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ПРИНЦИПИ, ЦІЛІ ТА МЕТОДИ УПРАВЛІННЯ  
КАДРОВОЮ ПОЛІТИКОЮ ПІДПРИЄМСТВА

PRINCIPLES, GOALS AND METHODS FOR MANAGING  
PERSONNEL POLICY IN THE ENTERPRISE

Мета статті – обґрунтування принципів, цілей і методів ефективної кадрової політики підприємства, оскільки 
аналіз наукового та практичного досвіду, розробка організаційних структур управління кадровою політикою показали, 
що їх узагальнення дозволяє побудувати ефективну модель управління персоналом підприємства. У ході дослідження 
було узагальнено дві групи принципів кадрової політики підприємства, які стосуються формування та управління ка-
дровою політикою. Визначено п’ять груп цілей управління кадровою політикою підприємства, серед яких адміністра-
тивні, підвищення якості діяльності, інформування працівників про показники їхньої праці та розвитку, вдосконалення 
процесів управління кадровою політикою. Окреслені також методи управління кадровою політикою – адміністратив-
ні, економічні та соціально-психологічні. Практичне значення результатів дослідження полягає в можливості подаль-
шого обґрунтування моделі ефективного управління кадровою політикою підприємства. 

Ключові слова: кадри, кадрова політика, управління кадровою політикою підприємства, ефективність управління 
кадровою політикою підприємства.

The purpose of this work is to establish the principles, goals, and methods of effective personnel policy within an enterprise. 
Through an analysis of research and practical experience, as well as the development of organizational structures for personnel 
policy management, it has become evident that a comprehensive study and proper justification of these principles, goals, and 
methods are essential. This research employs general scientific methods, including analysis, synthesis, and generalization, to 
substantiate the principles, goals, and methods of effective personnel policy management within the company. Effective personnel 
policy within an enterprise encompasses a set of principles, goals, and methods aimed at creating suitable working conditions, se-
lecting and utilizing labor resources, fostering their growth, and motivating them to achieve both strategic objectives and intended 
economic tasks. Additionally, it addresses the social and personal concerns of employees across various levels of responsibility. 
The proper substantiation of these principles, goals, and methods contributes to the theoretical advancement of modern personnel 
policy formation and management, particularly in the competitive market landscape. Within this study, two groups of principles 
for company personnel policy were examined: those related to the formation and management of personnel policy. Additionally, 
five groups of goals for personnel policy management within the enterprise were identified, including administrative objectives, 
enhancing the quality of activities, informing employees about their labor and development metrics, improving the personnel policy 
management processes, and outlining methods for personnel policy management – administrative, economic, and socio-psycho-
logical. The practical significance of substantiating these principles, goals, and methods of effective enterprise personnel policy 
management lies in its potential to further validate the model for efficient enterprise personnel policy management. This model is 
crucial for effectively navigating the complexities of personnel management in today's competitive market conditions.

Keywords: personnel, personnel policy, management of personnel policy of the enterprise, efficiency of management of 
personnel policy enterprises.

Постановка проблеми. Повномасштабне втор-
гнення країни-агресора в Україну докорінно змінило 
життя кожного українця. Частина територій України 

стали окупованими агресором, інша – ареною актив-
них бойових дій. Близько 10 мільйонів українців зали-
шили власні помешкання та емігрували до Європи. 
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Відтак, демографічна проблема зумовила необхідність 
дослідження ефективності формування та підтримки 
кадрового потенціалу підприємств національної еко-
номіки та їх розвитку у повоєнний час. Тому проблема 
забезпечення ефективної кадрової політики підпри-
ємств в Україні набула особливої значущості.

