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PERSONNEL MANAGEMENT AS PROCESS FOR INCREASING
LABOR PRODUCTIVITY AT AN ENTERPRISE

У такій науковій статті процес управління персоналом розглянутий з точки зору досягнення ефективності — як
у загальному вигляді, так і з точки зору соціально чи особистісних значень, а також продуктивності праці і досягнен-
ня кінцевих результатів.
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ПОСТАНОВКА ПРОБЛЕМИ
Розробка ефективних, адаптованих до су-

часних умов розвитку керівних і регулюючих
механізмів є неможливим без управління пер-

Саме таким чином грунтується управління персоналом у вигляді підходів та розпорядження людськими зусилля-
ми, які застосовуються для відтворюваності операцій і процесів, де у кінцевому результаті виникають досягнення у
вигляді рівня ефективності та продуктивності праці.

І на такій підставі сформувалася мета статті, що полягає у всебічному дослідженні рівня ефективності і продук-
тивності праці за кінцевими результатами, які відбуваються відповідно до функцій і процесів управління персона-
лом.

Таким чином у найбільшому обсязі доведено те, що за рахунок управління персоналом у кожному підприємстві
постійно діє спроможність за рахунок залучення трудового складу співробітників до втілення заздалегідь встановле-
них відтворюваних цілей у дійсну реальність.

А це означає, що саме управління персоналом за власними функціями, завданнями і впливовими діями керівниц-
тва дозволяє кожному підприємству отримувати значні досягнення і довершеності у здобутті провідних ринкових
позицій, надаючи операціям і процесам відтворення значні досконалості.

Але не менш важливе значення при управлінні персоналом мають виявлення і спрямування у потрібне русло
існуючих резервів, за яким зумовлюється суттєвий потенціал, після чого розкривається подальша здатність збільшу-
вати власні відтворюючі результати і пов'язані із цим досягнення.

Саме цим характеризується управління персоналом у вигляді керівних функцій та процесів, за допомогою яких
підприємницька діяльність набуває більш досконалого вигляду, в результаті чого відмічається спроможностями на-
бувати для себе кращих характеристик і реалізації особистих пріоритетів.

І у загальному підсумку, управління персоналом за критеріями ефективності і продуктивності праці означає
подальший потенціал для проведення всебічних досліджень, чим грунтується роль людської праці, зусиль та ініціа-
тив у значних відтвореннях на підприємстві.

In such a scientific article, the process of personnel management is considered from the point of view of achieving
efficiency — both in general terms and from the point of view of social or personal values, as well as labor productivity
and achieving final results.

This is how personnel management is based in the form of approaches and management of human efforts, which are
used for the reproducibility of operations and processes, where in the end result there are achievements in the form of
the level of efficiency and labor productivity.

And on this basis, the goal of the article was formed, which consists in a comprehensive study of the level of efficiency
and labor productivity by final results, which occur in accordance with the functions and processes of personnel
management.

Thus, it has been proven to the greatest extent that due to personnel management in each enterprise, the ability to
constantly operate by involving the workforce in the implementation of previously established reproducible goals into
actual reality is constantly operating.

And this means that it is personnel management according to its own functions, tasks and influential actions of
management that allows each enterprise to achieve significant achievements and perfection in gaining leading market
positions, giving operations and reproduction processes significant perfection.

But no less important in personnel management is the identification and direction in the right direction of existing
reserves, which determines significant potential, after which the further ability to increase one's own reproducing results
and related achievements is revealed.

This is what characterizes personnel management in the form of management functions and processes, with the help
of which entrepreneurial activity acquires a more perfect form, as a result of which it is marked by the ability to acquire
better characteristics for itself and implement personal priorities.

And in general, personnel management according to the criteria of efficiency and productivity of labor means further
potential for conducting comprehensive research, which is based on the role of human labor, efforts and initiatives in
significant reproductions at the enterprise.

