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Кадрова політика як ефективний інструмент безпеко орієнтованого 
 управління персоналом організації 

Анотація. У сучасних умовах господарювання для збільшення ефективності використання кадрових ресурсів 
організації необхідно застосовувати різноманітні інструменти. Основу ефективного управління кадровим 
потенціалом організації становить система кадрової політики. За умови раціонального використання наявних 
кадрових ресурсів суттєво скорочується час реалізації головної стратегії організації. У статті розглянуто кадрову 
політику з точки зору її формування. Розкрито основні проблеми функціонування та реалізації кадрової політики 
організації. Визначено роль і місце кадрової політики в процесі стратегічного управління персоналом. Доведено 
зростання цінності працівника, що набуває нових форм прояву для власника та керівника організації. Обґрунтовано 
основний зміст та цілі кадрової політики організації з урахуванням стратегії її розвитку, спрямовані на досягнення не 
тільки економічного, а й соціального ефекту. 
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Personnel Policy as Effective Tool for Security-Oriented Personnel Management of the Organization 

Annotation. Introduction. In modern business conditions to increase the efficiency of human resources of the 
organization it is necessary to use a variety of tools. The basis of effective management of human resources of the organization is a 
system of personnel policy. With the rational use of available human resources, the time of implementation of the main strategy of 
the organization is significantly reduced. 

Purpose. The aim of the article is to determine personnel policy as effective tool for personnel management of the 
organization. 

Results. Personnel policy from the point of view of its formation is considered. The main problems of functioning and 
implementation of personnel policy of the organization are revealed. The role and place of personnel policy in the process of strategic 
personnel management are determined. The growth of the value of the employee, who acquires new forms of manifestation for the 
owner and head of the organization, is proved. The main content and goals of the personnel policy of the organization are 
substantiated, taking into account the strategy of its development, aimed at achieving not only economic but also social effect. 

Conclusions. Personnel policy plays a key role in building an effective management system for a security-oriented 
enterprise. An effective personnel policy should be implemented in stages, taking into account the risks and strategy of the 
organization. Given the growing value of the employee, it is necessary to build a progressively growing system of employee 
motivation, provided by personnel policy. Since the competitiveness of the enterprise depends on the tools of personnel policy, it is 
necessary to determine the operational and strategic goals of the organization as a whole, defining specific goals for each employee. 
Only if the right personnel policy is built, it is possible to build an effective management system for a security-oriented organization. 
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Постановка проблеми. Динамічний розвиток 
організації неможливий без ефективного процесу 
управління кадровим потенціалом, який виступає 
головним чинником виробництва. Рушійні зміни 
економічного середовища зумовлюють появу нових 
завдань в діяльності організації. Одним з важливих 
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завдань є створення ефективної кадрової політики як 
ключового фактору розвитку діяльності підприємства. 
Тому формується необхідність дослідження сутності 
процесу формування і реалізації такої системи 
кадрової політики, яка б виступала основним 
ефективним інструментом управління персоналом. 
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Дотримуючись такого підходу, можна досягти 
раціонального забезпечення розвитку та використання 
кадрового потенціалу організації. 

Аналіз останніх досліджень і публікацій. 
Теоретичні аспекти кадрової політики описані у працях 
таких вчених: В. Веснін [2], М. Виноградський [3], 
О. Грішнова  [4], А. Єгоршин [5], В. Занора [6], 
Н. Зачосова [7], Л. Лукичова [8], Є. Комарова, 
А. Войтенко [9], Ю. Остапенко [11], В. Слиньков [12], 
В. Судаков [13], Л. Федулова [14], В. Храмов [15]. 
Проблематику кадрової політики в контексті 
управління розглядали С. Дубенко, В. Лук’яненко, 
В. Олуйко, О. Оболенський. Питання стратегічного 
управління підіймались у працях І. Ансоффа, Ірвіна, 
Шендела, Хаттена та інших.  

Однак, слід наголосити, що процес формування 
кадрової політики, ефективності її реалізації, а також 
необхідності актуалізації її складових у процесі 
управління персоналом організації залишаються 
дискусійними. 