Теоретичні та практично-прикладні дослідження 
свідчать, що сучасні компанії світу приділяють значну 
увагу проблемі ефективного управління кадровою полі-
тикою, оскільки не засоби виробництва і предмети праці 
(обладнання, технології, сировина, матеріали) забезпе-
чують задані господарські результати, а саме високопро-
фесійні та ефективні кадри забезпечують ефективність 
виробництва, конкурентоспроможність продукції, гене-
рують та впроваджують нові ідеї, продукти та техноло-
гії, забезпечуючи тим самим їх сталий розвиток. А під-
приємствам, які наслідують позитивний світовий досвід 
та впроваджують сучасні технології ефективного управ-
ління кадровою політикою, вдається сформувати влас-
ний позитивний імідж роботодавця на конкурентному 
ринку. Водночас, проблема ефективного управління 
кадровою політикою підприємства набула особливої 
значущості в умовах воєнного стану, повоєнної відбу-
дови України, оскільки наявна демографічна проблема 
актуалізувала необхідність належного розвитку підпри-
ємств, ефективного управління їх кадровою політикою, 
що визначило потребу аналізу й узагальнення її принци-
пів, цілей та методів реалізації.

Аналіз останніх досліджень і публікацій свід-
чить, що проблема ефективного управління кадровою 
політикою підприємств є предметом багатьох зарубіж-
них та вітчизняних досліджень. Проблеми управління 
кадрами відомих компаній світу висвітлено в роботах 
Армстронга М. та Барона А., Макґреґора Д., Мес-
кон М.Х., Альберт М., Хедоури Ф. Висвітленню прак-
тичного досвіду реалізації ефективної кадрової полі-
тики присвячено роботи таких зарубіжних дослідників 
як Майєра Дж.Д., Міцсберга Х., Маклеланда Д.К. Вод-
ночас розробка організаційних структур управління 
кадровою політикою підприємств знайшла відобра-
ження у працях вітчизняних дослідників Савченко В.І., 
Савельєвої В.С., Єськова О.Л. Вагомим теоретичним 
доробком до проблеми підвищення ефективності 
кадрової політики підприємства стали праці вітчиз-
няних дослідників, зокрема, Балабанової Л.В., Сар-
дак О.В., Виноградського М.М., Виноградської А.М., 
Шканова О.М., Крушельницької О.В., Мельничук Д.П., 
Михайлової Л.І., Хміль Ф.І. І хоча проблема ефектив-
ного управління кадровою політикою підприємств 
перебуває у полі зору вчених (Стец В.А., Стец І.І., Кос-
тючика М.Ю.), окремі її аспекти все ще потребують 
належного дослідження та послідовного розвитку.

Отже, проблема ефективного управління кадровою 
політикою підприємства є актуальною. Тому аналіз та 
узагальнення принципів, цілей та методів ефективного 
управління кадровою політикою підприємств сприя-
тиме її теоретичному розвитку та доповненню.

Формулювання цілей статті. Означений стан 
проблеми ефективного управління кадровою політи-
кою підприємства актуалізує аналіз та узагальнення 
її принципів та цілей, що сприятиме її теоретичному 
розвитку та доповненню, а також дозволить її розви-
нути в подальших дослідженнях, зокрема, в обґрун-
туванні системи управління кадровою політикою під-

приємства. Теоретичні висновки мають бути зроблені з 
позицій збереження та примноження надбань сучасної 
економічної науки.

Викладення основного матеріалу. Кадрова полі-
тика як система теоретичних та практичних напрямів, 
поглядів, вимог управління персоналом обумовлює 
необхідність обґрунтування основних її принципів від-
повідно до розв’язання загальногосподарських, логіс-
тичних, виробничих, організаційних, маркетингових, 
соціальних та особистих цілей.

Аналіз першоджерел показує, що кадрова політика 
регламентується рядом принципів – визначальних по-
ложень її реалізації. Так, до принципів кадрової по-
літики підприємства Л.І. Михайлова відносить: прин-
ципи справедливості; послідовності; дотримання 
норм трудового законодавства; рівності та відсутності 
дискримінації [9]. Визначальними принципами фор-
мування кадрової політики підприємства В.І. Савчен-
ко виділяє такі: науковості як використання сучасних 
наукових розробок для забезпечення максимального 
економічного та соціального ефекту; комплекснос-
ті як охоплення всіх сфер кадрової діяльності; сис-
темності як облік взаємозалежності та взаємозв'язку 
окремих складових кадрової політики; ефективності 
як визначення економічного та соціального ефекту 
кадрової політики на результати господарської ді-
яльності підприємства [10]. Загальними принципами 
кадрової політики більшості підприємств, на думку 
В.С. Савельєвої та О.Л. Єськова, є принципи: спра-
ведливості; послідовності, дотримання трудового 
законодавства, рівності, відсутності дискримінації  
[11, с. 87]. Узагальнення принципів управління кадро-
вою політикою підприємства Ф.І. Хміль здійснює в 
контексті управління стійким розвитком промислових 
підприємств та виділяє такі: системності, компетент-
ності, ієрархічності, зворотного зв’язку [13].

