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Людина в системі управління 
персоналом

Людина як об'єкт управління
Працівник є об'єктом управлінських впливів: найму, розвитку, 
мотивації, оцінювання та звільнення. Організація формує 
умови праці та систему вимог.

Людина як суб'єкт управління
Працівник активно впливає на організаційні процеси, приймає 
рішення, проявляє ініціативу, реалізує творчий потенціал та 
формує корпоративну культуру.

Ця подвійна природа людини в організації вимагає збалансованого підходу, що поєднує адміністративний вплив із створенням умов для 
самореалізації співробітників. Сучасний менеджмент персоналу орієнтується на партнерську модель взаємодії.
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Персонал як джерело конкурентних 
переваг
У сучасній економіці знань персонал перетворюється на головний стратегічний 
актив організації. Компанії, що ефективно розвивають та використовують 

людський капітал, демонструють вищі показники продуктивності, інноваційності 
та адаптивності до ринкових змін.

Ключові фактори впливу:

Унікальні компетенції та експертиза працівників

Організаційне знання та досвід команд

Інноваційний потенціал і креативність

Корпоративна культура та лояльність

Здатність до навчання та адаптації



Сучасні тенденції кадрового 
менеджменту

Гібридні моделі роботи
Поєднання офісної та віддаленої роботи стає новою нормою, 
вимагаючи нових підходів до координації та культури.

HR-аналітика та AI
Використання штучного інтелекту для рекрутингу, оцінки 
продуктивності та прогнозування кадрових потреб.

Wellbeing співробітників
Фокус на фізичному та ментальному здоров'ї як інвестиція в 
продуктивність та утримання талантів.

DEI-стратегії
Розмаїття, equity та інклюзія стають пріоритетами для створення 
інноваційних команд.



Проблеми сучасних HR-департаментів

Дефіцит талантів
Гостра конкуренція за кваліфікованих спеціалістів, особливо в 
IT та технологічних секторах. Компанії змушені переглядати 

стратегії залучення та утримання.

Швидка зміна компетенцій
Технологічний прогрес призводить до швидкого застарівання 
навичок. Потрібні постійні інвестиції в навчання та розвиток 

персоналу.

Очікування нового покоління
Міленіали та покоління Z мають інші цінності: гнучкість, 
purpose, баланс роботи та життя. Традиційні підходи не 
працюють.

Цифрова трансформація HR
Необхідність впровадження нових технологій, автоматизації 
процесів та розвитку цифрових компетенцій самих HR-
фахівців.



Ключові поняття та термінологія

Трудові ресурси
Частина населення, яка має фізичний та інтелектуальний 
потенціал для участі у виробничому процесі. Макроекономічне 

поняття.

Персонал організації
Сукупність усіх працівників, які перебувають у трудових 
відносинах з організацією та виконують певні функції.

Трудовий потенціал
Сукупність можливостей людини або колективу щодо 
виконання трудових функцій, враховуючи здібності та резерви 
розвитку.

Кадри підприємства
Постійний склад кваліфікованих працівників, що мають 
спеціальну підготовку та досвід роботи у певній сфері.



Системний підхід до управління 
персоналом
Системний підхід розглядає управління персоналом як цілісну систему взаємопов'язаних елементів, що функціонують для досягнення 
спільних цілей організації. Кожна підсистема впливає на інші та на систему в цілому.

Підбір та найм

Навчання та розвиток

Мотивація та 
винагорода

Оцінка ефективності

Кадрове планування



ІСТОРИЧНА ПЕРСПЕКТИВА

Еволюція управління персоналом
11900-1920

Наукова організація праці

Тейлоризм: працівник як "гвинтик" виробничої системи. 
Фокус на ефективності та нормуванні. 2 1930-1950

Школа людських відносин

Хоторнські експерименти. Визнання соціально-
психологічних факторів продуктивності.31960-1980

Управління персоналом

Розвиток кадрових служб. Системний підхід до роботи з 
людьми. 4 1990-2010

Управління людськими ресурсами

Персонал як стратегічний ресурс. Інвестиції в розвиток та 
talent management.52010-сьогодні