Формулювання цілей дослідження. Метою статті є 
обґрунтування кадрової політики як ефективного 
інструменту управління персоналом організації. 

Виклад основного матеріалу дослідження. 
Конкуренція, що посилюється серед підприємств 
практично всіх сфер виробництва, зумовлює 
загострення боротьби за конкурентоспроможний 
кадровий потенціал. Відповідно до цього необхідно 
формувати потужну кадрову політику організації, що 
забезпечить досягнення нею конкурентних переваг як 
на ринку основної діяльності, так і на ринку праці.  

Кадрова політика є складним багатоаспектним 
поняттям, яке можна розглядати у вузькому та 
широкому сенсі як систему поглядів, правил принципів 
роботи з персоналом; як стратегію; як систему 
управлінських рішень; як цілеспрямований процес, 
однак єдиного підходу до її визначення не існує 
(табл. 1).  

Таблиця 1 Дефініції поняття «кадрова політика» 

Автор, джерело Визначення поняття 

Кадрова політика як стратегія 

Єгоршин А. П. [5] 
Кадрова політика визначає генеральну лінію і принципові установки у роботі з персоналом на тривалу 
перспективу 

Слиньков В. Н. [12] 
Стратегія, курс роботи з кадрами, поглядами на формування, розвиток і раціональне використання 
кадрів, генеральний напрям у кадровій роботі 

Кадрова політика як система поглядів, правил, принципів 

Веснін В. Р. [2] 
Система поглядів, вимог, норм, принципів, обмежень, що визначають основні напрями роботи з 
персоналом 

Виноградський М. Д. [3] 
Система правил і норм, прагнень і обмежень у взаємовідносинах персоналу і організації загалом, за 
якими діють працівники у внутрішньому та зовнішньому середовищі 

Зачосова Н. В. [7] 
Базовий документ не лише в системі управління персоналом, але і в загальній стратегії менеджменту 
суб’єктів господарської діяльності 

Кадрова політика як система роботи з персоналом 

Остапенко Ю. М. [11] 
Система роботи з персоналом, що поєднує різні форми діяльності, мета якої полягає у створенні 
згуртованого, відповідального та високопродуктивного колективу для реалізації можливостей 
підприємства реагувати на зміни зовнішнього та внутрішнього середовища 

Кадрова політика як система управлінських рішень 

Храмов В. О. [15] 
Система управлінських рішень, за допомогою яких формуються, розподіляються ролі засобів і 
способів системи управління людськими ресурсами, забезпечується реалізація національних 
інтересів, цілей і завдань у конкретних умовах функціонування механізму кадрового менеджменту 

Кадрова політика як цілеспрямований процес 

Комаров Є. І., 
Войтенко А. І. [9] 

Визначення перспективних і поточних цілей при роботі з кадрами, розробка необхідних заходів і їх 
практична реалізація 

Занора В. О. [6] 
Кадрова політика має ґрунтуватись на науково обґрунтованих та практично апробованих 
методологічних положеннях з огляду на необхідність як формування конкурентних переваг економіки 
країни, так і забезпечення її стабільності 

Лукичова Л. І. [8] 
Цілеспрямований процес формування і управління персоналом, орієнтований на оперативне і 
ефективне задоволення потреб організації за відповідним напрямком ресурсного забезпечення 

Джерело: складено авторами на сонові [2, 3, 5, 6, 7, 8, 9, 11, 12, 15]

Інструментом, за допомогою якого реалізуються 
основні цілі управління персоналом, виступає кадрова 

політика. Її формування і реалізація приводить людські 
ресурси у відповідність зі стратегією організації. 
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Таким чином, ефективна кадрова політика 
становить сукупність визначених правил і норм, що 
визначають зміст роботи з персоналом, а також 
формують систему завдань і заходів щодо їх 
виконання, які розробляються і реалізуються 

відповідно до визначених цілей та загальної стратегії 
діяльності організації.  

Формування кадрової політики організації 
здійснюється послідовно з дотриманням визначених 
етапів (рис. 1).