Принципи управління кадровою політикою підпри-
ємства, на нашу думку, доцільно згрупувати за двома 
класифікаційними ознаками, зокрема: принципи фор-
мування кадрової політики підприємства та принципи 
управління кадровою політикою підприємства. На ри-
сунку 1 узагальнено принципи кадрової політики під-
приємства. Проаналізуємо їх економічний зміст.

Потреба обґрунтування принципів формування ка-
дрової політики підприємства визначається необхід-
ністю її належного започаткування та організації з по-
дальшим її ефективним управлінням.

Принцип системності формування кадрової по-
літики підприємства передбачає виявлення та вра-
хування зовнішніх та внутрішніх факторів впливу на 
ефективність кадрової політики підприємства, зокре-
ма, інституційні основи господарської діяльності – дію 
чинного законодавства, зв’язки з державними органа-
ми, діловими партнерами, споживчим ринком, стан 
економічної системи, ринкової кон’юнктури, об’єктів 
управління тощо.

В основу реалізації принципу наукового обґрунту-
вання кадрової політики підприємства та викорис-
тання передового досвіду покладено глибокий аналіз 
наукових досліджень, передового національного та 
зарубіжного досвіду, наукових новацій, виробничих, 
ринкових, маркетингових процесів на підставі ретель-
но зібраної всебічної інформації для їх впровадження в 
кадрову політику підприємства.
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Принцип обумовленості кадрової політики спе-
цифікою виду діяльності та організації виробництва 
визначається потребами підприємства, які змінюють-
ся під дією мікро- та макроекономічних факторів від 
необхідної кваліфікації та сукупності відповідних ком-
петенцій працівників у професійній діяльності, форм 
і специфіки необхідної просторової організації вироб-
ничого процесу, оптимального розміщення робочих 
місць і їхніх груп (дільниць, цехів) на території підпри-
ємства, сукупності підсистем управління кадровою по-
літикою, їх організаційної структури, функціональних 
обов’язків працівників, їх чисельності, складу, харак-
теристик результатів праці, працемісткості до враху-
вання соціально-економічних, демографічних, науко-
во-технічних, політико-правових, природних факторів 
та факторів культурного характеру.

Принцип забезпечення професійної компетентнос-
ті кадрів виявляється у доборі необхідних фахівців усіх 
ланок та служб підприємства, які відповідають вимогам 
певної професії, спеціальності, стандартам кваліфікації, 
посаді та виконанню професійних функцій, мають сфор-
мований рівень спеціальної, інтелектуальної, соціально-
правової, економічної компетентності та готові забезпе-
чувати функціональні обов’язки необхідних посад, мо-
більні й адаптивні до динамічних умов ринку праці. 

Принцип цільової спрямованості у формуванні ка-
дрової політики обумовлений стратегічно визначени-

ми господарськими цілями підприємства та полягає в 
дотриманні визначених оперативних та довготерміно-
вих цілей у розв’язанні економічних, соціальних, рин-
кових завдань, які постійно змінюються в умовах мін-
ливого ринкового конкурентного середовища, стадій 
його розвитку, типу ринку. Адекватно визначені цілі 
підприємства визначатимуть специфіку формування 
його кадрової політики.

Принцип логічного структурного підпорядкуван-
ня зумовлений необхідністю забезпечення належно-
го оперативного взаємозв’язку між ланками системи 
управління (окремими керівниками та структурними 
підрозділами). Його ознаками є деталізація управлін-
ських рішень «вниз» з одночасним агрегуванням ін-
формації управлінських рішень «на гору».