Стратегічне HR-партнерство

HR як бізнес-партнер. Цифровізація, аналітика та agile-
підходи.
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Персонал як інтелектуальний капітал

1
Індивідуальний капітал
Знання, навички, досвід окремих працівників

2
Структурний капітал
Процеси, системи, технології організації

3
Соціальний капітал
Мережі, відносини, репутація та довіра

4
Клієнтський капітал
Відносини з клієнтами та лояльність бренду

В економіці знань інтелектуальний капітал стає головним джерелом вартості компанії. Організації, що розвивають усі чотири 

компоненти, створюють стійкі конкурентні переваги. Персонал перестає бути витратою та стає інвестицією у майбутнє.
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Agile-підходи в управлінні персоналом
Гнучкі методології
Впровадження принципів Agile, Scrum та Kanban у HR-процеси 

дозволяє швидше реагувати на зміни, підвищувати залученість 
команд та покращувати якість рішень.

Ключові елементи:

Ітеративне планування та короткі цикли1.

Кросфункціональні команди2.

Регулярний зворотний зв'язок3.

Фокус на цінності для бізнесу4.

Експериментування та навчання5.

Планування

Виконання

Огляд

Покращення



Виклики четвертої промислової 
революції

1

Автоматизація та зникнення 
професій
До 2030 року до 30% робочих місць можуть бути 
автоматизовані. Необхідність перекваліфікації та reskilling 
програм.

2

Нові компетенції майбутнього
Критичне мислення, креативність, емоційний інтелект, 
цифрова грамотність стають ключовими навичками.

3

Зміна організаційних структур
Перехід від ієрархій до мережевих структур, самоорганізованих 
команд та гнучких форм зайнятості.

4

Етичні дилеми AI та даних
Баланс між ефективністю алгоритмів та правами людини, 
приватністю та прозорістю рішень.



Ключові показники ефективності HR

15%
Плинність кадрів

Оптимальний рівень для 
збереження стабільності та 

оновлення команди

45
Час закриття 

вакансії
Середня кількість днів від 

публікації до найму (у днях)

4.2
Рейтинг 

задоволеності
Показник engagement та 

лояльності персоналу (з 5)

82%
Якість найму

Відсоток нових співробітників, 
що успішно проходять 

випробувальний термін

35
Години навчання

Середня кількість годин 
розвитку на працівника на рік

3.5
ROI навчання

Повернення інвестицій у 
програми розвитку персоналу



В8A=>6к8 Bа 
?5@A?5кB868 @>768BкC

%B@аB57Vч=а @>ль HR
УCD46?VAAO C9DEBA4?B@ BEF4FBKAB 

FD4AEHBD@G64?BEO G EFD4F97VKAG 
HGA>JVN, MB 59;CBE9D98AьB 
6C?<64є A4 
>BA>GD9AFBECDB@B:AVEFь 
BD74AV;4JVW.

&5х=>л>7VW Oк 
каBалV7аB>@
Ц<HDB6V;4JVO 6V8>D<64є AB6V 
@B:?<6BEFV 8?O 4A4?VF<><, 
46FB@4F<;4JVW F4 C9DEBA4?V;4JVW 

HR-CDBJ9EV6.

ЛN48=а 6 ц5=B@V
�BCD< F9IAB?B7VKA<= CDB7D9E, GECVI ;4?9:<Fь 6V8 ;84FABEFV BD74AV;4JV= 
DB;6<64F< F4 ;4?GK4F< F4?4AF<, EF6BDNNK< E9D98B6<M9 8?O DB;>D<FFO 
CBF9AJV4?G.

М4=5GFAє GCD46?VAAO C9DEBA4?B@ ?9:<Fь A4 C9D9F<AV F9IAB?B7V=, ?N8OABEFV F4 
EFD4F97VKAB7B @<E?9AAO. �D74AV;4JVW, MB ;@B:GFь ;54?4AEG64F< JV 9?9@9AF<, 
@4F<@GFь 6<DVL4?ьAV C9D9647< G >BA>GD9AFAV= 5BDBFь5V ;4 F4?4AF< F4 D<A>B69 
?V89DEF6B.