 

Рисунок 1 – Етапи формування кадрової політики організації 

Джерело: складено авторами на основі [14, с. 112]

Наявність кадрової політики в організації як 
інструменту управління організацією дає можливість 
здійснення конкурентоспроможної політики за 
наявності високої якості кадрового потенціалу. 
Конкурентоспроможність компанії залежить від 
конкурентоспроможності кожного із членів команди. 

Стратегічне управління персоналом являє собою 
важливий елемент управління організацією, що 
ґрунтується на людському потенціалі в контексті 
основи розвитку підприємства, орієнтуючи виробничу 
діяльність на потреби споживачів, здійснюючи гнучке 
регулювання i своєчасні зміни в організації для 
досягнення конкурентних переваг, щоб виживати та 
досягати своєї мети у довгостроковій перспективі. 

Кадрова політика безпосередньо пов’язана з 
кількісними та якісними показниками діяльності 
організації, які складаюсь основу для прорахунку 
ефективності наявної кадрової політики підприємства, 
а також дають змогу її удосконалити. На рисунку 2 
відображено залежність конкурентоспроможності 
організації від вибору кадрової політики. 

Кадрова політика є складовою частиною 
стратегічно зорієнтованої політики організації. Змістом 
кадрової політики є робота з персоналом у 
відповідності з концепцією розвитку підприємства. 
Для забезпечення максимально ефективного розвитку 

організації необхідно вирішити основні кадрові 
проблеми: 

– відсутність кваліфікованих працівників, що 
призводить до низької якості виконаних робіт; 

– висока плинність кадрів; 
– проблема організації відбору і найму персоналу; 
– неприйняття змін; 
– невідповідність кваліфікації займаній посаді; 
– небажання розвитку і навчання; 
– відсутність системи моніторингу та контролю та ін. 
У сучасних умовах господарювання ринкової 

економіки утворюються нові вимоги до суб’єктів 
трудових і суспільних відносин, відбувається 
культивування цінності праці і працівника. Постає 
необхідність усвідомлення їх прояву в контексті 
соціальної відповідальності кожного із суб’єктів: і 
людини, і держави, і роботодавців, і бізнесу, і 
громадянського суспільства [13, с. 17]. 

Безпосередньо для працівника цінність праці 
залежить від внутрішніх і зовнішніх чинників. Внутрішні 
чинники, перш за все, обумовлюються його 
вихованням, здібностями, освітою, трудовими 
компетенціями та ін. Працівник визначає цінність своєї 
праці шляхом визначення справедливої оплати, 
наявності гарних умов, забезпеченості комунікації на 
роботі, повагою колег та керівництва. 

Нормування 
Узгодження цілей роботи з 
персоналом із стратегічним 
розвитком організації. 

- аналіз корпоративної культури; 
- формування загальної стратегії; 
- визначення цілей діяльності організації; 
- формулювання цілей роботи з персоналом; 
- опис вимог до працівників та можливості кар’єрного 
росту 

Програмування 
Розробка програми шляхів 
досягнення цілей кадрової 
роботи з урахуванням ризиків 

- розробка системи заходів щодо досягнення цілей та 
документальне ї закріплення; 
- розробка програми підбору персоналу; 
- розробка тестів, анкет, опитувальників, завдань для 
проведення співбесіди; 
- розробка персональних творчих завдань 

- аналіз стану кадрового потенціалу; 
- розробка програми постійної діагностики розвитку 
умінь та навичок; 
- оцінка ефективності кадрових заходів; 
- проведення регулярного моніторингу персоналу; 
- контроль планування кар’єри 

Діагностика, спостереження 
та прогнозування кадрової 
ситуації 

Моніторинг 
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Рисунок 2 – Залежність конкурентоспроможності підприємства від вибору кадрової політики 

Джерело: складено авторами на основі [4, с. 154]

Для роботодавця цінність працівника і його праці 
визначається з економічних позицій. Якщо працівник 
своєю працею не приносить економічних вигод 
організації, то він не має для керівника ніякої цінності. 
І праця, і працівник стають цінними, коли у процесі 
праці залучений працівник досягає передбачених 

результатів, соціально відповідально ставиться до 
своїх обов’язків, а наслідком є високопродуктивна і 
якісна праця, результат якої задовольняє і 
роботодавця, і споживачів.  

