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Єлісєєва О. К., Кутова Н. Г. Стимулювання в системі управління персоналом підприємств
У статті розглянуто сутність системи управління персоналом підприємств та обґрунтовано наукові підходи до визначення її складових. Освіт-
лено функції управління персоналом підприємства. Обґрунтовано необхідність вдосконалення стимулювання праці персоналу. Виявлено основні 
підпроцеси систем управління персоналом підприємств, на основі чого поставлена мета та сформовано завдання стимулювання персоналу. 
Визначено умови, за яких забезпечується ефективне управління персоналом. Розкрито відмінності та спільні ознаки між науковими підходами. 
Визначено такі риси системи управління персоналом, як системність та комплексність елементів.
Ключові слова: система управління персоналом, наукові підходи: функціональний, процесний, комплексний, складові системи, підмножини системи.
Рис.: 3. Формул: 4. Бібл.: 9. 

Єлісєєва Оксана Костянтинівна – доктор економічних наук, професор, завідувачка кафедри статистики, обліку та економічної інформатики, 
Дніпровський національний університет імені Олеся Гончара (пр. Гагаріна, 72, Дніпро, 49000, Україна)
E-mail: yelisyeyeva.o@ef.dnulive.dp.ua
Кутова Наталя Геннадіївна – старший викладач кафедри економіки, організації та управління підприємствами, Криворізький національний уні-
верситет (вул. Віталія Матусевича, 11, Кривий Ріг, Дніпропетровська обл., 50027, Україна)
E-mail: Ok17_5@ukr.net

УДК 331.108.5
Елисеева О. К., Кутовая Н. Г. Стимулирование в системе управления 

персоналом предприятий
В статье рассмотрена сущность системы управления персона-
лом предприятий и обоснованы научные подходы к определению её 
составляющих. Освещены функции управления персоналом пред-
приятия. Обоснована необходимость совершенствования стимули-
рования труда персонала. Выявлены основные подпроцессы систем 
управления персоналом предприятий, на основе чего поставлена цель 
и сформированы задания по стимулированию персонала. Определены 
условия, при которых обеспечивается эффективное управление пер-
соналом. Раскрыты отличия и общие признаки между научными под-
ходами. Определены такие черты системы управления персоналом, 
как системность и комплексность элементов.
Ключевые слова: система управления персоналом, научные подходы: 
функциональный, процессный, комплексный, составные системы, под-
множества системы.
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of Staff Management of Enterprise
The article considers essence of the enterprise’s system of staff manage-
ment, substantiating the scientific approaches to defining its constituents. 
The features of the enterprise’s system of staff management are covered. 
The need to improve the staff labor motivation has been substantiated. The 
main subprocesses of the enterprise’s system of staff management have been 
identified, on the basis of which the purpose has been defined and the staff 
incentive tasks have been formulated. The conditions, providing the efficient 
management of staff, have been determined. Differences and common fea-
tures between the scientific approaches have been disclosed. The features 
of the system of staff management such as consistency and complexity of 
elements have been defined.
Keywords: system of staff management, scientific approaches: functional, 
process, integrated, composite systems, subsets of system.
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Сучасні умови господарювання вимагають нових 
підходів до формування та реалізації механізмів 
управління персоналом підприємств з узгодже-

ною взаємодією керівництва та трудового колективу. 
Оптимізація системи управління персоналом займає 
важливе місце та потребує більш детального досліджен-
ня її пріоритетного напрямку, а саме – стимулювання 
персоналу. Створення та впровадження діючого меха-
нізму стимулювання створює умови для того, щоб під-
приємство мало можливість у подальшому реалізувати 
свою стратегію.

Вагомий внесок у дослідження системи управлін-
ня персоналом зробили основоположники сучасного 
менеджменту: Ф. Тейлор, Д. Рікардо, Г. Гант, Г. Емерсон 

та ін. Предметом дослідження та вдосконалення стиму-
лювання персоналу стали наукові дослідження таких віт
чизняних науковців: С. Бандура, Д. Богиня, О. Грішнов, 
В. Гуменюк, В. Данюк, А. Колот та інші.

Вчені висвітлюють різні напрями формування 
системи стимулювання, але дана проблематика потре-
бує подальших досліджень питань стимулювання як 
елемента управління підприємством.

Метою статті є визначення місця стимулювання в 
системі ефективного управління персоналом підприємства. 

Однією з найбільш вагомих функцій менеджменту 
підприємства є управління персоналом, що спрямоване 
на працівників відповідно до вимог сучасного господа-
рювання.
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Управління персоналом – це складова системи 
управління підприємства, управління стратегічним, 
пріоритетним, унікальним ресурсом. Управління персо-
налом, як система, має специфічні риси.

По-перше, система реалізується через функції та 
підфункції, при цьому цей набір постійно змінюється 
залежно від суспільних відносин.

