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Виходячи з наведених характеристик, пропону-

ється таке визначення ціни як економічної категорії. 
Ціна є фундаментальною економічною категорією, 
що визначає у грошовій формі міру цінності певного 
економічного блага (товару, роботи, послуги), узго-
джену між основними учасниками процесу його об-
міну – продавцями та покупцями.

Висновки з проведеного дослідження. Проведений 
огляд найбільш відомих наукових праць з проблема-
тики ціни та ціноутворення дає підстави стверджу-
вати, що ціна є складною багатоаспектною катего-
рією, від якої залежать діяльність підприємства та 
її ефективність. Ціна виступає своєрідним індикато-
ром, який відображає якісну характеристику товару 
або послуги, інтереси й вимоги продавця та покупця 
на ринку. Подальшого розгляду потребують питання 
визначення та узагальнення системологічних власти-
востей ціни як об’єкта наукового пізнання та об’єкта 
управління, поглиблення теоретичних засад форму-
вання ціни.
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МЕТОДИ ТА МОДЕЛІ УПРАВЛІННЯ ПЕРСОНАЛОМ ПІДПРИЄМСТВ

У статті розглянуто існуючі моделі і методи управління персоналом підприємств. Проаналізовано особливості кожної моделі і 
методу. Визначено основні поняття персоналу, а також управління персоналом, функції та нормативно-правову базу управління 
персоналом. Зазначено мету управління персоналу підприємств. Враховано аспекти управління персоналом. Визначено роль 
управління персоналом та моделей на підприємствах.
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В статье рассмотрены существующие модели и методы управления персоналом предприятий. Проанализированы особен-

ности каждой модели и метода. Определены основные понятия персонала, а также управления персоналом, функции и норма-
тивно-правовую базу управления персоналом. Указана цель управления персонала предприятий. Учтены аспекты управления 
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Вступ. В  умовах розвинутої ринкової економіки 
України дедалі більшого значення набувають про-
блеми управління у сфері господарювання і зокрема, 
персоналом. На сьогодні стає все більш зрозумілим, 
що продуктивність праці, мотивація і творчий потен-
ціал персоналу є важливими конкурентними перева-
гами, які визначають успіх стратегії підприємства. 
Кожне підприємство повинно чітко уявляти, як воно 
буде розвивати свій потенціал успіху, важливим 
компонентом якого є можливості персоналу. Щоб 
можливості персоналу давали найкращий результат, 
необхідно знати теоретичні основи управління пер-
соналом.

Аналіз основних досліджень і публікацій. Про-
блему аналізу моделей та методів управління роз-
витком персоналом на підприємствах порушували 
у своїх роботах науковці В.  Колосок, А.  Алістаєва 
[6], І.А. Ігнатьєва, Т.М. Сидоренко [5], О.С. Іванілов 
[2], Л.І. Михайлова [3], В.Г. Никифоренко [4]. Про-
те подальшої розробки потребують ті аспекти, які 
пов’язані з професійною спеціалізацією персоналу 
чи певним типом підприємства. У  цьому контексті 
актуальним є аналіз найбільш характерних моделей 
управління розвитком персоналу промислового під-
приємства.

Метою статті є вивчення існуючих моделей і ме-
тодів управління персоналом підприємств та озна-
йомлення з їх характеристикою та особливостями.

Постановка проблеми. В умовах розвитку підпри-
ємств мало уваги приділяється саме проблемним пи-
танням управління персоналу. Доцільно визначити 
основні поняття та аспекти управління персоналом, 
та методів і моделей для підвищення рівня ефектив-
ності персоналу.

Виклад основного матеріалу. Персонал підпри-
ємства  – це сукупність постійних працівників, які 
отримали необхідну професійну підготовку та мають 
досвід практичної роботи [1].

З урахуванням виконуваних працівниками функ-
цій, що стосуються основної діяльності підприємства 
або не відповідають його головному завданню, всіх 
працівників поділяють на дві групи: персонал осно-
вної діяльності та персонал неосновної діяльності. 
На промислових підприємствах персонал основної 
діяльності називають промислово-виробничий персо-
нал, а неосновної-непромисловий персонал. До про-
мислово-виробничого персоналу відносять працівни-
ків, зайнятих у виробництві і його безпосередньому 
обслуговуванні,  – основних, допоміжних, обслуго-
вуючих виробництв, науково-дослідних, проектних, 
конструкторських, технологічних відділів, лаборато-
рій, апарату управління, охорони, складів. До непро-
мислового персоналу належать працівники, зайняті 
у соціально-культурних, побутових закладах під-
приємства: в гуртожитках, медичних закладах, ди-
тячих садках, житлово-комунальному господарстві, 
навчальних закладах [1].

