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Современные взгляды на управление персоналом 
предприятия, фирмы, организации базируются 
на концептуальных основах теории человече-

ских отношений и теории систем, принимая во внима-
ние с одной стороны, принципы и методы администра-
тивного управления, а с другой – теорию всестороннего 
развития личности и человеческих отношений.

Для более четкой организации управления персо-
налом на предприятии необходимо руководствовать-
ся современными концепциями управления персона-
лом, что способствует формированию действенной 
кадровой политики, реализация которой обеспечи-
вает ожидаемую эффективность функционирования 
социально-экономической системы. При этом основ-
ная цель управления персоналом – создание системы, 
которая основывается не только на административных, 
а на экономических стимулах и социальных гарантиях, 
ориентированных на сближение интересов работника 
с интересами предприятия в получении высоких эко-
номических результатов деятельности предприятия 
[1]. Детерминация места управления персоналом в со-
временной теории и практике управления происходила 
вместе с эволюцией концепций управления персона-
лом, рассмотрение которой продолжает быть акту-
альным заданием для исследователей и обусловливает 
своевременность темы данной статьи.

Изучением концепций управления персоналом и 
рассмотрением их эволюции занимались такие ученые 
как: Кириченко О. [1], Довгань Л. [2], Базаров Т. [3], 
Егоршин А. [4], Гавкалова Н. [5], Кирьянов А. [6] и дру-
гие. Отмечая глубину этих исследований, необходимо 
подчеркнуть, что не все положения эволюции концеп-
ций управления персоналом нашли отражение в теории 

и практике управления, что вызывает необходимость их 
дальнейшего рассмотрения.

Целью данной работы является обоснование 
сущности концепций управления персоналом. Объек-
том данного исследования являются процессы управ-
ления персоналом на предприятии. Предмет иссле-
дования – классификационные признаки концепций 
управления персоналом.

Для достижения цели данного исследования по-
ставлены задачи:

− рассмотреть определение понятия «концепция 
управления персоналом»;

− представить классификации концепций 
управления персоналом, разработанные учеными-
экономистами;

− разработать обобщенную классификацию кон-
цепций управления персоналом.

Концепция управления персоналом представля-
ет собой систему теоретико-мето дологических 
взглядов на понимание и определение сущности, 

со держания, целей, задач, критериев, принципов и ме-
тодов управле ния персоналом, а также организационно-
практических подходов к формированию механизма ее 
реализации в конкретных условиях фун кционирования 
предприятия [10]. Концепция должна раскрывать це-
левые ориентиры предприятия и персонала, отражать 
основные принципы и предпосылки реализации по-
ставленных целей, структуру подсистемы обеспечения 
социально-экономического механизма эффективности 
менеджмента персонала, социально-экономические ры-
чаги инструменты влияния на повышение эффективно-
сти менеджмента персонала на предприятии [5].

По мнению ряда исследователей [10] концепция 
управления персоналом может включать (рис. 1):

− методологию – предполагает рассмотрение 
сущности персонала как объекта управления, процесса 
формирования поведения индивидов, соответствую-
щего целям и задачам организации, методов и принци-
пов управления;
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− систему управления персоналом – формирова-
ние целей, функций, организационные структуры управ-
ления персоналом, установление связей подчинения;

− технологию – отбор, найм, аттестация, обуче-
ние, деловая карьера и т. д.

 

Методология 
управления 
персоналом  

Технология 
управления 
персоналом 

Система 
управления 
персоналом 

 Концепция управления персоналом 

Рис. 1. Составляющие концепции управления 
персоналом [10]

Методология управления персоналом пред-
ставляет собой совокупность законов, зако-
номерностей, принципов, функций, методов, 

средств управления персоналом. В рамках методологии 
принципы управления персоналом – теоретические по-
ложения и нормы, которым должны следовать руково-
дители и специалисты в процессе управления персона-
лом. Среди принципов выделяют [7]:

− принцип единства распорядительства;
− принцип отбора, подбора и расстановки кадров;
− принцип сочетания единоначалия и коллеги-

альности, централизации и децентрализации;
− принцип контроля исполнения решений и др.
Методами управления персоналом называют спо-

собы воздействия на коллективы и отдельных работни-
ков с целью осуществления координации их деятель-
ности в процессе производства. Все методы делятся 
на три группы: административные, экономические и 
социально-психологические [8].