По-друге, система управління повинна охоплюва-
ти всі сфери HR-діяльності (від англ. Human Resource –  
людські ресурси) на засадах науково обґрунтованої 
стратегії управління персоналом та його політики.

Серед досліджень у цій площині наукових знань 
можливо виділити декілька. Так, О. В. Сардак [7] 
пропонує такі підсистеми управління персоналом:  
HR-орієнтирів і планування; забезпечення та організа-
ції роботи персоналу; персонал-маркетингу; формуван-
ня та використання персоналу; розвитку й активізації  
HR-потенціалу. Г. О. Дудукало дослідила функціонуван-
ня системи управління персоналом, що передбачає здій-
снення таких функцій [2]: аналіз та планування; набір 
персоналу; відбір та розстановка персоналу; атестація та 
оцінювання персоналу; організація трудових відносин; 
мотивація персоналу; створення умов праці; інформа-
ційне забезпечення; розвиток і навчання персоналу.

Безумовно, є науковці, які досліджують окремі 
функції управління персоналом. Наприклад, Н. С. Мар-
кова при побудові схеми організаційно-економічного ме-
ханізму управління розвитком персоналу підприємства 
включає в керовану підсистему такі складові: профорієн-
тація та адаптація; планування персоналу; оцінка персо-
налу; кар’єрне зростання персоналу; мотивація персона-
лу; професійне навчання; соціальний розвиток [4, с. 201].

Але всі складові системи управління, які розгля-
дають вчені, залежать від обрання наукового підходу 
до визначення складу системи управління персоналом: 
функціонального, компонентного, комплексного, атри-
бутивного, процесного. 

Так, якщо розглядати систему управління пер-
соналом з позиції функціонального підходу (рис. 1), то 
функціональну структуру даної системи можливо ви-
значити у формалізованому вигляді:

{ ; ; ; ; ; },HR targ plan org stimul acc contF f f f f f f
   

(1)

де FHR – система управління персоналом з позиції функ-
ціонального підходу; ftarg – функція цілевстановлення; 
fplan – функція планування та прогнозування; forg – функ-
ція організації та регулювання; fstimul – функція мотивації 
та стимулювання; facc – функція обліку та аналізу; fcont – 
функція контролю та моніторингу.

Функція цілевстановлення (ftarg) полягає у визна-
ченні головної мети та оперативних цілей (за-
вдань), які забезпечують реалізації цієї мети. 

Функція планування та прогнозування (fplan) полягає в 
розв’язанні таких основних завдань [5; 6; 8]: планування 
потреби в персоналі; розробка перспективних і поточ-
них планів діяльності підприємств; виявлення потреби 
в ресурсах виробництва; визначення цільових орієнти-
рів доцільності діяльності підприємства; відбір заходів 
по розвитку персоналу; проведення аналізу ситуаційних 
змін, очікуваних після впровадження заходів і нововве-
день; розподіл завдань між виконавцями; застосування 
системи кількісних і якісних показників. Функція орга-
нізації та регулювання (forg) представляє собою форму-

Система управління персоналу відповідно
до функціонального підходу (FHR) 

ftarg: головна мета оперативні цілі (завдання)

fplan: оперативні та стратегічні плани 
концпеції та програми прогнози

 

forg: формування та реалізація управлінських рішень 
розробка та використання інструментів, методів, засобів 

fstimul: використання стимулів (матеріальних, організаційних,
соціально-психологічних) зростання ефективності праці

 

facc: формування обліково-аналітичної інформаційної системи 
формування систем показників оцінки ефективності 

аналіз системи показників оцінки ефективності

fcont: контрольно-аналітична інформація виконання
планів і програм аудит витрат на систему управління 

Рис. 1. Система управління персоналу підприємства сфери послуг відповідно до функціонального підходу
Джерело: авторська розробка.

http://www.business-inform.net


390

Е
К
О
Н
О
М
ІК

А
	

 м
ен

ед
ж

м
ен

т 
і м

ар
ке

ти
н

г

БІЗНЕСІНФОРМ № 4 ’2017
www.business-inform.net

вання та реалізацію управлінських рішень і відповідну 
розробку, використання соціально-економічних інстру-
ментів щодо здійснення організаційних запланованих 
заходів. Функція мотивації та стимулювання (fstimul): ви-
користання економічних, організаційних і соціально-
психологічних засобів стимулювання, розробка ефек-
тивної системи їх мотивації та її використання. Функ-
ція обліку та аналізу (fac): перш за все, – це побудова 
інформаційної облікової системи. Аналітична функція 
включає в себе оцінку середовища та прогнозування 
його розвитку; аналіз і кількісну оцінку ризику, побу-
дову системи показників оцінки ефективності системи 
управління персоналу (наприклад, стимулювання), що є 
базисом формування наступної функції – функції конт
ролю та моніторингу.

