуренция / М. Портер. — М. : Изд. дом «Вильямс», 2001. — 495 с. 
2 Енциклопедія бізнесмена, менеджера, економіста / за ред. Р. Дяківа. — К. : Міжнародна економічна фундація, 
2000. — 706 с. 
4 Маслов В. І. Наукові основи та функції процесу управління загальноосвітніми навчальними закладами: навч. 
посіб. / В. І. Маслов. —Тернополь : Астон, 2007. — 150 с. 
6 Поташник М. М. Управление современной школою: в вопросах и ответах: пособие для руководителей 
общеобразовательных учреждений и органов образования / М. М. Поташник, А. М. Моисеев. — М. : Новая шк., 
1997. — 352 с. 
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Управлінська діяльність допоможе поєднати знання та навички, 
підвищити ефективність роботи працівників, направити їхню діяльність на 
досягнення стратегічних цілей організації, а визначення потреб працівника 
дає змогу організації укомплектовувати штат висококваліфікованими 
працівниками. Під час розроблення і реалізації процесу управління 
персоналом слід враховувати напрями змін, при цьому використовувати нові 
управлінські технології. Таким чином, управління персоналом можна 
визначити як сукупність заходів, спрямованих на оптимальне кількісне й 
якісне формування кадрового складу, організацію професійного розвитку, 
досягнення стратегічної мети організації. Так, управління персоналом можна 
розглядати як процес постійного отримання, перероблення, вироблення і 
передачі інформації з метою реалізації цілей організації. Пропонуємо схему 
роботи з персоналом (рис. 1). 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Рис. 1. Схема роботи з персоналом 
 
На нашу думку, управління персоналом — це систематичний 

організаційний процес, який сприяє досягненню максимального результату 
за мінімальних витрат ресурсів, що використовуються для реалізації мети8. 

Таке тлумачення управління передбачає взаємну зміну тих, хто керує, і 
керованих, переконує в необхідності зміни суб’єктів, що взаємодіють, і самого 
процесу взаємодії як зміни його стану (рис. 2). 

Однак, якщо розглядати кадрову політику організації як складну 
систему управління, що динамічно розвивається, яка має свої підсистеми, то 
успішне планування цього процесу, на нашу думку, передбачає реалізацію 
певних заходів, зокрема:  

1. з’ясування, яка кількість працівників і якої кваліфікації потрібна; 
2. з’ясування, якими методами можна залучити потрібний або 

скоротити чи оптимізувати використання наявного персоналу; 
3. визначення, як краще використати працівників відповідно до їхніх 

здібностей, умінь та внутрішньої мотивації, з урахуванням їхнього 
професіоналізму; 

                                                 
8 Теорія та практика управління професійним розвитком науково-педагогічних та педагогічних працівників в 
умовах трансформаційних змін в освіті: кол. монографія / Є. Р. Чернишова, Л. М. Колосова, Н. В. Любченко, 
М. Е. Морозова ; за наук. ред. Є. Р. Чернишової. — Луцьк : Вежа-Друк, 2015. — 296 с. 
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Рис. 2. Ефективність розвитку за допомогою управління 
 

4. підтримання постійного зв’язку як із кандидатами, так і з 
працівниками організації; 

5. з’ясування як забезпечити належні умови роботи; 
6. здійснення заходів для професійного розвитку персоналу; 
7. з’ясування, яких витрат потребують заплановані заходи. 
Розгляньмо питання планування потреб у персоналі, що є надзвичайно 

важливим у процесі управління організацією. Це заохочує персонал до 
розвитку, професійного зростання, дає змогу організації забезпечити себе 
висококваліфікованими працівниками. Є. Чернишова розглядає організацію 
управління як складну систему,8 що динамічно розвивається, де система 
кадрової роботи має свої підсистеми, тому успішне планування цього 
процесу, на нашу думку, передбачає реалізацію певних заходів (див. рис. 3). 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Рис. 3. Схема управління розвитком працівників організації 
 
Досліджуючи та систематизуючи наукові розробки вчених та 

практиків, вважаємо за доцільне до основних функцій управління відносити: 
аналіз, планування, організаці,, лідерство (керівництво), мотивацію, регулювання, 
і контроль. 

                                                 
8 Теорія та практика управління професійним розвитком науково-педагогічних та педагогічних працівників в 
умовах трансформаційних змін в освіті: кол. монографія / Є. Р. Чернишова, Л. М. Колосова, Н. В. Любченко, 
М. Е. Морозова ; за наук. ред. Є. Р. Чернишової. — Луцьк : Вежа-Друк, 2015. — 296 с. 