Административные методы ориентированы на та-
кие мотивы поведения, как осознанная необходимость 
дисциплины труда, чувство долга, стремление человека 
трудиться на определенном предприятии и т. п. [9]. Эти 
методы отличает прямой характер воздействия: любой 
регламентирующий и административный акт подлежит 
обязательному исполнению.

Экономические и социально-психологические ме-
тоды носят косвенный характер управленческого воз-
действия. Нельзя рассчитывать на автоматическое дей-
ствие этих методов, достаточно трудно определить силу 
их воздействия и конечный эффект.

Социально-психологические методы управления 
в свою очередь основаны на использовании социально-
го механизма (система взаимоотношений в коллективе, 
социальные потребности и т. п.). Все виды методов ор-
ганично связаны между собой.

Система управления персоналом – система, в ко-
торой реализуются функции управления персоналом 
предприятия. Система управления персоналом включа-
ет [5, 10]:

– подсистему общего и линейного руководства;
– подсистему планирования и маркетинга пер-

сонала;
– подсистему найма и учета персонала;
– подсистему трудовых отношений;
– подсистему условий труда;

– подсистему развития персонала;
– подсистему мотивации поведения персонала;
– подсистему социального развития;
– подсистему развития организационных струк-

тур управления;
– подсистему правового обеспечения;
– подсистему информационного обеспечения.
Третий элемент концепции управления персона-

лом – технология управления персоналом, представ-
ляет собой совокупность приемов, способов и методов 
воздействия на персонал в процессе его найма, исполь-
зования, развития и высвобождения с целью получения 
наилучших конечных результатов трудовой деятель-
ности [11]. Технология управления персоналом регла-
ментируется специально разработанными нормативно-
методическими документами.

Концепции управления персоналом прошли слож-
ный путь эволюционного развития, который 
включает в себя ряд этапов. Например, группа 

ученых-экономистов во главе с Л. Довгань [2] рассма-
тривает концепции управления персоналом предприя-
тия в исторической ретроспективе, выделяя отдельную 
концепцию на каждом этапе развития теории и практи-
ки управления персоналом, а именно:

− концепция использования трудовых ресурсов;
− концепция научного администрирования;
− концепция управления человеческими ресурсами;
− концепция управления человеком.
Другая группа ученых, а именно Кибанов А., Егор-

шин А., Гавкалова Н. представляют эволюцию концеп-
ций в несколько ином виде:

− использование трудовых ресурсов (конец XIX . – 
начало ХХ вв.);

− управление персоналом (начало ХІХ в. – 50-е гг. 
ХХ в.);

− управление человеческими ресурсами (50–70-е гг. 
ХХ в.);

− социальный менеджмент персонала (начало раз-
вития концепции – 80-е гг. ХХ в.).

Концепция использования трудовых ресурсов 
стала первой научно обоснованной концепцией, кото-
рая вместо человека рассматривала лишь его деятель-
ность – работу, измеряя ее затратами рабочего времени 
и заработной платой.

В 20-е годы XX в. была предложена концепция 
научного администрирования. Ученые рассматривали 
человека через призму должности, а стержнем управле-
ния считали административные механизмы – принци-
пы, методы, функции, полномочия, ответственность.

В 60-е годы XX в. в экономически развитых стра-
нах получила распространение концепция управления 
трудовыми ресурсами. Теоретическим базисом ее явля-
ется представление о человеке как о важнейшем ресур-
се производства.