Суттєві відмінності притаманні контролю (моні-
торингу) (fcont), який є заключною функцією циклу ме-
неджменту персоналу. У загальному випадку він полягає 
в спостереженні за ходом виробничих процесів та ви-
явленні відхилень від них.

З позиції процесного підходу управління персо-
налом підприємств сфери послуг є сукупністю множин: 
функціональної, інформаційної, ситуаційної, процесної 
та організаційної складових (рис. 2), що у формалізова-
ному виді можна описати:

inf ,HR f sit pr orgP C C C C C    
        

(2)

де PHR – система управління персоналом з позиції про-
цесного підходу (множина складових); Cf – функціо-
нальна підмножина (підпроцес); Cinf – інформаційна 
підмножина (підпроцес); Csit – ситуаційна підмножина 
(підпроцес); Cpr – процесна підмножина (підпроцес); 
Corg – організаційна підмножина (підпроцес).

Якщо порівняти рис. 1 і рис. 2, можна помітити, що 
функціональні складові пропонуються однакові, 
тобто можна об’єднати два наукові підходи в єди-

ний: функціонально-процесний.
Альтернативні витрати – це економічний термін, 

який визначає втрачений зиск у результаті альтернатив-
ного використання певного ресурсу [1]. Поряд із аль-
тернативними витратами існують також безповорот-
ні та відворотні. При цьому витрати на персонал – це 
безповоротні витрати, які підприємство повинно нести 
обов’язково, звісно, коли мова не йде про відмову від 
виробництва.

Так, на підставі врахування в обліку альтернатив-
них витрат на персонал, суб’єкт господарювання змо-
же економічно обґрунтовано приймати управлінське 
рішення щодо формування та використання персоналу  
[1, с. 70]. Але поряд з теорією альтернативних витрат 
при прогнозуванні витрат на персонал необхідно ви-
окремити очікувані (релевантні) витрати.

Процесна складова залежить від обрання ситуа-
ційної складової. Так, при обранні ситуації визначення 
витрат на стимулювання формується модель витрат в 
управлінському обліку на засадах концепції «центрів 
відповідальності». Визначення виду центру відповідаль-
ності залежить від організаційної структури підпри-
ємства. Так, для лінійно-функціональної структури –  
центри, пов’язані з прибутковістю підприємства, тоді 
як при дивізіональній – «центр прибутку» (при стабіль-
ному функціонуванні підрозділу, ефективному викори
станні персоналу) та «центр інвестицій» (при існуючих 
програмах стимулювання персоналу) [1].

Організаційна складова є процесом здійсненням 
напрямів щодо ефективності реалізації поставлених за-

Система управління персоналу відповідно до процесного підходу (PHR) 

Функціональна
складова (Cf )  

Цілевстановлення, планування та прогнозування, організація
та регулювання, мотивація та стимулювання, облік і аналіз,
контроль і моніторинг

Інформаційна
складова (Cinf )

Збір даних, формування інформаційної системи щодо: моделей
управління, методів оцінки, відповідальних осіб, кола
стейкхолдерів (зацікавлених груп), загрози та можливості
діяльності працівників, трудового колективу та підприємства
в цілому

Ситуаційна
складова (Csit)

Коригування прийняття управлінських рішень залежно від дії
конкретної ситуації, що складалася при реалізації системи
управління

 

Процесна
складова (Cpr)

Формування витрат (альтернативних, релевантних та ін.)
на організацію та реалізацію системи управління, забезпечення
розвитку та адаптації персоналу, вибір засобів стимулювання

Організаційна
складова (Corg)

Розробка напрямів розвитку персоналу, стимулювання персоналу
на всіх етапах життєвого циклу працівника, розробка
організаційної структури та штатного розпису

Рис. 2. Система управління персоналу підприємства сфери послуг відповідно до процесного підходу
Джерело: авторська розробка.
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вдань та забезпечує послідовність виконання робіт, по-
слуг, формування відповідних організаційних структур, 
у рамках яких здійснюється діяльність [3]. 

На наш погляд, необхідно розглянути систему 
управління персоналом з позиції комплексного підходу 
(рис. 3), яку можна описати у формалізованому вигляді 
таким чином:

1 2 1 2( , ,..., ) ( , ,..., ),HR men n contr mK S a a a S u u u   (3)
де KHR – система управління персоналом з позиції 
комплексного підходу;  Smen – керуюча підсистема (під-
комлекс); a1, a2, …, an – елементи (блоки) керуючої під-
системи; n – кількість елементів (блоків) керуючої під-
системи; Scontr – керована підсистема (підкомлекс); u1, 
u2, …, um – елементи (блоки) керованої підсистеми; m – 
кількість елементів (блоків) керованої підсистеми.