Принцип простоти та надійності кадрової по-
літики полягає у формуванні простої в управлінні та 
функціонально дієвої кадрової політики (не множити 
підрозділи та управлінські рішення без необхідності, 
однак їх спрощення не повинно бути збитковим для 
основних (виробничих) процесів).

Узагальнення принципів управління кадровою по-
літикою підприємства обумовлено необхідністю 
управління результатами діяльності підприємства, як 
забезпеченням власне високоефективних результатів 
господарської діяльності, так і високих показників 
продуктивності праці співробітників. Результативність 
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Рис. 1. Принципи кадрової політики підприємства

Джерело: узагальнено авторами
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останньої передбачає виконання і перевиконання до-
статньо складних завдань належного обсягу, високої 
якості продукції та задоволення потреб і запитів спо-
живачів, сталого розвитку підприємства, зростання 
його прибутковості та акціонерної вартості.

Так, принцип стратегічної орієнтованості перед-
бачає орієнтованість кадрової політики підприємства на 
досягнення стратегічних цілей розвитку підприємства, 
які визначаються в ході стратегічного планування.

Принцип плановості управління кадровою політикою 
підприємства полягає в поточному та перспективному її 
плануванні, довгостроковому прогнозуванні та узгоджен-
ні дій всіх підрозділів і служб підприємства для чіткого 
передбачення економічних і соціальних перспектив.

Принцип систематичності планування, організації 
та контролю кадрової політики підприємства перед-
бачає виконання належних обсягів робіт з управління 
кадровою політикою в заплановані терміни, відсутність 
перерв управління кадровою політикою окремих підроз-
ділів та підприємства в цілому, скорочення часу «проле-
жування» необхідних управлінських документів в окре-
мих підрозділах, простоїв технічних засобів управління 
та впровадження прогресивних систем управлінського 
документообігу. Принцип визначається потребами пла-
нування, організації, аналізу та контролю за управлін-
ськими рішеннями та впливом їх наслідків на результа-
ти діяльності підприємства. Водночас принцип передба-
чає упорядкування та цільову спрямованість інформації 
для вироблення певних управлінських кадрових рішень 
по горизонталі та вертикалі для забезпечення належно-
го взаємозв’язку між функціональними підрозділами та 
різноманітними рівнями управління.

Принцип погодженості та взаємодії ланок управлін-
ня та зосередженості управлінських рішень на виконан-
ні оперативних завдань забезпечується доцільною, не-
обхідною, збалансованою, своєчасною та злагодженою 
взаємодією всіх відносно автономних команд, відділів, 
підрозділів, цехів; узгодженням плану робіт та термінів; 
рівномірним виконанням плану робіт відповідно вста-
новлених норм, термінів, обсягів, номенклатури, раціо-
нальним використанням виробничих ресурсів, зосеред-
женням уваги кожного працівника та окремих підрозді-
лів на виконанні поставлених цілей та завдань, а також 
концентрації однорідних функцій системи управління в 
єдиному її підрозділі для уникнення дублювання.

Принцип відкритості та прозорості передбачає, 
що система управління кадровою політикою підприєм-
ства має забезпечувати концептуальну єдність та під-
порядкованість стратегічним цілям, на основі зрозумі-
лих стандартизованих вимог, термінології, внутрішніх 
стандартів, а діяльність усіх підрозділів та управлін-
ського персоналу повинна підпорядковуватися єдиним 
її функціям, ієрархії, етапам та економічному змісту.

Принцип спеціалізації виконання управлінських 
функцій зумовлює необхідність розподілу та спеціалі-
зації праці в реалізації кадрової політики підприємства.

Принцип гнучкості, рефлексивності та оператив-
ності управління кадровою політикою підприємства 
передбачає можливість своєчасного та мобільного при-
йняття кадрових управлінських рішень, попередження 
та оперативного корегування поточних відхилень від 
належного стану кадрової роботи, швидкого пере-
орієнтування працівників та підрозділів відповідно до 
зміни цілей об’єктів управління та умов їх діяльності.

Покладений в основу як системи резервного скла-
ду, так і кар’єрного зростання принцип адресної спря-
мованості управлінських рішень полягає у формуван-
ні управлінських умінь кожного працівника системи 
управління кадровою політикою, виконанні функціо-
нальних обов’язків співробітників вищого, нижчого та 
одного-двох співробітників одного рівня з метою фор-
мування резервного складу управлінських кадрів.