В 80-х годах XX века возникла и получила распро-
странение концепция социального менеджмента персо-
нала [5, 12]. В рамках этой концепции человек является 
главным субъектом предприятия и особым субъектом 
управления, а стратегия и структура предприятия стро-
ятся при учете способностей работников [2].
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Деятельность любого как зарубежного, так и от-

ечественного предприятия, направлена, прежде всего, 
на получение прибыли. Эффективное управление пер-
соналом должно быть направлено на максимальное 
использование и развитие способностей сотрудников, 
а также на создание благоприятной психологической 
атмосферы. Основное конкурентное преимущество лю-
бого предприятия, которое стремится упрочить свои 
позиции на глобальных рынках – уникальность кадро-
вого потенциала. Таким образом, речь идет о создании 
условий для формирования концепции эффективного 
управления персоналом, возникновение которой зна-
менует новый взгляд на человека в организации через 
призму синтезированного (человеческого, интеллекту-
ального и социального) капитала [5].

Таким образом, исторический процесс эволюции 
концепций управления персоналом можно представить 
виде схемы, на которой новые концепции формируются 
на основе предыдущих (рис. 2)

 

1. Концепция использования человеческих
ресурсов  

2. Концепция научного администрирования  

3. Концепция управления человеческими
ресурсами

 

4. Концепция социального менеджмента  

5. Концепция эффективного управления  

Этапы формирования 
концепций управления персоналом 

персонала

персоналом

Рис. 2. Эволюция концепций управления персоналом

В практике управления человеческими 
ресурсами в последние годы четко прослеживается 
взаимная интеграция различных концепций 
управления персоналом: американской, японской и 
западноевропейской. В этом проявляется процесс 
интернационализации современного менеджмента. 
Основой этого процесса стала реализация идей 
системного подхода, разработка различных 
моделей предприятия как системы – не только 
функционирующей, но и такой, развивающейся на 
основе которых сформировался новый подход в 
управлении персоналом – управлении человеческими 
ресурсами. Следовательно, на сегодняшний день 
невозможно четко разделить менеджмент по 
территориальному признаку возникновения.

Поскольку ученые-экономисты выделяют различ-
ные концепции управления персоналом, то для система-
тизации их взглядов необходимо выделить классифика-
ционные признаки концепций управления персоналом. 
Исследователи [2] выделяют четыре концепции управ-
ления персоналом по этапам их формирования. Сле-
дующие исследователи различают концепции по стра-
не их возникновения [13]. Также авторы [3] различают 
концепции управления персоналом согласно аспектам 
гуманизации.

На рис. 3 графически отображены существующие 
концепции управления персоналом предприятия.

Таким образом, в данном исследовании были при-
ведены понятия концепции управления персоналом; 
проанализированы существующие классификации кон-
цепций управления персоналом; разработана синте-
зированная классификация концепций на основе ряда 
признаков: по этапам, по территориальному признаку, 
по аспектам гуманизации и по быстроте реализации. 
При всем многообразии существующих в мире подходов 

 Концепции управления 
персоналом 

По этапам 
формирования 

По территориальному 
признаку 

Ко
нц

еп
ци

я 
ис

по
ль

зо
ва

ни
я 

че
ло

ве
че

ск
их

 
р

ес
ур

со
в  

Ко
нц

еп
ци

я 
на

уч
но

го
 а

дм
ин

ис
тр

ир
ов

ан
ия 

Ко
нц

еп
ци

я 
уп

р
ав

ле
ни

я 
че

ло
ве

че
ск

им
и 

р
ес

ур
са

м
и  

А
м

ер
ик

ан
ск

ая
 

Яп
он

ск
ая

 

За
па

дн
ое

вр
оп

ей
ск

ая 

Ко
нц

еп
ци

я 
эф

ф
ек

ти
вн

ог
о 

уп
р

ав
л е

ни
я 

пе
р

со
на

ло
м  

Ук
р

аи
ны

 и
 с

тр
ан

 п
ос

тс
ов

ет
ск

ог
о 

пр
ос

тр
ан

ст
ва

 