Таким чином, цінність праці робітника зумовлює 
різне визначення ролі людини в організації (рис. 3).

 

Рисунок 3 – Різниця між підходами до визначення ролі людини в організації 

Джерело: складено авторами на основі [2, с. 157]

На стратегічному рівні управління персонал 
розглядається як основа організації, її основна цінність 
На оперативному і тактичному рівнях працівники 
розглядаються як ресурс організації, як виконавці 
певних функцій. Саме тому підготовка кадрів до 
діяльності на стратегічному, оперативному i 
тактичному рівнях здійснюється з урахуванням їх 
специфіки з метою вдосконалення освітньої системи, 
використання активних форм навчання, розвиваючих 
технологій тощо. 

Аналізуючи зміст кадрової політики організації, 
можна виділити основні її характеристики: 
направленість на довгострокове планування та 
загальну стратегію підприємства, побудова напрямків 
роботи з персоналом та заходів, враховуючи цінність 

працівника та його праці, утвердження філософії 
організації щодо власного персоналу. 

Важливе значення в діяльності організації має 
стратегічне і тактичне управління кадрами (рис. 4). 

Процес управління кадрами починається пiсля 
безпосереднього вибору підприємством своєї мiсії, 
формулювання власних цiлей та вибору органiзаційної 
стратегiї. Тобто при розробцi кадрової стратегії 
враховуються місія, цілі та стратегія розвитку 
підприємства. Вона пов’язується на функціональному 
рівні зі стратегією розвитку підприємства та 
реалізується як діяльність персоналу управління в 
межах внутрішньо організаційного управління та 
відносин між працівниками у вигляді кадрової 
політики через кадрову роботу, яка відбувається 
щоденно. 
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Рисунок 4 – Рівні стратегічного і тактичного управління кадрами на підприємстві 

Джерело: складено авторами на основі [9, с.108]

Висновки. На основі проведеного аналізу можна 
зробити наступні висновки: кадрова політика є 
складовою стратегічно орієнтованої політики 
підприємства. Вона визначає характер взаємовідносин 
керівництва з його персоналом, основні напрями, 
форми та методи роботи з ним. Кадрова політика 
спрямована на створення відповідального, 
згуртованого колективу, здатного своєчасно реагувати 
на постійно змінювані вимоги ринку з врахуванням 
стратегії розвитку організації. 

У сучасних умовах організація може бути 
конкурентною лише за умов ефективного та 
раціонального управління людськими ресурсами, 
якісним інструментом якого може стати кадрова 
політика. Кадрова політика визначає генеральний 
напрям і основи роботи з кадрами, загальні та 
специфічні вимоги до них. 

Головними цілями кадрової політики є: своєчасне 
забезпечення підприємства персоналом необхідної 
кількості та якості; раціональне використання 
потенціалу персоналу і менеджерів; формування 
трудових колективів і забезпечення умов для їх 
ефективної роботи. 

Цільове завдання кадрової політики підприємства 
може бути вирішене по-різному, при цьому існують 
такі альтернативні варіанти:  

– звільняти працівників або зберігати, якщо 
зберігати, то яким чином;  

– проводити підготовку працівників самостійно або 
шукати тих, хто вже має необхідну підготовку;  

– проводити набір персоналу із зовнішніх джерел 
або перенавчати працівників, які підлягають 
звільненню з підприємства;  

– проводити додатковий набір персоналу або 
задовольнятися наявною кількістю за умови більш 
раціонального її використання. 

Кадрова політика повинна бути спрямована не 
тільки на створення сприятливих умов праці, а й на 
забезпечення можливості просування по кар'єрних 
сходах, на створення впевненості в завтрашньому дні. 
Кадрова політика має головну мету – забезпечення 
сьогодні і в майбутньому кожного робочого місця 
персоналом належної кваліфікації. Безумовно, 
головною її цілю має бути формування та оптимальне 
використання кадрів для досягнення цілей 
підприємства. Проблема полягає у тому, щоб 
забезпечити ефективний кадровий процес, який буде 
сприяти сталому розвитку економіки, політичного 
життя і соціальної сфери організації.
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