Управління персоналом 

Вплив на якісну 
зміну діяльності 

Взаємодія для досягнення 
поставленої мети 

Діяльність для 
отримання результату 

Ефективний розвиток працівників 

Професіоналізм 

Керівництво 
організації націлено 

Стратегія 
розвитку 

Схвалення рішення щодо 
управління професійним 

розвитком
Здійснення впливу 

Контроль Мотивація Професійний 
розвиток 

працівників 

Забезпечення 
умов 

Професійна компетентність, кадровий резерв, побудова кар’єри 



 99 

Аналіз — вивчення діяльності підприємства з метою ухвалення 
найкращих управлінських рішень 

Планування — визначення цілей організації та шляхів їх осягнення. 
Організація — розподіл відповідальності та ефективного використання 

ресурсів. 
Лідерство (керівництво) — успішне керівництво для підвищення 

ефективності управління. 
Мотивація — матеріальне та моральне стимулювання працівників. 
Регулювання — через нього здійснюється узгодження дій різних 

підрозділів організації і координація різних напрямів діяльності для 
забезпечення високої ефективності діяльності.  

Контроль — управління та координація планів діяльності. 
Нами з’ясовано, що управління персоналом не припускає шаблонного 

підходу, натомість вимагає суттєвих змін та творчого ставлення з 
урахуванням конкретної ситуації. 

У сучасних умовах зазнала суттєвих змін і мотивація керівництва 
персоналом: перевагу мають соціально-економічні та соціально-психологічні 
методи управління персоналом над адміністративними; керівництво 
націлене на співпрацю персоналу й адміністрації для досягнення намічених 
цілей; отримав розвиток принцип колегіальності в управлінні1. 

Робота з персоналом передбачає правильний добір і розстановку 
кадрів, вивчення й аналіз їх просування по службі, формування резерву 
кадрів, створення системи атестації, освіти й навчання. Вона є складною та 
багатогранною, оскільки кожна людина індивідуальна й неповторна. Добір 
кадрів передбачає пошук для організації нових співробітників. Ця робота 
полягає у збиранні інформації, зокрема й психологічної, про потенційних 
кандидатів, у відборі найкращих з них. Існують різні підходи до її реалізації. 
Методи ефективного впливу на діяльність персоналу можна розділити на 3 
основні групи (рис. 4). 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Рис. 4. Методи впливу на діяльність персоналу 
 
Розвиток, професійне зростання працівників, на нашу думку, є 

складним системно організованим процесом, який має різні стадії, періоди, 
                                                 
1 Дмитренко Г. А. Мотивация и оценка персонала: учеб. пособие / Г. А. Дмитренко, Е. А. Шарапатова, 
Т. М. Максименко. — К. : МАУП, 2002. — 248 с. 
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етапи, фази, рівні і є таким, що потребує оптимізації управлінських впливів. 
За цих умов важливим є результативність цього процесу як реалізація мети 
такого управління, зокрема формування професійних компетенцій 
працівників, розвиток їхньої майстерності, побудови кар’єри та бачення себе 
як професіонала, а також досягнення стратегічної мети організації (рис. 5). 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Рис. 5. Вплив управління на показники якості роботи організації 
 
До показників якості управління персоналом ми відносимо: 

підвищення продуктивності праці, поліпшення якості виконуваних робіт 
(задач), економія трудових ресурсів тощо. Так, ефективне управління 
персоналом багато в чому визначається особистісними і професійними 
якостями працівників. 

Головне місце серед методів впливу на персонал посідають матеріальні, 
інструментами яких є заробітна плата, премії, матеріальні пільги і виплати. 
Адміністративні методи полягають в обов’язковому виконанні норм, 
інструкцій, дисциплінарних вимог та рішень вищого керівництва. Вони є 
необхідною умовою при встановленні стосунків між керівництвом та 
працівниками. Соціально-психологічні методи — це система засобів впливу 
на процеси формування і розвитку трудових колективів та окремих 
працівників, інтереси, стимули, соціальні завдання, які містять соціальні 
норми, що встановлюють правила поведінки, заходи щодо підтримання 
соціальної справедливості у колективі, гармонізацію соціальних взаємин між 
працівниками, забезпечення сприятливого психологічного клімату. Вони 
відіграють не менш важливу роль в управлінні персоналом, оскільки 
сучасному керівникові доводиться докладати чимало енергії і витрачати 
дорогоцінний час на те, щоб об’єднати колектив у єдину команду та 
мотивувати її на досягнення високих результатів. 

Конкурентоспроможність організації стає все більш важливою 
запорукою успішності розвитку організації. Високі досягнення організації 
будуть лише за умов професіоналізму працівників. Якщо управління 
персоналом відбувається стихійно, без урахування соціально-психологічних 
закономірностей розвитку, підбір кадрів здійснюється випадково, то 
створюється підґрунтя для конфліктів, зниження результативності праці, 
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звільнень працівників. Поступово назрівають проблеми, яких можна було б 
уникнути за умови ефективної системи управління персоналом в організації5. 