Согласно аспектам 
гуманизации 

Э
ко

но
м

ич
ес

ки
й 

ас
пе

кт
 

О
р

га
ни

че
ск

ий
 а

сп
ек

т 

Гу
м

ан
ис

ти
че

ск
ий

 а
сп

ек
т 

По быстроте 
реализации 

Д
ол

го
ср

оч
ны

е 

Кр
ат

ко
ср

оч
ны

е 

С
р

ед
не

ср
оч

ны
е 

Ко
нц

еп
ци

я 
со

ци
ал

ьн
ог

о 
м

ен
ед

ж
м

ен
та

 п
ер

со
на

ла
 

Рис. 3. Классификация существующих концепций управления персоналом
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к управлению персоналом на предприятии, фирме, ор-
ганизации, отличиях в средствах и методах их практи-
ческой реализации, можно сформулировать основопо-
лагающий принцип современной концепции управления 
персоналом: главное – это признание работника осно-
вополагающим фактором обеспечения эффективности 
и конкурентоспособности предприятия в виде синтези-
рованного капитала, аккумулирование и использование 
которого является залогом ее прибыльности. n
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Сучасні умови господарювання характеризу-
ються посиленням ринкової конкуренції, ви-
мог споживачів до якості товарів та послуг 

вітчизняного виробництва, необхідністю оператив-
ного реагування на зміни зовнішнього середовища, 
що значно ускладнює завдання підвищення рівня 
конкурентоспроможності національних підприємств, 
що є основою досягнення стійких конкурентних позицій 
економіки України. Комплексне вирішення проблем за-
безпечення конкурентоспроможності підприємств має 
особливе значення у зв'язку з необхідністю підвищення 
ефективності діяльності вітчизняних виробників не 
тільки на внутрішньому, але й на міжнародних рин-
ках. Рівень конкурентоспроможності вітчизняних 
підприємств залежить від ефективності використання 
їх стратегічного потенціалу, серед якого найголовнішу 
роль займають людські ресурси. Однак цікавим з точ-
ки зору теорії конкуренції є дослідження не тільки 
прямого, а й зворотного зв'язку між управлінням 
персоналом та рівнем конкурентоспроможності 
підприємства. Тому питання взаємозв’язку цих 
економічних категорій є актуальним.

Метою даної статті є обґрунтування взаємоза-
лежності та взаємозв’язку рівня конкурентоспромож-
ності та якості управління персоналом підприємства.

Проблеми конкурентоспроможності у різні часи 
викликали інтерес вчених-економістів, серед яких: 
Г. Азоєв, А. Воронкова, Ж. Ламбен, М. Портер, Р. Фат-
хутдінов та ін. Проблемами управління персоналом при-
діляли увагу Л. Балабанові, О. Грішнова, А. Єгоршин, 
А. Кибанов, Н. Лукьянченко, Ю. Одєгов, О. Сардак та ін. 
Однак взаємозв’язок цих категорій зазвичай розгляда-
ється однобічно, як прямий вплив ефективного управ-
ління персоналом на конкурентоспроможність. Однак, 
на думку автора, існує і зворотний взаємозв'язок.

Взаємозалежність цих категорій можна відстежи-
ти у їх визначенні різними вченими-економістами.

Аналіз спеціальної літератури дозволяє виділити 
такі чотири підходи до визначення конкурентоспро-
можності підприємства: компаративний; ресурсний; 
сполучення компаративного й ресурсного; системний.

Компаративний підхід базується на теорії конку-
рентної переваги, розробленої М. Портером [7], відпо-
відно до якої конкурентоспроможність підприємства 
може бути виявлена тільки в рамках групи підпри-
ємств однієї галузі, або фірм, що випускають товари-
субститути. Конкурентоспроможність тут розглядаєть-
ся як відносна категорія, виявити яку можна лише в по-
рівнянні підприємств у рамках країни й світового ринку. 
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