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ЕКОНОМІКА ТА УПРАВЛІННЯ ПІДПРИЄМСТВАМИ

УДК 005.336.1.005.95/.96 О. О. Болотова

НАУКОВО-ТЕОРЕТИЧНІ ЗАСАДИ ОРГАНІЗАЦІЙНО-ЕКОНОМІЧНОГО 
ЗАБЕЗПЕЧЕННЯ ЕФЕКТИВНОСТІ МЕНЕДЖМЕНТУ ПЕРСОНАЛУ

Анотація. У статті розглянуто науково-теоретичні засади організаційно-економічного забезпечення 
ефективності менеджменту персоналу. Проаналізовано найбільш актуальні підходи для визначення сут-
ності організаційно-економічного забезпечення ефективності менеджменту персоналу в системі управління 
персоналом. Запропоновано авторське визначення сутності дефініцій «організаційно-економічне забезпечен-
ня ефективності менеджменту персоналу».
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Summary. The article deals with the scientific and theoretical foundations of organizational and economic sup-
port of the effectiveness of personnel management. The most actual approaches for determining the essence of organi-
zational and economic provision of the effectiveness of personnel management in the personnel management system 
are analyzed. The author’s definition of the essence of the definitions «organizational and economic provision of the 
effectiveness of personnel management» is proposed.
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менту персоналу та кадрового менеджменту 
обґрунтовано в роботах відомих вітчизняних 
та зарубіжних науковців, а саме М. Беляцько-
го, В. Весніна, О. Віханського, Н. Гавкалової, 
Б. Генкіна, В. Дятлова, О. Єгоршина, А. Кіба-
нова, Дж. Лафту, Є. Моргунова, С. Мордовіна, 
Ю. Одєгова, М. Рогожина, С. Самигіна, В Спі-
вака, С. Шеклю та ін. У кадровому менеджменті 
протягом тривалого часу домінують економічні 
аспекти, що передбачає розгляд персоналу як 
трудового ресурсу та облікової одиниці. Незва-
жаючи на еволюцію поглядів науковців та зміну 
акцентів у напрямі розповсюдження соціально 
орієнтованого управління, проблема формуван-
ня кадрового потенціалу залишається неповніс-
тю вирішеною.

Метою дослідження є розробка основних по-
ложень організаційно-економічного забезпечен-
ня ефективності менеджменту персоналу.

Виклад основного матеріалу дослідження. Іс-
нує широке коло визначень менеджменту персо-
налу. Одностайності серед дослідників наразі не-
має.

З одного боку, управління персоналом, або 
кадровий менеджмент, — це цілеспрямований 
вплив, необхідний для узгодження спільної ді-
яльності людей з виробництва продукції чи на-

Постановка проблеми. Пошук нових напрям-
ків розвитку економіки України зумовлює необ-
хідність застосування нових теоретичних під-
ходів. Управління персоналом стає основою для 
досягнення ефективності будь-якої діяльності 
підприємства, і витрати на персонал вже не вва-
жають нецільовими витратами, а розглядають з 
позиції соціальної та економічної ефективності. 
Роль персоналу на підприємстві визначається си-
лою впливу зовнішнього середовища. Внутрішнє 
ж середовище, у свою чергу, складається з різно-
манітних компонентів, що охоплюють усі функ-
ціональні середовища. Функції, які реалізуються 
підприємством, досить різноманітні, але всі вони 
закріплені за спеціалізованими внутрішніми сис-
темами, такими як кадрова, виробнича, марке-
тингова та інші, які існують на усіх підприємствах.

Таким чином, задля ефективної діяльності 
підприємства необхідно не тільки правильно ви-
значити силу зовнішнього впливу, але й чітко усві-
домлювати особливості функціонування підпри-
ємства, які обумовлює управлінська діяльність. 
Управлінська діяльність виступає фактором, який 
утворює систему, що забезпечує цілісне функціо-
нування та збереження дієздатності підприємства.

Аналіз останніх досліджень і публікацій. Тео-
ретичні засади формування й розвитку менедж-
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дання послуг, що включає визначення цілей, ор-
ганізацію виконання, мотивацію, координацію та 
контроль [5].