За характером виконуваних функцій персонал 
підприємства поді– ляється на чотири категорії:

1. Керівники – це працівники, які організовують 
виробництво і здійснюють управління діяльністю 
підприємства та його структурних підрозділів (ди-
ректори, начальники цехів, головні спеціалісти, на-
чальники управлінь, відділів, майстри тощо), а та-
кож їх заступники.

 2. Спеціалісти – це працівники, зайняті спеці-
альними інженерно– технічними, економічними та 
іншими роботами, здійснюють економі– чну, органі-
заційну підготовку виробництва, облік та аналіз його 
результатів (інженери, конструктори, економісти, 

адміністратори, бухгалтери, нормувальники, юрис-
консульти, технологи тощо).

3. Службовці  – це працівники, які здійснюють 
підготовку та оформлення документації, канцеляр-
ські, деякі адміністративно-господарські роботи (ді-
ловоди, агенти, секретарі-друкарки, обліковці, каси-
ри, архіваріуси, креслярі, стенографісти тощо).

4. Робітники – це працівники, які безпосередньо 
зайняті створенням продукту, а також ремонтом, пе-
реміщенням вантажів, перевозом пасажирів, надан-
ням послуг або забезпечують умови для нормального 
ходу виробничого, процесу. Окрім того, до робітни-
ків належать прибиральниці, двірники, охоронці, 
гардеробники, кур’єри [2, с. 213].

Досконале знання ресурсів і вміння викорис-
товувати їх у процесі управління персоналом є од-
нією з найголовніших умов забезпечення належної 
ефективності функціонування організації. Ресурсне 
забезпечення управління персоналом складається з 
нормативно-правової бази, інформаційного та мате-
ріально-технічного забезпечення.

До нормативно-правової бази управління персона-
лом відносять сукупність документів, що створюють 
нормативно-методичне і правове забезпечення функ-
ціонування управління персоналом як системи.

Нормативно-методичне забезпечення системи 
управління персоналом – це сукупність документів 
організаційного, організаційно-методичного, орга-
нізаційно-розпорядницького, технічного, норматив-
но-технічного, техніко-економічного й економічного 
характеру, а також нормативно-довідкові матеріа-
ли, що встановлюють норми, правила, вимоги, ха-
рактеристики, методи й інші дані, використовувані 
при вирішенні задач організації праці та управління 
персоналом і затверджені у встановленому порядку 
компетентним відповідним органом чи керівництвом 
організації.

До нормативно-методичних документів відносять:
• нормативно-довідкові, що включають нор-

ми і нормативи для організації і планування праці 
(маршрутно-технологічні та операційно-технологічні 
карти, технологічні карти управлінських процедур, 
норми централізованого характеру, наприклад, роз-
мір прибуткового податку на фізичних осіб тощо);

• документи організаційного, організаційно-роз-
порядницького та організаційно-методичного харак-
теру, що регламентують завдання, функції, права, 
обов’язки підрозділів і окремих працівників системи 
управління персоналом.

Важливими організаційно-розпорядницькими до-
кументами є Правила внутрішнього трудового розпо-
рядку, що включають такі розділи:

• загальні положення;
• порядок прийому і звільнення робітників та 

службовців; 
• основні обов’язки робітників та службовців; 
• основні обов’язки адміністрації;
• робочий час і його використання; 
• заохочення за успіхи в роботі;
• відповідальність за порушення трудової дисци-

пліни. 
До документів організаційно-методичного і мето-

дичного характеру відносяться ті, які регламентують 
виконання функцій з управління персоналом, сюди 
входять:

• положення з формування кадрового резерву в 
організації;

• положення з організації адаптації працівників; 
• рекомендації з організації підбору і добору пер-

соналу;
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• положення з урегулювання взаємин у колек-

тиві;
• положення з оплати і стимулювання праці;
• інструкція з дотримання правил техніки без-

пеки й ін. Розробку цих документів здійснюють пра-
цівники відповідних ланок системи управління пер-
соналом. 