Ключові слова: управління персоналом, підприємство, ефективність, продуктивність
праці, резерви, процесний підхід, потенціал.

Keywords: personnel management, enterprise, efficiency, labor productivity, reserves, process
approach, potential.

соналом, тобто розпорядження трудовими ре-
сурсами з метою досягнення найбільш важли-
вих цілей, якими у своєму складі володіє під-
приємство. А це означає не лише надання зав-
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дань і розпоряджень до працюючих на під-
приємстві чи висування вимог, що стосується
його операційного циклу, але і здійснення ком-
плексу заходів для їх розвитку та просування
по кар'єрній сходинці, спільне обгрунтування
цілей разом із підвищенням заінтересованості
у кінцевих результатах. Крім цього, управлін-
ня персоналом є багатогранним і поряд із цим
складним процесом, який характеризується
своїми специфічними особливостями і законо-
мірностями, що характеризується системністю
і завершеністю на основі комплексного вирі-
шення проблем, проводячи при цьому процеси
відтворення предметів і речей у вигляді товарів.

Тим і грунтується успішність діяльності
підприємства через взаємодії і співпраці щодо
створення нових розробок, освоєнням інших
сфер і орієнтирів діяльності, вихід на нові го-
ризонти та перспективи бізнесу тощо. І, відпо-
відно до цього, управління персоналом має не
менш важливе значення на підприємстві, що
підтверджує високу актуальність.

АНАЛІЗ ОСТАННІХ ДОСЛІДЖЕНЬ
І ПУБЛІКАЦІЙ

Серед вчених, що розглядали та досліджу-
вали питання щодо управління та оцінки тру-
дового потенціалу підприємства, слід віднести
Л. В. Балабанової, М. Д. Вєдєрнікової, А. В. Ка-
лини, С. Ф. Покропивного, А. А. Мазаракі,
А. Г. Семенова, О. М. Шубалого та ін. Але не-
досконалість науково-прикладних розробок у
сфері оцінки трудового потенціалу підприєм-
ства не дозволяє визначити хоча б декілька на-
прямів, за рахунок яких виявлятимуться у
більш конкретизованому значенні рівні ефек-
тивності, а також виявлення резервів підвищен-
ня продуктивності праці.

ФОРМУЛЮВАННЯ ЦІЛЕЙ СТАТТІ
Саме від цього встановлена мета статті, що

полягає у дослідженні стану управління персо-
налу як тої невід'ємної частини діяльності
підприємства щодо пошуку та виявлення на-
ступних потенціалів підвищення рівня ефектив-
ності та продуктивності праці.

ВИКЛАД ОСНОВНОГО МАТЕРІАЛУ
ДОСЛІДЖЕННЯ

Складність процесу управління персоналом
зумовлюється своїм об`єктом, адже працівни-
ки значно відрізняються від інших ресурсів у
системі менеджменту організацій та потребу-
ють специфічних підходів до управління [4].
Отже, ефективно створена система управлін-
ня персоналом на підприємстві сприятиме:

— підвищенню рівня мотивації працівників
на підприємстві;

— зростанню продуктивності праці;
— регулюванню та усуненню недоліків, які

виникають у процесі виробничих відносин; —
створенню сприятливої атмосфери в трудово-
му колективі та формуванню корпоративної
культури на підприємстві;

— формуванню у працівників нових нави-
чок і вмінь у процесі навчання, підвищення ква-
ліфікації персоналу, розвитку творчого потен-
ціалу

— збільшенню прибутків підприємства та у
цілому поліпшенню його іміджу, позиції в су-
часному конкурентному ринковому середо-
вищі.

Тоді як саме персонал на кожному підпри-
ємстві веде свою трудову діяльність у відповід-
ності до поставлених цілей, які мають загаль-
ний вигляд. В результаті цього такі цілі розпов-
сюджуються по всьому периметру організац-
ійної структури підприємства, які підлягають
розподілу в розрізі структурних підрозділів за
окремими цехами, дільницями, ланками та ін.,
підпорядковуючись власним цільовим настано-
вам, і отримуючи при цьому відповідні завдан-
ня.