Принцип стандартизації управління кадровою по-
літикою підприємства забезпечується розробкою та 
впровадженням єдиних стандартів підприємства, пла-
нів розвитку (оперативних, поточних, перспективних) 
та відповідного методичного забезпечення заходів удо-
сконалення кадрової політики на усіх рівнях, різними 
фахівцями.

Принцип психологічної комфортності визначається 
потребою орієнтованості кадрової політики на забез-
печення психологічно-комфортних умов для творчих 
процесів, обґрунтувань, вироблення та прийняття рі-
шень кожним працівником на кожному робочому місці.

Принцип економічності кадрової політики підпри-
ємства передбачає орієнтацію на визначені результати 
діяльності підприємства, наявність його прибутковості 
за найменших витрат, або при заданому обсягу – мак-
симальний результат, тобто, спрямований на ефек-
тивність використання задіяних ресурсів, фінансову 
стійкість підприємства, яка передбачає можливість 
погашення заборгованості у будь-який час власними 
засобами або шляхом відтермінування внаслідок залу-
чення кредиту. Принцип також передбачає формування 
найбільш ефективної системи управління кадровою 
політикою підприємства, що виявляється у покритті 
здійснених витрат на заходи підвищення ефективності 
кадрової політики ефектом їх упровадження у вироб-
ничій системі, наприклад, зниженням частки витрат на 
управління кадровою політикою на одиницю виготов-
леної продукції.

Для реалізації ефективної кадрової політики під-
приємства доцільно також обґрунтувати основні її цілі. 
Так, В.А. Стец, І.І. Стец, М.Ю. Костючик зазначають, 
що метою кадрової політики є забезпечення відповід-
ності між потребами підприємства та наявністю кадрів 
необхідної кiлькості та якості. Досягнення означеної 
мети можливе через реалізацію напрямів кадрової 
роботи в усій системі взаємовідносин працівника та 
підприємства [12]. Основна мета кадрової політики, 
наголошують О.В. Крушельницька, Д.П. Мельничук, 
полягає в забезпеченні оптимального балансу проце-
сів оновлення та збереження чисельного та якісного 
складу кадрів відповідно до потреб підприємства, ви-
мог чинного законодавства та стану ринку праці [7].  
М.Д. Виноградський, А.М. Виноградська, О.М. Шка-
нова поділяє цілі кадрової політики на економічні та 
соціальні. До економічних цілей кадрової політики до-
слідниця відносить досягнення прийнятних пропорцій 
між оплатою та продуктивністю праці. Соціальними ці-
лями кадрової політики є вдосконалення матеріального 
і нематеріального становища персоналу підприємства, 
зокрема, зростання заробітної плати, зменшення три-
валості робочого часу, підвищення соціальних видат-
ків, облаштування робочих місць і надання можливості 
працівнику брати участь в ухваленні рішень [5].

Узагальнимо п’ять груп цілей управління кадровою 
політикою підприємства, які, на нашу думку, особливо 
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значущі: адміністративні; якості діяльності; інформу-
вання працівників щодо їх трудових показників та по-
казників розвитку; вдосконалення процесу управління 
кадровою політикою. Розкриємо їх зміст.

Адміністративні цілі управління кадровою полі-
тикою підприємства пов’язані з оцінкою показників 
працівників та раціональним обґрунтуванням таких 
адміністративних рішень як оплата праці, кар’єрне 
зростання або пониження на посаді, переведення на 
іншу роботу всередині підрозділу або підприємства та 
звільнення. Визначальними підставами для прийняття 
означених рішень повинні бути якість, оперативність, 
підпорядкованість загальним цілям розвитку підпри-
ємства як забезпечення його сталого розвитку та ви-
готовлення конкурентоспроможної продукції.