Інші автори зазначають, що менеджмент пер-
соналу — цілеспрямована діяльність керівного 
складу організації, що включає розробку концеп-
ції і стратегії кадрової політики, принципів і мето-
дів управління персоналом організації, а також її 
реалізації. Менеджмент персоналу включає фор-
мування системи управління персоналом, плану-
вання кадрової роботи, розробку оперативного 
плану роботи з персоналом, проведення марке-
тингу персоналу, визначення кадрового потенці-
алу і потреби організації в персоналі [1].

Також менеджмент персоналу розглядаєть-
ся як наука про управління сучасним підпри-
ємством, основним змістом якої є комплекс на-
укових принципів, методів стимулювання та 
організаційних важелів впливу на дії людей, ви-
користання різноманітних ресурсів з метою до-
сягнення тактичних і стратегічних цілей органі-
зації [2].

Сучасний стан теорії і практики досліджен-
ня ефективності менеджменту персоналу на під-
приємстві показує, що на теперішній час не існує 
єдиної думки щодо етимології термінів «ефект» та 
«ефективність» в галузі управління персоналом і 
таких методичних аспектів організаційно-еконо-
мічного забезпечення ефективності менеджменту 
персоналу.

Поняття «ефективність» є одним із найбільш 
досліджуваних термінів у історії сучасної еконо-
мічної науки світу. Існує декілька підходів, харак-
теристик та методів його визначення. Науковці 
кожної розвиненої країни кожного року висува-
ють та доводять все нові тлумачення та пропону-
ють нові переосмислення сталих понять, що вже 
увійшли в історію економічної науки.

Проблему ефективності досліджувало та до-
сліджують багато зарубіжних та вітчизняних вче-
них, серед яких потрібно виокремити таких як 
Д. Рікардо, М. Х. Мескон, Г. Емерсон, Х. Ліберш-
тайн, П. Друкер, А. В. Шегеда, О. А. Грішнова, 
Н. Л. Гавкалова, С. В. Мочерний та ін.

Термін «ефективність» має в корені інший 
термін — «ефект», що з латини має переклад як 
результат, наслідок будь-яких причин, заходів, 
дій, та «ефективний» — результативний, продук-
тивний, дієвий, такий що дає результат. Результат, 
у свою чергу, може бути як корисним і задовіль-
ним, так і малокорисним, і таким, що не задо-
вольняє потребам, також отриманим із зайвим 
використанням ресурсів, тому ефективність по-
трібно трактувати не скільки як результат, а як 
умови, можливо, за яких він був отриманий [2].

Основні ідеї стосовно результативності закла-
дені зарубіжними школами, і саме практика пере-

кладу призвела до застосування схожих, але різних 
за суттю термінів. Так, в англійській мові викорис-
товують терміни «effectiveness» та «efficiency», які 
досить часто перекладають на українську мову як 
ефективність чи результативність. Такий неодноз-
начний переклад спричиняє плутанину та неви-
значеність у цих поняттях. Щоб цього уникнути, 
необхідно розставити акценти і визначити, в якому 
контексті вживаються ці терміни.

Термін «efficiency» перекладається як «ефек-
тивність» та акцентує увагу на тому, що процес 
відбувається без зайвих витрат. Цей термін ви-
користовується в контексті зменшення витрат і 
спрямований на їх мінімізацію.

Термін «effectiveness» пов’язаний з резуль-
татом певного процесу, визначається як рівень 
успішності досягнення бажаного результату і за-
стосовується в контексті збільшення результатів. 
Він відповідає такому перекладу, як «результатив-
ність» і переважно використовується, коли цілі 
суб’єкта господарської діяльності зрозумілі, узго-
джені, визначені у часі та можуть бути виміряні.

Ефективність менеджменту персоналу є скла-
деною системною категорією, яка є складовою 
ефективності діяльності підприємства і включає 
низку підсистем. Відповідно до поширених підхо-
дів [8; 9] розуміння системи менеджменту персо-
налу до неї входять як основні: процеси плануван-
ня, відбору, найму, адаптації, оцінки, кар’єрного 
руху, розвитку та винагороди; в якості допоміж-
них варто розглядати соціалізацію, комунікацію і 
соціальне партнерство. Окрему роль грає кадрова 
політика та стратегія менеджменту персоналу, яку 
найчастіше називають HR-стратегією. Відповід-
но, кожна з цих підсистем, в межах якої протіка-
ють зазначені процеси, займає власне особливе 
місце в архітектоніці системи ефективності ме-
неджменту персоналу.