Тому що персонал підприємства — катего-
рія працівників, які об'єднані за ознакою цільо-
вої належності до безпосередньої діяльності
підприємства (апарату, відділу, служби, лабо-
раторії, кафедри тощо) або професії (управлі-
нський, адміністративний, інженерний, техніч-
ний тощо).

З теорії менеджменту відомо, що функції, і
разом із ними завдання управління в цілому, і
персоналу зокрема, грунтуються і узагальню-
ються його цілями [9]. І звідси стосовно управ-
ління персоналом виділяють дві групи цілей
управління персоналом, де для них часто зас-
тосовуються такі термінологічні ознаки: "ефек-
тивність у економічному значенні" і "соціальна
(особистісна) ефективність".

При цьому економічна ефективність управ-
ління персоналом розуміється як досягнення,
з мінімальними витратами на персонал, цілей
підприємства у співвідношенні до економічних
результатів, стабільності, високої гнучкості й
адаптивності до безупинно мінливого середо-
вища; соціальна ефективність — як задоволен-
ня інтересів і потреб співробітників (оплата
праці, її зміст, можливість особистісної само-
реалізації, задоволеність спілкуванням із спів-
робітниками тощо) [5].

Згідно посібника Балабанової Л. В. та Кра-
маренко В. І., ефективність управління персо-
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налом вимірюється такими методичними роз-
рахунками, які відображають співвідношення
між внесеними зусиллями і досягнутими еко-
номічними результатами у загальному вигляді
за такою формулою [1, 7]:

%100⋅=
Витрати

вністьРезультати
Ee (1),

Як результат діяльності можна при цьому
розглядати: обсяг виготовленої продукції (ре-
алізованих товарів), прибуток, а як витрати —
фактичний фонд заробітної плати або суму
матеріального забезпечення основного персо-
налу, відрахувань у централізовані фонди і на
соціальні заходи, відповідно до публікації О. Я.
Голубки [3]. Ці показники доцільно аналізува-
ти в динаміці за низкою років, а також порівню-
вати за результатами споріднених підприємств.
У ситуації, коли постійно здійснюються різно-
го роду нововведення, спрямовані на економію
живої праці і створення більш сприятливих її
умов, часто існує потреба оцінювати різні вар-
іанти взаємопов'язаних з цим інвестицій. За
допомогою наведеної нижче формули є мож-
ливість приблизно розрахувати, за який термін
(Т

ок
) внесені капітальні вкладення окупляться

економією на заробітній платі й інших соціаль-
них виплатах (за умови, що всі інші поточні вит-
рати не підлягатимуть змінам):

12

21

ЗПЗП

KK
Т ок

−

−
= (2),

де K
1
 і K

2
 — капітальні вкладення по пер-

шому і другому варіантах;
ЗП

1
 і ЗП

2
 — безпосередня оплата праці, со-

ціальні відрахування і інші необхідні виплати.
Іншим способом для порівняння варіантів

інвестицій є відображення формулою зведені
у одне ціле грошові витрати (В

пр
), де для їх

сприйняття підходящим слід вважати наймен-
ше число:

В
пр

 = ЗП + Е · K (3),
де ЗП — заробітна плата, соціальні випла-

ти і платежі;
Е — нормативний коефіцієнт, обернений до

терміну окупності (ставка банківського відсот-
ку, норми амортизації та ін.);

K — величина капітальних вкладень у виг-
ляді інвестиційних внесків.

Тут необхідно враховувати можливу різно-
часність здійснення капітальних вкладень. Для
усунення цієї обставини показники приводяться
до якогось періоду. Розрахунок виконується
таким чином: у першому випадку це робиться
шляхом розподілу щорічної суми капітальних
вкладень (К) на вираз (1 + Е), а в другому —

шляхом помноження їх на нього стільки разів,
скільки років розділяє момент їхнього здійс-
нення і відповідно час початку або завершення
операцій та процесів виробничого характеру.

