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Зміни економічного та політичного серед-
овища країни надають широкі можливості й 
водночас становлять серйозні загрози для кож-
ної особистості, сталості її існування, вносять 
невизначеність у життя майже кожної людини. 
Управління кадровим потенціалом у такій си-
туації, набуває особливого значення, оскіль-
ки дає змогу реалізувати, узагальнити цілий 
спектр питань адаптації індивіда до зовнішніх 
умов, враховувати фактор особистості в ході 
побудови системи управління кадрами фірми.

Еволюційному розвитку управління люд-
ськими ресурсами приділяють увагу сучасні 
 як зарубіжні, так і вітчизняні вчені-еконо-
місти: І. Ансофф, В. Антропов, Д. Богиня, 
В. Веснін, Б. Гєнкін, А. Колот, Е. Лібано-
ва, В. Лук’янихін, В. Павлова, А. Поршнев, 
З. Рум’янцева, М. Саломатін, М. Сорокіна, 
С. Шекшня та ін. Науковці визначили причи-
ни виникнення різних концепцій управління 
людськими ресурсами та основні напрями 
еволюційного розвитку кадрового менедж-
менту. Також виникає необхідність системати-
зації основних положень і поглядів учених, які 
є прихильниками технократичної та гуманіс-
тичної парадигм у сфері управління кадрами. 
Головна мета статті полягає у систематиза-
ції поглядів провідних учених різних напря-
мів щодо еволюційного розвитку концепцій 
управління персоналом підприємства.

Розвиток менеджменту здійснюється ево-
люційно, шляхом виникнення наукових шкіл 

і їх взаємодії (рис. 1). Управління персоналом 
у ХХ ст. називають століттям організацій, у 
яких відбувається, з одного боку, знеособлен-
ня людини, а з іншого – еволюція нових якос-
тей особистості. Головним критерієм оцінки 
розвитку кадрового менеджменту є людина, 
яку в економічний літературі розглядають як 
суб’єкт, що творить економічний розвиток. 
Доцільно, на наш погляд, дослідити ґенезу 
концепцій управління персоналом у контексті 
еволюційного розвитку людського фактора та 
продуктивності праці.

Вагомий внесок у розвиток теорії люд-
ського капіталу здійснили класики політичної 
економії А. Сміт і К. Маркс. Саме у трудовій 
теорії вартості А. Сміт досліджує людину як 
предмет свого дослідження, стверджуючи, що 
вартість товару створюється працею робітни-
ків, які їх виробляють. Учений зауважує, що 
загальний розвиток людини та її розумові зді-
бності складаються відповідно до їх звичай-
них занять. Тому підвищення продуктивнос-
ті праці здійснюється за рахунок обмеження 
функціональної життєдіяльності часткового 
робітника.

До теоретичної спадщини англійських кла-
сиків приєднується вчення К. Маркс, який, ко-
ристуючись надбаннями своїх попередників, 
визначає майже всі чинники формування цін-
ності робочої сили (освіта, досвід, рівень жит-
тя, історичний і моральний елементи тощо).
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Рис. 1. Еволюція розвитку концепцій управління персоналом підприємства

З початком промислової революції у другій 
половині XVIII ст., що заклала основи інду-
стріального суспільства, розвиваються люд-
ські відносини у колективах. Зародження ка-
піталізму змінює роль людини, оскільки вона 
набуває юридичної свободи, розвитку творчо-
го потенціалу відповідно до вимог капіталу. 
Цей період визначають як ранній технокра-
тизм, за якого робітник стає додатком маши-
ни, людина розвивається однобічно, її функції 
є неповними, частковими і обмеженими.

Розвиток технічної основи виробництва 
спричиняє відповідні зміни у характері праці. 
Прагнення отримати максимальний прибуток 
спонукає підприємців наймати кваліфікова-
них і більш технічно освічених працівників. 
Завдяки своїм індивідуальним, специфічним 

властивостям та ініціативності людина впли-
ває на продуктивність праці й ефективність 
виробництва.

Методологічною основою прикладних роз-
робок у сфері управління працею є економі-
ко-технократичні схеми. Ці ідеї втілюються в 
концепціях: «наукового управління», яка тісно 
пов’язана з працями Ф. Тейлора [7], Френка і 
Ліліан Гілбретов [6], Г. Форда [10]; «науки ад-
міністрування», засновником якої є А. Файоль 
[9]; «ідеальної бюрократії» представником 
якої виступає М. Вебер [3].