HR-стратегія відіграє провідну роль у забез-
печенні ефективності менеджменту персоналу. 
Вона, перш за все, через визначення її співвід-
ношення із загальною стратегією підприємства 
відображає місце менеджменту персоналу у вну-
трішньому середовищі підприємства та надан-
ня топ-менеджментом йому відповідної важли-
вості. Традиційно виокремлюють три практики 
[4]: організаційної ситуації, принципів «кращої 
практики» і специфічних критеріїв формування 
конкурентних переваг. Формування власної HR-
стратегії, специфічної для певного підприємства, 
є запорукою високої ефективності всієї системи 
менеджменту персоналу — вона показує загальні 
принципи її функціонування, вектор розвитку, 
розставляє пріоритети та визначає дерево цілей. 
Як відомо, найбільш розповсюдженими теоріями 
ефективності є цільовий підхід, системний, з по-
зиції зацікавлених сторін (багатокритеріальний), 
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алокативний (розміщення ресурсів за В. Парето) 
та інструментальний (бачення ефективності як 
норми оцінювання кінцевого стану об’єкта до-
слідження для порівняння з іншими). Вигляд за-
значених підходів відповідно підсистемам надано 
у табл. 1.

Окремі підсистеми менеджменту персоналу 
при належному функціонуванні дозволяють за-
безпечувати реалізацію окремих підходів. З ін-
шого боку, кожна підсистема відіграє свою роль в 
цьому процесі.

Крім розглянутих у табл. 1, як було зазначено 
вище, виокремлюють допоміжні підсистеми: со-
ціалізації, комунікації і соціального партнерства. 
Соціалізація як процес засвоєння поведінкових 
патернів виконує допоміжну роль як при адапта-
ції, так і при оцінці та русі кадрів, сприяючи таким 
чином нарощенню соціального капіталу праців-
ників підприємства, що дозволяє накопичувати і 
поширювати унікальні знання та формує унікаль-
ні конкурентні переваги підприємства. Соціальне 
партнерство як метод ефективного діалогу між 
працівниками і керівництвом та іншими залуче-
ними сторонами (профспілки) також сприяє на-
лагодженню ефективної взаємодії й підвищенню 
результативності як менеджменту персоналу, так і 
усього підприємства. Комунікації та інформацій-
не забезпечення виконують важливу роль в систе-
мі ефективності менеджменту персоналу, оскіль-
ки реалізація всіх функцій передбачає здійснення 
комунікаційного процесу та обмін інформацією. 
Отже, вбудовування каналів комунікацій та про-
цесів управління інформацією має реалізовувати-
ся в рамках обраної кадрової політики.

Сучасне підприємство є багатофакторною 
соціально-економічною системою, в якій здій-
снюється виробнича, фінансова, маркетингова, 
інформаційна та інші види діяльності. Організа-
ційна діяльність синтезує всі ці види діяльності в 
системах, і часто такі системи називають органі-
зованими, а управління в них — організаційним 
[6, с. 204].

Організаційне забезпечення ефективності ді-
яльності підприємства — це сукупність процесів і 
дій, що включає способи, прийоми, методи, фор-
ми, засоби, шляхи упорядкування діяльності під-
приємства, які створюють умови для досягнення 
цілей функціонування та підвищення ефектив-
ності.

Процес організаційного забезпечення є цен-
тральною ланкою функції управління, і його ре-
зультатом є створення передумов для найбільш 
ефективного забезпечення досягнення потрібно-
го результату. Організаційне забезпечення на під-
приємстві реалізується за допомогою сукупнос-
ті процесів, а також структури, яка закріплює ці 
процеси в діяльності підприємства.

Коло питань, яке охоплює організаційне за-
безпечення, є досить широким і стосується на-
самперед визначення раціональної структури 
управління, а також видів діяльності та завдань, 
які потрібно розв’язати для досягнення цілей 
підприємств, координації діяльності учасників 
спільної праці, організації розробки, прийняття й 
реалізації управлінських рішень, підбору, розста-
новки й використання кадрів, регламентації та ра-
ціоналізації праці персоналу й ін. Організаційний 
процес на підприємстві є постійним і складним. 
Він включає: визначення цілей, завдань і планів 
підприємства в цілому і конкретно для кожної 
його функціональної підсистеми; розміщення ре-
сурсів, що дозволяє реалізувати поставлені цілі; 
оцінку результатів реалізації організаційного за-
безпечення на підприємстві.