До основних завдань правового забезпечення сис-
теми управління персоналом відносять:

• правове регулювання трудових відносин, які 
складаються між роботодавцями і найманими робіт-
никами;

• захист прав і законних інтересів працівників, 
які випливають із трудових відносин. У  зв’язку з 
вказаними завданнями правове забезпечення систе-
ми управління персоналом включає:

– виконання і застосування норм діючого законо-
давства у сфері праці, трудових відносин; 

– розробку і затвердження локальних норматив-
них і ненормативних актів організаційного, органі-
заційно-розпорядницького, економічного характеру;

– підготовку пропозицій щодо зміни діючих чи 
скасування застарілих і таких, що фактично втра-
тили силу, нормативних актів, виданих в органі-
зації по трудових, кадрових питань. Здійснення 
правового забезпечення в організації покладається 
на її керівника й інших посадових осіб, а також 
на керівника системи управління персоналом і її 
працівників з питань, що входять у їхню компе-
тенцію. Головним підрозділом щодо ведення пра-
вової роботи в області трудового законодавства є 
юридичний відділ.

До норм централізованого характеру відносяться 
перш за все акти централізованого регулювання  – 
Кодекс законів про працю, постанови уряду України, 
акти Мінпраці і соціальної політики. 

В умовах ринкових відносин до сфери локального 
регулювання відносять такі акти:

• накази керівника організації з кадрових питань 
(щодо прийому, звільнення, переводу); 

• положення про підрозділи, посадові інструкції; 
• стандарти організації й ін. У систему норматив-

них актів про працю входять угоди генеральні, галу-
зеві (тарифні), спеціальні (регіональні), колективні 
договори й інші правові акти, що застосовуються без-
посередньо в організаціях. 

До актів ненормативного характеру відносять роз-
порядження і вказівки, які можуть видавати керів-
ники служби управління персоналом і її підрозділа-
ми [4, с. 42-44].

Управління персоналом є процесом безперервним 
та включає в себе проблеми планування, підбору, 
професійної підготовки, оцінки та навчання кадрів, 
які здійснюються з метою їх раціонального вико-
ристання, підвищення ефективності та покращення 
якості життя. Управління персоналом є також про-
цесом дуже складним, при здійсненні якого необхід-
но враховувати такі аспекти:

– техніко-технологічні, які відображають рівень 
розвитку конкретного виробництва;

– організаційно-економічні, що включають пи-
тання планування, визначення чисельності працю-
ючих, організацію їх стимулювання, використання 
робочого часу;

– правові, які регламентують всю діяльність по 
управлінню персоналом відповідно до чинного зако-
нодавства;

– соціально-психологічні,які зумовлюють необ-
хідність запровадження соціально-психологічних 
процедур в практику кадрової роботи;

– педагогічні, що забезпечують організацію про-
фесійного навчання , підвищення кваліфікації та ви-
ховання кадрів [3, с. 10].

Функції управління персоналом – це основні на-
прями даного виду діяльності, орієнтовані на задо-
волення визначених потреб організації. Розрізняють 
такі функції управління персоналом:

1.	Функція «визначення потреби організації в 
персоналі»:

• планування якісної потреби у персоналі;
• вибір методів розрахунку і планування кількіс-

ної потреби в персоналі.
2.	Функція «забезпечення персоналом»: 
• отримання й аналіз маркетингової (в області 

персоналу) інформації;
• розробка і використання інструментарію забез-

печення потреби в персоналі;
• добір персоналу, його ділова оцінка.
3.	Функція «використання персоналу»:
• визначення змісту і результатів праці на робо-

чих місцях;
• виробнича соціалізація; 
• уведення персоналу, його адаптація у трудовій 

діяльності; 
• упорядкування робочих місць;
• забезпечення безпеки праці; 
• вивільнення персоналу.
4.	Функція «розвиток персоналу»: 
• планування і реалізація кар’єри та службові пе-

реміщення; 
• організація і проведення навчання.
5.	Функція «мотивація результатів праці та пове-

дінки персоналу»: 
• управління змістом і процесом мотивації трудо-

вої поведінки;
• управління конфліктами; 
• використання монетарних спонукальних сис-

тем: оплата праці, участь персоналу в прибутках і в 
капіталі підприємства;

• використання нематеріальних спонукальних 
систем: групова організація і соціальні комунікації, 
стиль і методи керівництва, регулювання робочого 
часу.

6.	Функція «правове й інформаційне забезпечен-
ня процесу управління персоналом»: 

– правове регулювання трудових взаємин; 
– облік і статистика персоналу; 
– інформування колективу і зовнішніх організа-

цій по кадрових питаннях; розробка кадрової політи-
ки [4, с. 30-31].