А це, в свою чергу, зумовлюється виникнен-
ням кінцевих результатів, як яких складається
загальна успішність у співвідношенні із упу-
щеннями, які спроможні виникати під час діяль-
ності структурних одиниць, наприклад — цехів,
технологічних ліній [14]. Тому від усіх струк-
турних одиниць та підрозділів, які перебувають
у складі даного підприємства, доцільно вияви-
ти лише ті, які у найбільшій мірі є передовика-
ми та характеризуються значними досягнення-
ми. Тоді як виникаюча від цього ефективність,
за якою засвідчується, підвищення продуктив-
ності праці, підлягає контролю шляхом впро-
вадження прогресивних засобів вимірювання й
встановлення нормативів, що відображається
таким рівнянням:
Е = (В

1
 + Е

н
 . к

1
) . ВМ

1
 — (В

2
 + Е

н
 . к

2
) . ВМ

1
    (4),

де В
1
 і В

2
 — поточні витрати, пов'язані із

використанням засобів вимірювань відповідно
до і після впровадження прогресивних засобів,
тис. грн;

Е
н
 — галузевий нормативний коефіцієнт,

який для вимірювальних засобів рекомендуєть-
ся брати рівним 0,15 — 0,2;

к
1
, к

2
 — вартість засобів вимірювань відпо-

відно до і після впровадження у прогресивній
формі, тис. грн;

ВМ
1
, ВМ

2
 — обсяг технічних засобів для

вимірювання потоків серед складу і руху пер-
соналу для робочих цілей (наприклад, засоби
зчитування даних, Інтернет речей та ін.), шт.

Економічний ефект від підвищення продук-
тивності праці пов'язаний зі зменшенням чис-
ла контролерів, шляхом скорочення кількості
засобів вимірювань за рахунок підвищення їх
універсальності та функціональності їх техні-
чних характеристик [13]. І у зв'язку із цим по-
точні витрати, за якими визначається оптимі-
зація чисельності контролерів, відображають-
ся за такою формулою:

N

Ф
SВ ⋅= (5),

де S — тарифна ставка для оплати послуг
контролера, тис. грн/год.;

Ф — загальний річний фонд часу, год.;
N — норматив використання і обслугову-

вання засобів вимірювання робочих процесів,
шт.

Ефективність управління персоналом виз-
начається ступенем реалізації загальних цілей
підприємства. Управління нею слід умовно по-
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ділити на два етапи: оцінка загальної ефектив-
ності функціонування трудових ресурсів і виз-
начення "вузьких місць" організації, плануван-
ня та здійснення заходів, спрямованих на підви-
щення ефективності. Якщо перше завдання без-
посередньо відноситься до моделювання еко-
номічних процесів і спирається на відповідний
інструмент, то наступне — конкретне призна-
чення керівних дій, функцій і процесів [2]. По-
вна ефективність колективної діяльності пер-
соналу (Е) при виконанні певної елементарної
операції оцінюється як функція чотирьох ком-
понентів:
Е = K

1
 . (K

2
 . Е

ПС
 + K

3
 . Е

K
 + K

4
 . Е

ПР
 + K

5
 . Е

НС
)  (6),

де Е
ПС

 — психосоціальна ефективність;
Е

K
 — ефективність комунікацій;

Е
ПР

 — професійна ефективність;
Е

НС
 — складова ефективність, обумовлена

сприятливістю навколишнього середовища;
K

1
, K

2
, K

3
, K

4
, K

5
 — відповідно екстрапо-

ляційні значення повної ефективної, психосо-
ціальної ефективності, ефективності комуні-
кації, професійної ефективності та природнь-
ого сприяння від довкілля.