Слід виокремлювати основні напрямки орга-
нізаційного забезпечення: удосконалення органі-
заційних структур управління; побудова методи-
ки комплексної оцінки ефективності діяльності 
підприємств; розробка стратегії їх розвитку.

Основні напрямки організаційного забезпе-
чення сформульовано відповідно до протікання 
процесу організаційного забезпечення на підпри-
ємстві: визначення цілей, завдань і планів підпри-
ємства, розміщення ресурсів, оцінка результатів 
реалізації розміщення ресурсів на підприємстві, 
розробка стратегії розвитку підприємства, удо-
сконалення організаційної структури підприєм-
ства, комплексна оцінка ефективності діяльності 
підприємства.

Питання організаційно-економічного забез-
печення ефективності менеджменту персоналу 
розглядаються у працях багатьох вітчизняних та 
зарубіжних вчених [1; 2; 3; 4; 7], найчастіше в рам-
ках системи менеджменту, але єдиного підходу до 
створення комплексного організаційного забез-
печення ефективності менеджменту персоналу на 
підприємстві не вироблено.

Ефективність менеджменту персоналу низка 
авторів розглядає як сукупність різних її складо-
вих: економічної, соціальної, організаційної, ін-
новаційно-інвестиційної, інтелектуалізації праці 
тощо. У рамках нашого дослідження акцент ста-
виться саме на економічній та організаційній скла-
дових, які мають реалізовуватися через відповідне 
забезпечення. Економічне забезпечення передба-
чає обґрунтування відповідних принципів, мето-
дів, інструментів та форм, які мають підвищувати 
віддачу від використання живої праці та сприяти 
нарощенню рентабельності діяльності підприєм-
ства. Організаційне забезпечення має узгоджувати 
систему управління підприємством, персоналом 
і організаційну структуру та ієрархію. У рамках 
цього забезпечення передбачається впровадження 
управління конфліктами та змінами.
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Метою організаційного забезпечення є під-
тримка стабільного функціонування системи, 
реалізація запланованих програм за рахунок за-
безпечення необхідними ресурсами, організації 
взаємозв’язків між окремими елементами та лік-
відації відхилень, що можуть виникати у системі.

Тоді організаційне забезпечення визнача-
ється як комплекс структур і правил, які ство-
рюють умови для нормального протікання тих 
чи інших процесів, реалізації планів, підтримки 
функціонування системи на необхідному рівні 
за рахунок забезпечення необхідними ресурса-
ми, організації взаємозв’язків між окремими 
елементами та ліквідації відхилень, що можуть 
виникати у системі.

Організаційне забезпечення — це система 
процесів і процедур для здійснення сталого функ-
ціонування підприємства згідно з одержаною 
стратегією і поставленими цілями, яка забезпечує 
впорядкованість елементів і відносин за рахунок 
організації взаємозв’язку між підрозділами під-
приємства та забезпечення їх необхідними ресур-
сами [3].

Ми вважаємо, що ефективне організаційне 
забезпечення ефективності менеджменту персо-
налу має забезпечувати:

— адаптацію персоналу до середовища під-
приємства;

— гнучкість у використанні технологій;
— гнучкість системи менеджменту персоналу;
— інноваційний характер менеджменту пер-

соналу;
— здатність створювати конкурентні переваги;
— орієнтацію на проектний підхід;
— синергетичний ефект у процесі розробки 

і впровадження нововведень у менеджменті пер-
соналу;

— пріоритет цінностей інноваційного роз-
витку та творчого підходу у виконанні персона-
лом підприємства робочих завдань;

— підвищення загальної дієздатності та ста-
лого розвитку менеджменту персоналу на підпри-
ємстві.