Методами управління персоналу в залежності від 
характеру впливу на людину виділяють:

-	 методи стимулювання, пов’язані із задоволен-
ням визначених потреб співробітника; 

-	 методи інформування, що припускають пере-
дачу співробітнику відомостей, які дозволять йому 
самостійно будувати свою організаційну поведінку;

-	 методи переконання, тобто безпосереднього ці-
леспрямованого впливу на внутрішній світ, систему 
цінностей людини;

-	 методи (адміністративного) примушування, за-
сновані на погрозі чи застосуванні санкцій.

Як модель управління розвитком персоналу під-
приємства пропонується розуміти модель, що відо-
бражає суттєві ознаки та основні елементи пове-
дінки підприємства у сфері його діяльності щодо 
розвитку трудового персоналу. Вивчення такої 
моделі та її складових стає підґрунтям для пла-
нування, здійснення та контролювання процесу 
розвитку персоналу, а також аналізу економічної 
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ефективності реалізації відповідних заходів. Ана-
ліз практичних заходів на розвиток персоналу на 
ряді промислових підприємств металургійної та 
машинобудівної галузі дав можливість виділити 
три основних типа моделі, що використовуються 
сучасними промисловими підприємствами на сьо-
годнішньому етапі їх виробничої діяльності й за 
допомогою яких підприємства розвивають та по-
ліпшують свій людський капітал.

Існують такі моделі управління розвитку підпри-
ємства:

1. Модель «Конкурентні переваги».
Мета застосування: Створення конкурентоспро-

можного персоналу підприємства.
Основні типи заходів реалізації:
– розробка та реалізація спеціальних освітніх 

програм (проектів);
– забезпечення впровадження інновацій у сфері 

наукової організації праці та заходів щодо зниження 
витрат праці на виробництво продукції;

– організація та мотивація професійно-кваліфіка-
ційного просування робітників і планування їхньої 
трудової кар’єри;

– організація системи цілеспрямованого інтенсив-
ного заохочення до підвищення професійно кваліфі-
каційного та освітнього рівня персоналу;

– встановлення заробітної плати за рівнем вищим, 
ніж середньогалузевий, та відповідна її організація;

– впровадження сучасних технологій комплек-
сної оцінки й атестації персоналу та ін.

2. Модель «Підтримка працівників».
Мета застосування: Підвищення якості трудового 

життя персоналу підприємства.
Основні типи заходів реалізації:
– організація та впровадження системи соціаль-

ної підтримки співробітників підприємства;
– організація та реалізація на підприємстві про-

грам з охорони праці та здоров’я працівників;
– формування та впровадження на підприємстві 

відповідно орієнтованої корпоративної культури;
– організація та проведення на підприємстві куль-

турно-освітніх, спортивних заходів та ін.
3. Модель «Підтримка суспільства».
Мета застосування: Становлення соціально-відпо-

відального підприємства.
Основні типи заходів реалізації:
– формування та впровадження на підприємстві 

корпоративної культури, орієнтованої на соціальну 
відповідальність;

– організація та впровадження системи підвищен-
ня якості трудового життя персоналу підприємства;

– забезпечення фінансування та матеріальної під-
тримки програм із розвитку міста (регіону) місця 
розташування підприємства;

– організація та побудова сумлінних взаємовигід-
них партнерських відносин із усіма зацікавленими 
сторонами (інвестор, партнери, споживачі, поста-
чальники, держава, суспільство, персонал та ін.);

– сприяння заходам з удосконалення вітчизняно-
го законодавства (податкового, трудового, екологіч-
ного та ін.), які спрямовані на забезпечення суспіль-
ного та економічного розвитку держави.

Висновки. У статті виділено й проаналізовано три 
моделі управління розвитком персоналу промислово-
го підприємства: «Конкурентні переваги», «Підтримка 
працівників», «Підтримка суспільства». Незалежно від 
того, який вид моделі з управління розвитком персона-
лу застосовується на підприємстві, реалізація кожного 
з них дозволяє отримати подвійний ефект: управлін-
ський та економічний. Створення управлінського ефек-
ту на підприємстві досягається за рахунок збільшення 
вартості людського капіталу. Економічний ефект дося-
гається лише після та за рахунок появи управлінського 
ефекту й полягає у збільшенні обсягів продажу товарів 
(послуг), розширенні кола споживачів.
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