Слід зауважити, що як будь-яка система, система 
управління персоналом повинна діяти на основі ключо-
вих принципів, тобто фундаменту для побудови з ура-
хуванням визначених цілей та напрямів, використання 
інструментарію (методів, важелів і ресурсів) у контексті 
ефективності [9]:
	 системності, який означає складну, динамічну 

й адаптивну систему, що складається із сукуп-
ності взаємопов’язаних підсистем та елементів, 
які виконують конкретні функції, спрямовані 
на досягнення головної мети;

	 комплексності, що передбачає взаємообумов-
лений та пропорційно взаємоузгоджений пере-
лік етапів і напрямів управління персоналу як 
єдине ціле; 

Система управління персоналу з позиції комплексного
підходу (KHR) 

Керуюча підсистема (власники
керівництво підприємств) (Smen) 

 та 
 

Відповідність основним принципам
та виконання функцій управління (a1) 

Вибір моделей управління (a2)   

Вибір форм управління (a3)   

Вибір методів управління (a4)  

Вибір засобів управління (a5)  

Керована підсистема (персонал)
(Scontr)  

Планування (u1)  

Профорієнтація та адаптація
(u2)  

Оцінка та атестація (u3)
 

Навчання та розвиток (u4)

Кар’єрне зростання (u5)

Стимулювання (u6)

Рис. 3. Система управління персоналу підприємства сфери послуг відповідно до комплексного підходу
Джерело: авторська розробка.

Відповідно до рис. 3 стимулювання повинно впли-
вати на всі елементи керованої підсистеми: планування, 
профорієнтацію та адаптацію, оцінку та атестацію, на-
вчання та розвиток, кар’єрне зростання. 

На наш погляд, систему управління персоналом 
(PMS) для підприємств сфери послуг необхідно будува-
ти на засадах трьох розглянутих загальнонаукових під-
ходів. Тоді дану систему можна так описати у формалі-
зованому вигляді на основі теорії множин:

1 2 3

1 2

{ ; ; ; ;

; },
,

( , , , ..., )
( , , ..., ).

HR targ plan org stimul

acc cont

HR f inf sit pr org

HR men n

contr n

F f f f f

f f
PMS P C C C C C

K S a a a a
S u u u

 



     


 


  

(4)

	 максимального використання ресурсного по-
тенціалу, тобто фінансових, матеріальних, 
інформаційних ресурсів для створення умов 
управління персоналу; 

	 забезпечення єдності стратегічної та поточ-
ної політики управління персоналу; 

	 економічності та ефективності.
Дослідження процесу стимуляції дозволило зро-

бити висновки щодо основних закономірностей стиму-
лювання ефективності управління персоналом, які по-
лягають у:
	 визначальній ролі стимуляції в досягненні при-

бутковості підприємства;
	 необхідності зміни концепції оплати праці на 

вітчизняних підприємствах відповідно до со-
ціальних стандартів розвинутих країн, зокрема 
країн – членів ЄС;
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	 забезпеченні оптимального поєднання засобів 
стимулювання;

	 урахуванні ступеня розвитку підприємства з 
позицій можливостей застосування механізму 
стимулювання;

	 урахування етапів професійного життєвого 
циклу працівників при обранні індивідуальних 
підходів до вибору засобу стимулювання.

Сучасний стан використання традиційних сис-
тем матеріального стимулювання до активної трудової 
діяльності персоналу зазвичай не охоплює всіх мож-
ливостей цілеспрямованого формування матеріальних 
мотивів та стимулів. Основною проблемою є відсут-
ність зацікавленості працівників у досягненні кінцевих 
результатів за існуючого матеріального стимулювання. 
Потрібно формування дієвого механізму стимулювання 
для підприємств сфери послуг, який дозволить суб’єкту 
господарювання повністю реалізувати цілі діяльності.

Висновки
Очікування становлення стабільних ринкових від-

носин і консервація чинних традиційних систем матері-
ального стимулювання гальмують формування ефектив-
них ринкових механізмів. Вітчизняним підприємствам 
необхідно використати результати наукових досліджень, 
передовий зарубіжний досвід, щоб виробити власні, най-
більш прийнятні системи матеріального стимулювання 
для ефективного управління персоналом.

Запропоноване авторами поєднання трьох загаль-
нонаукових підходів (функціонального, процесного та 
комплексного) до виокремлення та ідентифікації осно-
вних функцій управління персоналом на підприємствах 
сфери послуг ґрунтується на життєвому циклі персона-
лу, яке, на відміну від наявних, дозволяє проаналізувати 
діяльність персоналу в спорідненості функціональних 
зв’язків і сприяє визначенню складу та норм викори
стання ресурсів, що базується на взаємопов’язаних і 
взаємоузгоджених показниках для забезпечення зро
стання рівня продуктивності праці.		                   
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