Особливої метою управління кадровою політикою 
підприємства є контроль якості професійної діяль-
ності не тільки виробничих працівників, але керівни-
ків різних рівнів, зокрема: планування та розподіл ре-
сурсів; управління у критичних (кризових) ситуаціях; 
документообігу; делегування та розподіл трудових 
повноважень; мотивації підлеглих; дотримання тру-
дової дисципліни та моралі; навчання та підвищення 
кваліфікації підлеглих; співпраці між керівниками та 
підлеглими; взаємодії з іншими підрозділами підпри-
ємства; стимулювання та розвитку інноваційної полі-
тики тощо.

Горизонтальний та вертикальний аналіз результатів 
діяльності працівників усіх рівнів дозволяє акумулюва-
ти інформацію та здійснити об’єктивну оцінку праці не 
тільки виробничих працівників, але й їх керівників різних 
рівнів. Такий аналіз сприяє виявленню не тільки переваг 
і недоліків професійної діяльності окремих працівників, 
але й проблем незадовільної якості управління.

Метою інформування управлінським персоналом 
працівників щодо їх трудових досягнень та показни-
ків розвитку підприємства є формування зворотного 
зв’язку про якість виконання дорученої кожному пра-
цівникові справи та досягнення поточних і довготер-
мінових цілей підприємства. Це дозволяє чітко фор-
мулювати посадові обов’язки та завдання, спрямову-
вати зусилля кожного працівника на досягнення чітко 
визначених цілей, мотивувати поліпшення поточних 
виробничих показників. Формальна або неформальна 
позитивна оцінка керівника підвищує мотивацію пра-
цівника та сприяє розвитку його прагнень. І навпаки, 
якщо вказані в посадових інструкціях завдання не по-
мічаються або не оцінюються керівництвом, то вони 
можуть ігноруватися працівником. Таким чином, сис-
тематична оцінка управлінцями різних рівнів резуль-
татів діяльності підлеглих не тільки сприяє розумін-
ню працівників змісту їх професійної діяльності, але 
й дозволяє краще усвідомити очікування керівництва 
щодо досягнення визначених цілей та розробки і впро-
вадження стандартів виконання службових обов’язків. 
Особливо це важливо для новачків.

Водночас, метою своєчасної та об’єктивної оцінки 
результатів діяльності працівників є не тільки аналіз 
її поточного стану, але й чітке визначення перспектив 
розвитку працівників. У ході останнього необхідно 
формально або неформально врахувати індивідуальні 
якості працівника. Наприклад, керівник повинен допо-
могти підлеглому не тільки виявити та проаналізувати 
основні труднощі виконання посадових обов’язків, але 

й визначити основні напрями його професійного са-
мовдосконалення. У розв’язанні останнього завдання 
керівникові доводиться оцінювати не тільки поточні 
виробничі показники, але і його трудову поведінку, 
ставлення до праці, до розуміння цілей та завдань під-
приємства, стосунків зі співробітниками та безпосе-
редніми керівниками. Неформальний аналіз діяльності 
підлеглих доцільно здійснювати в ході:

– обговорення перспективних та поточних планів;
– окреслення шляхів досягнення намічених цілей;
– підведення підсумків певного періоду;
– проведення консультацій щодо виявлення пере-

шкод або обмежень належного виконання професійних 
обов’язків;

– оголошення особистої догани (віч-на-віч) або ви-
словлення зауважень щодо попередження небажаної 
поведінки працівника в майбутньому;

– публічного заохочення або преміювання праців-
ника для підтримки бажаної поведінки працівника та 
підтримки високих трудових досягнень в майбутньому.

Таким чином, аналіз діяльності працівників дозво-
ляє керівникові окреслити кваліфікаційні стандарти, 
напрямки індивідуальної роботи, які сприяють усві-
домленню необхідного змісту їх професійної діяльнос-
ті та засвоєнню належних професійних вимог. Якщо 
в ході аналізу результатів діяльності задіяних кадрів 
з’ясовується, що результати роботи персоналу відпо-
відають окресленим стандартам, то, вочевидь, підпри-
ємству необхідно виявити причини їх незадовільної 
роботи та здійснити такі дії:

– звільнити працівників, які не виконують службо-
вих обов’язків, та здійснити набір нових працівників 
належної кваліфікації,

– постійно здійснювати навчання або підвищення 
кваліфікації працівників;

– провести реорганізацію праці персоналу, як-то: 
змінити місце праці, спростити трудові операції, пере-
глянути діючі норми виробітку тощо;

– розробити та впровадити програми мотивації пра-
ці персоналу та прихильності до підприємства;

Для реалізації ефективної кадрової політики необ-
хідно обґрунтувати і методи управління кадровою полі-
тикою підприємства як способів впливу на колективи 
та окремих працівників з метою координації їх діяль-
ності в процесі реалізації стратегічно намічених цілей.