Повсякденна практика підприємницької
діяльності засвідчує такі значення, як:

K
1
 = 1,0; K

2
 = 0,3; K

3
 = 0,2; K

4
 = 0,3; K

5
 = 0,2.

Крім методу оцінки ефективності колектив-
ної діяльності групи працівників існують й інші
методи аналогічного призначення. Більшість з

них базуються на визначенні ймовірності вико-
нання робочою групою деяких цільових опе-
рацій, що визначають призначення системи і
ступінь завантаження кожного працівника.

До цього ще й слід віднести цитування В.
Лазька, який ефективність управління персо-
налом розглядає через раціоналізацію робочо-
го часу та посиленню застосуванню цифрових
технологій, які дозволяють спрямувати основ-
ну частину трудових зусиль на конкретні спра-
ви і результати, за якими відображається
відтворення предметів і речей у вигляді товарів
[8].

Оскільки відтворення — процес безперерв-
ного відновлення суспільного виробництва ма-
теріальних благ і послуг — є необхідною умо-
вою існування суспільства за будь-якої сусп-
ільно-економічної формації. Також цим слід
вважати вироблення чи розробку сукупного
суспільного продукту, цільового використан-
ня робочої сили, активізація ділових взаємові-
дносин, а також окремих видів ресурсів, видо-
бутих від навколишнього довкілля. Відтворен-
ня у власному руслі послідовно проходить опе-
раційні та процесні стадії, після чого підляга-
ють розподілу, обміну і споживання (рис. 1).

Формування механізму регулювання від-
творення робочої сили слід розглядати як про-
цес приведення до режиму активної взаємодії
таких його складових: структурно-інвестицій-

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Напрямки регулювання якості трудового потенціалу підприємства 

Фази відтворення трудового потенціалу 

Розподіл та перерозподіл Формування Використання 

Розвиток демографічних 

процесів 

Розміщення виробництва Виробнича адаптація, оцінка та 

розстановка кадрів 

Загальноосвітня та 

професійна підготовка 

Структура і параметри 

робочих місць Матеріальне та моральне 

стимулювання праці 

Соціальний розвиток регіону 
Первинний розподіл 

робочої сили Соціальні процеси 

Екологічна ситуація Вторинний розподіл 

робочої сили 

Атестація робочих місць та 

поліпшення умов праці 

Оптимальний склад робочої 

сили за якістю та кількістю Збалансування ринку праці 

регіону 

Ефективне використання 

трудового потенціалу 

Результати 
Поточні Стратегічні 

Економічні Організаційно-технічні Соціальні 

Рис. 1. Напрямки регулювання системи якості трудового потенціалу

Джерело: побудовано на основі [9].
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ної, соціально-економічної, фінансово-вартіс-
ної та організаційно-управлінської [9, с. 81]. У
межах кожної з них визначені найперспек-
тивніші напрями регулювання і практичні дії,
що мають бути реалізовані в найближчій перс-
пективі та дозволять сформувати механізм,
адекватний реаліям вітчизняних економічних
умов.

Під резервами підвищення продуктивності
праці розуміють невикористані можливості
збільшення обсягу і підвищення якості про-

дукції (робіт, послуг) за рахунок посилення
творчого елементу у трудові зусилля праців-
ників і економного витрачання матеріально-
технічних ресурсів, усунення будь-яких вироб-
ничих втрат. І тут слід зазначити, що на відміну
від чинників ефективності як довгострокового
перспективного характеру, постійно існує не-
обхідність розглядати резерви, оскільки поточ-
ний час має не менш важливе значення.