Важливо допомогти працівникам усвідомити зв’язок між виконанням 
їхніх професійних обов’язків та особистими якостями. Цілком зрозуміло, що 
на будь-якому рівні працівник повинен одержувати певні знання, а ось як 
навчитися оцінювати якість своїх знань, удосконалювати їх відповідно до 
умов професійної діяльності, у цьому і постає питання. Проте, тільки 
враховуючи індивідуальність окремого працівника, можна стимулювати 
бажання до професійного зростання. «В основу формування особистості, — 
зазначає В. Кремень, — мають лягти, передусім, ідеї гуманістичної 
парадигми особистісно орієнтованої освіти та виховання. Мета особистісно 
зорієнтованої гуманної освіти — не сформувати, навіть не виховувати, а 
знайти, підтримати, розвинути людину в людині, закласти в ній механізм 
самореалізації особистості»3. 

Формування сучасного підходу до управління персоналом передбачає 
також нові підходи до управління цим процесом. Сучасні наукові підходи 
формують необхідність оперативно аналізувати ситуацію, встановлювати 
системні зв’язки між факторами, явищами, бачити перспективи розвитку, 
брати відповідальність шляхом схвалення відповідних рішень. Процес 
управління повинен відбуватися за умов постійної активної участі самих 
працівників. Вони можуть виступати не лише як виконавці, а й як 
організатори та лідери групи, тоді вони стають досить активними під час 
засвоєння матеріалу. 

Важливим етапом, на нашу думку, є здійснення аналізу тих потреб, які, 
передусім стосуються як працівників, так і організації в цілому. Зокрема, це 
формування умінь, здібностей, якостей, необхідних для успішної реалізації 
як у професійному, так і в особистому житті. Безумовно, це далеко не повний 
перелік процесів, скоріше, це мінімум дій і напрямів. Але їх реалізація має 
слугувати фундаментом оновленої системи управління персоналом, яка 
забезпечить ефективність роботи, надасть можливість вийти на новий 
якісний рівень. Але це можливо тоді, коли всі зміни узгоджуються та 
проектуються у вигляді певної методики. 

Отже, потрібно вирішити певні суперечності, що виникають в 
управлінні персоналом, а саме: 

 посилити потребу працівників до професійного розвитку, 
самоорганізації, так і до саморозвитку; 

 посилити систему управління шляхом узгодження мети 
функціонування організації з потребами і можливостями кожного окремого 
працівника. 

                                                 
5 Морозова М. Е. Управління персоналом як стратегічна функція конкурентоздатності вищого навчального 
закладу / М. Е. Морозова // Проблеми освіти : наук.-метод. зб. ; Інститут інноваційних технологій і змісту 
освіти МОН України. — К., 2015. — Вип. 82. — С. 52–57. 
3 Енциклопедія освіти / Академія педагогічних наук України ; голов. ред. В. Г. Кремень.— К. : Хрінком Інтер, 
2008. — 1040 с. 
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Отже, завдяки ефективному управлінню можна визначити рівень 
розвитку працівника на різних етапах його діяльності, що суттєво полегшить 
роботу керівника, допоможе самому працівникові побачити свої недоліки й 
визначити вектори подальшої роботи. За допомогою управління та із 
залученням експертів прозоро й об’єктивно визначається індивідуальне 
професійне зростання кожного працівника. 

Усе це дасть змогу ефективно управляти персоналом для досягнення 
стратегічних цілей організації. У процесі ефективного управління 
працівники досягають значних успіхів у роботі, усе це можна побачити 
завдяки їхнім звітам та звітам експертної комісії щодо оцінки їхнього 
професіоналізму. 

Ми пропонуємо також вимірювання за допомогою методики 
експертних оцінок, коли по кожному з критеріїв можна запропонувати 
анкету із розробленими параметрами оцінок. Але для підвищення 
ефективності за допомогою оцінки можна сформувати ефективну систему 
управління персоналом. 

Вона має такий вигляд: 
«+ 1» – вагомий критерій; 
«0» – не має значення; 
«- 1» – погіршує розвиток. 
Експертна оцінка критеріїв узагальненої оцінки 

ефективності системи управління персоналом 
 

Назва критеріїв Оцінка 
Задоволення своєю роботою  
Різноманітність роботи  
Професійне зростання  
Мотивація трудової діяльності   
Планування кар’єри  
Престижність роботи  
Персональний розвиток  
Значущість виконуваної роботи   
Ваш варіант  

 
Таким чином, побачимо, що відповідно до цієї методики обрахунку 

результатів ефективність системи управління можна підвищити та вивести 
на новий рівень управлінської діяльності. Завдяки цій методиці система 
управління персоналом надає можливість звести до мінімуму суб’єктивність 
оцінки результатів діяльності працівника. 