О.О. Гетьман, В.М. Шаповал виділяють ряд ме-
тодів управління кадровою політикою підприємства. 
Так, організаційно-виробничі методи спрямовані на 
створення сприятливих умов трудової діяльності пра-
цівників, її ритмічності, злагодженості. Соціально-
економічні методи передбачають створення гнучкої 
системи стимулювання працівників на основі науково 
обґрунтованої системи тарифних ставок і посадових 
окладів, відповідності системи оплати праці з ре-
зультатами виробництва, напруженістю, складністю 
праці, завантаженістю працівників, умовами роботи 
тощо. Адміністративні методи передбачають комп-
лекс організаційно-розпорядчих і нормативних доку-
ментів (наказів, розпоряджень, інструкцій, положень, 
стандартів тощо), які носять обов'язковий і адресний 
характер. Правові методи ґрунтуються на системі за-
конодавчо встановлених правових норм, які регламен-
тують посадову, дозволену, стимулюючу, заохочуваль-
ну чи заборонну поведінку працівників. Правові розпо-
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рядження окреслюють правові положення посадових 
осіб і колективів, наділяють їх правами та обов’язками, 
а також спонукають працівників до активних дій.  
Соціально-психологічні методи спрямовані на створен-
ня сприятливого клімату в колективі, підтримку ініці-
ативи та заповзятливості працівників. Інформаційно-
роз'яснювальні методи призначені для підвищення 
рівня інформованості працівників у виробничій та не-
виробничій сферах на основі належної інформації, яка 
в умовах господарської діяльності повинна бути стис-
лою; точною; оперативною; порівняною; доцільною; 
об’єктивною та неупередженою, адресною; вчасною; 
корисною [6, с. 285]. Реалізація визначених методів 
підсилення вмотивованості праці передбачає:

– відповідність матеріальної винагороди працівни-
ка за продуктивну та ефективну працю;

– належне визнання досягнень тих працівників, чиї 
результати праці перевищують середні показники;

– виплату працівникам частки прибутку, отримано-
го внаслідок підвищення продуктивності їх праці;

– участь працівників в розробці показників оціню-
вання результатів діяльності підприємства;

– усунення ситуацій, в яких інтереси працівників 
суперечать інтересам підприємства;

– уточнення і чітке визначення посадових обов'язків 
працівників;

– відсутність будь-яких соціальних привілеїв керів-
ництва, які поглиблюють диференціацію між ним і ря-
довими працівниками [6, с. 287].

Кадри як найбільш специфічний виробничий ре-
сурс визначають певні особливості управління кадро-
вою політикою підприємства, зокрема:

– працівники можуть бути невдоволеними умовами 
праці, заробітною платою або відносинами зі співробіт-
никами, тому звільнятимуться за власним бажанням;

– працівники можуть прагнути змінювати власну 
професійну кваліфікацію, набувати нових професій, 

спеціальностей, а тому змінювати власні запити щодо 
умов та оплати праці;

– працівники як споживачі та водночас виробничий 
ресурс можуть змінювати власні потреби;

– величина заробітної праці може бути об’єктом 
обговорення та угоди працівників з адміністрацією, а 
тому повинна задовольняти обидві сторони.

До методів управління кадровою політикою підпри-
ємства на три органічно пов'язаних групи: адміністра-
тивні, економічні та соціально-психологічні (рис. 2).

Адміністративні методи спираються на адміні-
стративні ресурси, діючі норми, нормативи, накази, 
розпорядження вищих органів управління підпоряд-
кованим підрозділам, ґрунтуються на субординації та 
жорсткому підпорядкуванні підлеглих структур та пра-
цівників, владі та дисципліні. 