Таке розмежування є досить суттєвим з
методологічної і практичної точок зору, тому

Рівень 
управління 

Показники 

Темпи зростання продуктивності праці 

Частка приросту продукції за рахунок підвищення 

продуктивності праці 

Частка приросту продуктивності праці за рахунок 
підвищення технічного рівня виробництва 

Питома вага чисельності працюючого складу, зайнятих 

ручною працею 

Галузевий 

(об’єднання, 
підприємства, 

фірми) 

Економія живої праці різних працівників (у порівнянні з 
умовами базисного року) 

Темпи зростання продуктивності суспільної праці 

Частка приросту обсягу продукції та послуг за рахунок 

підвищення продуктивності праці 

Частка приросту продуктивності праці за рахунок 
підвищення технічного рівня виробництва 

Питома вага чисельності робітників, зайнятих ручною 

працею 

Коефіцієнт зайнятості 

Показник ефективності використання трудових ресурсів, 
зайнятих у суспільному виробництві 

Коефіцієнт трудової активності 

Регіональний 

Коефіцієнт виробничої активності 

 

Таблиця 1. Використання трудових ресурсів (основні показники)

Джерело: побудовано на основі [9].

Рис. 2. Класифікація резервів підвищення продуктивності праці

Джерело: побудовано на основі [2].
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що чинники пов'язані з виробленням стратегії,
тоді яу резерви — з тактикою підвищення ефек-
тивності [10, с. 80 — 81].

Функціональний (регулярний) підхід до ме-
неджменту дає відповідь на запитання "як уп-
равляти?". Функціональний підхід свідчить про
те, що робота менеджерів полягає у поєднанні
та координуванні використання ресурсів
(людські, фінансові, фізичні, інформаційні) для
досягнення цілей на підприємстві.

Особливість процесного підходу до ме-
неджменту полягає в тому, що за його осно-
ву відноситься саме процес управління. Про-
цес управління — діяльність об'єднаних у
визначену систему суб'єктів управління,
спрямована на досягнення цілей підприєм-
ства через здійснення відповідних процесів
та з використанням підходів щодо управлі-
ння. Процесний підхід визначається як по-
слідовність підготовки, прийняття та реалі-
зації управлінських рішень та заходів щодо
досягнення кінцевої мети. Рішення — цент-
ральний момент усього процесу управління.
У широкому розумінні це поняття включає і
підготовку рішення (планування), у вузько-
му — це вибір альтернативи. Мета процес-
ного підходу — сприяти результативності та
ефективності організації виконання постав-
лених завдань. Процесне управління відріз-
няється від функціонального саме тим, що
націлює управлінську діяльність на отриман-
ня кінцевого, вимірного і конкретного ре-
зультату. Таке управління сприяє скорочен-
ню "поверхів влади", точному визначенню
результатів діяльності, зменшенню кількості
непотрібних процесів та їх повторювання
різними функціональними структурами уп-
равління і дозволяє сформувати чітку мо-
тиваційну політику, а відтак підвищити їх ефек-
тивність.

Резерви виникають, можуть бути виявлені і
використані під впливом науково-технічного
прогресу. Це не виключає необхідності пошу-
ку шляхів реалізації резервів за межами
підприємства (наприклад, пов'язаних з поста-
чальниками матеріальних ресурсів і спожива-
чами продукції або з роботою громадського
транспорту та ін.) [11]. І на підставі цього ре-
зерви підвищення продуктивності праці розрі-
зняються за двома ознаками — за характером
використовуваних факторів (екстенсивна та
інтенсивна) і за напрямом впливу (групами ви-
користовуваних ресурсів) (рис. 2). Від цього ут-
ворені резерви покращання екстенсивного ви-
користання трудових зусиль, що визначають-
ся різницею між розташованими ресурсами (за

кількістю, обсягом) і фактично задіяними за
конкретними причинами.

Резерви покращання інтенсивного викори-
стання ресурсів визначаються різницею між
можливим (розрахунковим або практично ап-
робованим) ступенем ефективності викорис-
тання ресурсів (за рівнем витрачання на оди-
ницю кінцевого продукту) або іншим кри-
терієм і фактичним, що доведено А. Г. Семе-
новим [12].