Але для того, щоб ефективно управляти і не стикатися в подальшому з 
певними проблемами управління персоналом, потрібно також визначити 
професійну готовність самих працівників до розвитку. Для цього потрібно 
розробити програму розвитку, в якій передбачити таке: 

 об’єктивно оцінити рівень знань та умінь працівників, рівень вимог, 
які висуваються; 
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 розробити систему розвитку та управління нею; 
 контролювати процес розвитку; 
 розробити систему мотивації. 
Контроль, на нашу думку, потрібно проводити поетапно: поточний — 

перевірка здатності виконувати окремі професійні завдання; рубіжний — за 
підсумками зробленої роботи; підсумковий — по завершенні всього періоду. 
Одним із важливих засобів формування і діагностування є готовність 
працівників до розвитку, яка базується на таких положеннях: 

1. готовність до розвитку, оволодіння знаннями й уміннями, 
професійним досвідом; 

2. розроблення системи контролю, орієнтованої на цілі розвитку, яка, 
зі свого боку передбачає планування, організацію і проведення в умовах, 
максимально наближених до реальної діяльності або таких, які імітують їх. 

Одним із завдань є створення умов для ефективної адаптації в 
професійному просторі, засвоєнні особистістю середовища і моделей розвитку. 

Із зазначеного вище ми можемо дійти таких висновків: система 
управління персоналом визначається на етапі побудови програми із 
застосуванням відповідних форм і методів об’єктивної оцінки результатів. 

Нами з’ясовано, що результативність системи управління персоналом є 
більш ефективною тоді, коли самі працівники мають можливість брати 
участь у цьому процесі, завдяки чому відбувається певне професійне зростання. 

Висновки 

Підводячи підсумки, слід зазначити, що нині до вирішення проблеми 
управління персоналом необхідно підходити комплексно, починаючи з 
навчання, а в основу цієї діяльності слід внести принципи сьогодення. 
Потрібне серйозне коригування різних форм управління персоналом з 
урахуванням реальної ситуації на ринку праці, виходячи з потреб самої 
організації. 

Отже, для формування належного ставлення до роботи необхідно 
створювати такі умови, щоб персонал сприймав свою діяльність як свідому, 
таку, що є джерелом самовдосконалення, основою професійного та 
кар’єрного зростання. 

Тому не слід забувати, що процес управління персоналом ефективний 
настільки, наскільки успішно працівники організації використовують свої 
знання для реалізації поставлених перед  ними цілей і наскільки ці цілі є 
досягнутими. 

Перспективи подальшого розвитку мають бути спрямовані 
насамперед, на підвищення ефективності та продуктивності праці 
організації. Тому найважливішими аспектами політики організації повинні 
бути підготовка і підвищення кваліфікації співробітників, їхнє професійне 
зростання, умови праці і життя. 
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Morozova Marina Eduardovna 

HUMAN RESOURCE MANAGEMENT AS A BASIS FOR 
INCREASING THE COMPETITIVENESS OF ORGANIZATION 

An important area of successful operation of Ukraine's economy is 
improving existing systems to ensure the competitiveness of the organization, 
significantly expanding the possibilities of introducing new approaches to 
reforming the administrative field. 

Most programs focus on HR personnel, which are often designed for 
employees who have long working in the organization. But in fact, the 
organization should try to keep the employee from the day when he went to 
work for the first time and did not stop and then. 

It was found that in a general sense in the scientific literature, this 
concept is treated with three positions, including administration defined as 
activity, as well as the impact of one system to another, one person to another 
or a group of people. 

Management activities will combine the knowledge and skills to 
increase the efficiency of the workers direct their activities to achieve the 
strategic goals of the organization, and determine the needs of the worker 
allows staff complement of highly skilled workers. 

In our opinion, management personnel — a systematic and 
organizational process that helps achieve maximum results with minimum 
expenditure of resources used to implement the goals. Therefore personnel 
management system for creating an appropriate environment increases the 
quality of professional services and professional level and competitiveness of 
both the employees as the organization. 

We found that HR does not allow boilerplate approach it requires 
significant changes and creative approach to the specific situation. 

Summing up, it should be noted that at present to solve the problem of 
personnel management should be approached comprehensively – from 
learning the basis of this activity include the principles of the present. So, to 
create a proper attitude towards work necessary to create the conditions that 
staff perceive their work as a conscious activity that is a source of self, the 
basis for professional and career growth. 