Економічні та соціально-психологічні методи є 
опосередкованими методами управлінського впливу, 
тому їх реальна ефективність потребує додаткового до-
слідження. Економічні методи стимулюють як колек-
тиви, так і окремих працівників опосередковано.

Водночас, психологічні методи використовуються 
недостатньо, оскільки підприємства приділяють незна-
чну увагу соціально-психологічному стану працівників, 
їх мотивації. В основу ефективного використання соці-
ально-психологічних методів повинна бути покладена 
політика формування корпоративної культури підпри-
ємства, мотивації працівників, їх усвідомлення необхід-
ності дисципліни праці, почуття обов'язку. Для реалізації 
соціально-психологічних методів управління доцільно 
проводити індивідуальні та колективні тренінги з метою 
визначення психологічного стану окремих працівників та 
колективів з метою підвищення мотивації їх праці. Од-
ним із основних завдань соціально-психологічних мето-
дів управління є створення моделі ідеального працівника. 
А наявність чітких критеріїв останнього дозволяє праців-
никам досягти певних його рівнів. Іншим завданням пси-

Методи управління кадровою політикою підприємства

Адміністративні Економічні Соціально-психологічні

Розроблення структури управління 
кадровою політикою

Розроблення та затвердження нормативів 
управління кадровою політикою

Видання наказів, розпоряджень

Добір та розміщення кадрів у 
структурних підрозділах підприємства

Розроблення посадових інструкцій,
стандартів підприємства, положень про 

діяльність структурних підрозділів 
підприємства

Техніко-економічне обґрунтування

Техніко-економічний аналіз

Планування кадрової політики

Матеріальне стимулювання

Ціноутворення

Податкова система

Економічні норми, нормативи та 
стандарти якості

Соціально-психологічний аналіз 
колективу працівників

Соціальне планування кадрової політики

Залучення працівників до управління

Соціальний розвиток колективу

Участь працівників в управлінні

Моральна мотивація та стимулювання 
працівників

Система розвитку у працівників 
ініціативи та відповідальності

 
Рис. 2. Методи управління кадровою політикою підприємства

Джерело: узагальнено авторами
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хологічних методів управління є визначення та визнання 
адміністрацією внеску кожного працівника до спільної 
справи та усвідомлення працівниками приналежності до 
колективу однодумців. Водночас, загрозою ефективності 
кадрової політики підприємства є працівники без відпо-
відних рівнів професійної кваліфікації та компетентнос-
ті, які через особисті симпатії можуть отримати керівну 
посаду. Для реалізації соціально-психологічних методів 
управління кадровою політикою доцільне залучення ка-
дрового психолога. Однак, його діяльність повинна об-
межуватися суто професійною діяльністю, а зайві контак-
ти з вищим керівництвом не сприяють ефективній кадро-
вій політиці. Таким чином, лише гармонійне поєднання 
цих методів управління дозволить досягти максимально 
ефективного результату. Нерідко застосування певного 
методу окремо від інших інколи зумовлює невиправдані 
витрати ресурсів.

Висновки. Таким чином, у ході дослідження було 
узагальнено дві групи принципів кадрової політики 
підприємства, які стосуються формування та управ-

ління кадровою політикою. Визначено п’ять груп 
цілей управління кадровою політикою підприємства, 
серед яких адміністративні, підвищення якості діяль-
ності, інформування працівників про показники їхньої 
праці та розвитку, вдосконалення процесів управління 
кадровою політикою. Окреслені також методи управ-
ління кадровою політикою – адміністративні, еконо-
мічні та соціально-психологічні. Практичне значення 
результатів дослідження полягає в можливості подаль-
шого обґрунтування моделі ефективного управління 
кадровою політикою підприємства. Водночас, обґрун-
товані принципи, цілі та завдання кадрової політики 
підприємства зумовлюють необхідність створення 
моделі управління кадровою політикою підприємства, 
яка сприяє управлінню бізнесом, створенню команди 
компетентних однодумців по досягненню загальногос-
подарських та соціально-значущих цілей.

Подальша лінія дослідження буде присвячена 
обґрунтуванню ефективної моделі управління кадро-
вою політикою підприємства.
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