Резерви приросту продуктивності праці, не
реалізовані в аналізованому (базовому) періоді,
розраховуються за формулою:

б

б

rб

r
тб r

П
ε

ε

−

⋅
=∆

100
(7),

де ∆П
тб

 — нереалізований в базовому пері-
оді приріст продуктивності праці через непов-
не використання потенційних можливостей;

ε — загальна розрахункова відносна та аб-
солютна економія чисельності складу основних
працівників, що відображає існуючі на
підприємстві резерви, чол.;

r
б
 — середньоспискова чисельність основ-

них працівників в базовому періоді, чол.
Можливий приріст продуктивності праці в

плановому періоді, який передбачається отри-
мати в результаті реалізації заходів щодо більш
повного використання резервів, розраховуєть-
ся за формулою:

п

п

rв

r
тб r

П
ε

ε

−

⋅
=∆

100
(8),

де ∆П
тб

 — можливий приріст продуктив-
ності праці за рахунок реалізації резервів у пла-
новому періоді, %;

ε
rn

 — відносна та абсолютна чисельність ос-
новних працівників, яка може бути отримана в
результаті виконання запланованих заходів
щодо використання резервів, чол.;

r
в
 — вихідна чисельність основних праців-

ників, яка розраховується на основі планового
обсягу виробництва та рівня продуктивності
праці, досягнутого в кінці базового періоду, з
врахуванням впливу структурних зрушень та
зміни обсягу кооперативних постачань в пла-
новому періоді, чол.

Високий результат і найвища якість управ-
ління персоналом бувають тоді, коли вищезаз-
начені методичні основи, що призначені для
цього, використовуються фахівцями і водночас
аналітиками спільно за поєднаними один із од-
ним обчиленнями. І тоді, припущено, виника-
тиме можливість розглядати як процеси, так і
результати, які виникають від трудових зусиль,
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в усіх напрямах під час виникнення значних
досягнень на підприємстві.

Оцінка рівня ефективності управління пер-
соналом, і разом з тим — продуктивності праці
звичайно проводиться незалежним фахівцем і
за рахунок проведення експертиз, з метою вра-
хування його впливу на вартість досліджувано-
го і оцінюючого об'єкту, та вміщує розрахун-
ки, які відображують додаткову прибутковість
у порівнянні із за діянням для виробничих цілей
трудових ресурсів.

ВИСНОВКИ
Трудові ресурси, а у рамках підприємства —

її персонал, в умовах ринкової економіки на
сучасному етапі глобальних впливів виступа-
ють провідним чинником зростання прибутку
підприємства або досягнення стратегічних
цілей організації. І тоді на основі проведених
досліджень доцільно констатувати, що проце-
си управління персоналом на сьогоднішній день
є одним з найважливіших напрямків діяльності
підприємства і запорукою його економічного
успіху. А це відбувається за рахунок таких
найбільш важливих критеріїв, що повсюдно
мають ключове значення для кожного підприє-
мства, як досягнення рівня ефективності, про-
дуктивності праці, та після цього — їх подаль-
ше підвищення. Процес управління персоналом
відбувається у системному просторі, яким во-
лодіє для себе підприємство, де віднесена до
нього сукупність структурних підрозділів ра-
зом із господарськими одиницями, які мають
власне функціональне призначення, об'єднаних
взаємозв'язками між собою, та спрямованих на
втілення до реального життя цілей шляхом за-
лучення до робіт трудового та професійного
складу.

Узагальнивши підходи до визначення по-
няття щодо управління персоналом та пов'я-
заних із цим процесів, досліджень її складу,
доцільно запропонувати поєднання функціо-
нального та процесного підходів, які спрямо-
вані на реалізацію заздалегідь встановлених
цільових пріоритетів. Саме за рахунок цього
управління персоналом надає підприємству
здатність освоєння перспективних напрямків,
оскільки щодо досягнення ефективності
людської праці та його продуктивності завж-
ди існують шляхи до підвищення прибутко-
вості та досягнення найбільш вагомих ринко-
вих позицій.
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