Комплекс складових організаційного забез-
печення менеджменту персоналу, на нашу думку, 
включає:

1) фінансову — створення сприятливих умов 
для залучення коштів та пошук нетрадиційних 
джерел фінансування;

2) кадрову — розробка організаційної струк-
тури менеджменту персоналу, підготовка персо-
налу, підвищення кваліфікації, розробка поло-
жень, інструкцій, кваліфікаційних вимог та ін.;

3) нормативно-правову — законодавча під-
тримка у сфері оподаткування прибутку, який 
буде спрямовуватися на підвищення ефективнос-
ті менеджменту персоналу;

4) інформаційну — як елемент взаємозв’язку 
між усіма складовими організаційного та еконо-
мічного забезпечення.

Висновки. Таким чином, узагальнення на-
укових поглядів щодо сутності дефініції «органі-
заційно-економічне забезпечення ефективності 
менеджменту персоналу» дозволяє як змістовне 
його наповнення розглядати системну єдність 
комплексу складових, структурних елементів, ме-
тодів та процедур, які створюють необхідні умови 
для реалізації процесу технічного переозброєння 
з урахуванням економічної доцільності й оцінки.
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УДК 005.336.1:658.589 Н. В. Лохман

ІНКЛЮЗИВНИЙ ХАРАКТЕР ЕФЕКТУ ІННОВАЦІЙНОЇ ДІЯЛЬНОСТІ

Анотація. Інклюзивний характер ефекту від інноваційної діяльності виражається в різній природі 
сфер діяльності, де він має місце: фінанси (економічний, інвестиційний, бюджетний ефекти); виробни-
цтво (ресурсний, екологічний, соціальний ефекти); маркетинг (ринковий, комерційний, репутаційний 
ефекти); НДДКР (технічний, інтелектуальний, правовий ефекти). Ефекти від інноваційної діяльності 
пов’язані між собою і можуть мати місце як на самому підприємстві, так і за його межами. Зв’язок між 
різними видами ефекту інноваційної діяльності може змінюватися залежно від специфіки інноваційної 
діяльності підприємства.

Ключові слова: ефект, інноваційна діяльність, зв’язок, підприємство, функціональні зони.

Summary. The inclusive nature of the effect of innovation is expressed in the different nature of the spheres of ac-
tivity where it takes place: finances (economic, investment, budgetary effects); Production (resource, ecological, social 
effects); Marketing (market, commercial, reputation effects); R & D (technical, intellectual, legal effects). The effects 
of innovation are interconnected and can take place both within the enterprise itself and beyond. The connection be-
tween different types of innovation effect may vary depending on the specifics of the innovation activity of the enterprise.

Key words: effect, innovative activity, communications, enterprise, functional areas.

Постановка проблеми. Сучасні трансфор-
маційні процеси, які мають місце в економіці 
країни, є поштовхом як до радикальних, так і до 
незначних інновацій на окремих суб’єктах госпо-
дарювання. Від інноваційних процесів ці суб’єкти 
очікують бажаних результатів, які виражаються в 
отриманні ефекту.

Складність та тривалість інноваційного про-
цесу на фоні впливу факторів дестабілізації вітчиз-
няної економіки стають причиною значних труд-
нощів щодо вибору і впровадження оптимальних 
інновацій. Це зумовлює необхідність комплексної, 
виваженої, гнучкої, оперативної та системної оцін-
ки ефективності інноваційної діяльності як основи 
прийняття управлінських рішень [1].

Обов’язковою умовою оцінки ефективності 
інноваційної діяльності є визначення ефекту (ре-
зультату) від цієї діяльності.

Очікуваний результат інноваційних бізнес-
процесів на підприємстві (фінансових, виробни-
чих, науково-дослідних, маркетингових тощо) 
забезпечує отримання різних за природою та зна-
ченням ефектів від інноваційної діяльності на 
рівні підприємства, а у випадку дифузії (комерці-
алізації) інновацій — всієї економіки. Отже, має 
місце інклюзивний характер ефекту інноваційної 
діяльності. Тому виникає необхідність визнати 
різноманітність отриманих ефектів від інновацій-
ної діяльності та встановити їх зв’язок.

Аналіз останніх досліджень та публікацій. Те-
оретичні і практичні питання ефекту та ефектив-
ності інноваційних про цесів досліджувала низка 
вітчизняних та закордонних вчених І. В. Єлохо-
ва, С. Є. Малініна, З. Б. Янченко, Р. Н. Федосо-
ва, С. В. Піменов, О. В. Донець, З. Б. Литвин, 
О. В. Кам’янська, Г. С. Черноіванова, І. А. Сіль-
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