Технократична управлінська парадигма, 
що визначає формування соціальних інститу-
тів з позиції «homo economicus» та економіч-
ного детермінізму, виходить із підпорядкова-
ності трудових ресурсів по відношенню до 
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інших видів ресурсів організації. Працівник 
як складовий елемент технологічного проце-
су є вихідним положенням теорії засновників 
школи «наукового управління» [7], основним 
напрямком пошуку якої було вдосконалення 
виробничого процесу шляхом аналізу трудо-
вих операцій, спрямованого на збільшення 
продуктивності праці.

Практично одночасно з розвитком концеп-
ції «наукового управління» виникає концеп-
ція «наукового адміністрування» [9]. Її поява 
пов’язана з розвитком теорії бюрократичної 
організації [3], відповідно до якої працівни-
ка розглядають через свою формальну роль 
на підприємстві. У концепції А. Файоля були 
сформульовані основні підходи до побудови 
організаційної структури підприємства, яка 
отримала назву лінійно-функціональної, а 
також загальні принципи управління. Яскра-
вим представником адміністративної школи 
управління також є німецький учений М. Ве-
бер, що розробив нормативну модель раціо-
нальної бюрократії, яка містить принципові 
положення: чіткий поділ праці; ієрархічність 
управління; наявність формальних правил і 
норм; дух нормальної знеособленості; здій-
снення наймання на роботу відповідно до ква-
ліфікаційних вимог цієї посади [6, с. 113].

Загалом, етап формування розглянутих 
вище шкіл можна кваліфікувати як пасивне 
управління персоналом [2, с. 22–23]. Меха-
нізоване виробництво перших двох третин 
ХХ ст., яке ґрунтується на суспільному поділі 
праці, закріплює людину за певною трудовою 
операцією та обмежує її розвиток. Управління 
працівником як знеособленою посадовою осо-
бою розглядається як один із найважливіших 
важелів забезпечення впорядкованості функ-
ціонування усієї системи управління організа-
цією. Однак із розвитком автоматизації вироб-
ництва еволюціонують і управлінські функції, 
які вимагають від робочої сили значних знань, 
досвіду, відповідальності, домінування в праці 
розумових і раціональних компонентів. Люд-
ський чинник стає провідним елементом про-
дуктивних сил, який розвивається за своїми 
закономірностями та відповідно до ступеня 
розвитку здійснює вплив на результативність 

виробництва, збагачуючи знаннями процес 
управління людськими ресурсами.

Переоцінці ролі та значенню людини у ви-
робничому процесі сприяє ряд об’єктивних 
умов: під впливом науково-технічної револю-
ції розгортається всебічна автоматизація ви-
робництва, що потребує значних технічних 
знань працівників, умінь приймати рішення 
та відповідально ставитися до результатів  
своєї діяльності; набуває чинності закон зміни 
праці, що вдосконалює робочу силу та спри-
яє поширенню наскрізних професій, в зв’язку 
з цим працівник стає різнобічним і здатним 
суміщати виконання спеціалізованих робіт; 
поступове виконання працівником функцій 
управління, контролю, регулювання складним 
обладнанням і технологічними процесами; 
виокремлення управлінської діяльності (ме-
неджменту) в самостійний об’єкт досліджен-
ня; актуалізація соціального чинника вироб-
ництва (нові мотиви праці, участь працівників 
у розвитку фірми, забезпечення суспільно ви-
значено справедливості); зростання частки та 
абсолютної кількості працівників у сфері по-
слуг, особливо в п’ятирічному секторі, що міс-
тить управлінські, ділові, професійні та осо-
бисті послуги.

На межі 20–30-х рр. зароджується і розви-
вається поведінкова (гуманістична) парадигма 
управління персоналом, що базуються на до-
сягненнях соціології та психології в царині 
господарської поведінки особистості. Перші 
дослідники закладають основу гуманізації 
праці, впроваджують механізми управління, 
які поступово перетворюють роль людини в 
системі функціонування організації. Одним із 
найважливіших положень цієї школи є концеп-
ція «партиципаціоністської (партиципаторної) 
системи» управління (від англ. «participation» 
– участь), яка змінює «класичний» напрям 
«авторитарної системи» контролю та керівни-
цтва й направлена на формування та здійснен-
ня вертикального управління, в якому можуть 
брати участь і працівники.

У цей час у науковій сфері набула розвитку 
концепція «управління людськими ресурса-
ми». Наприкінці 1920-х рр. американські соці-
ологи Е. Мейо та Ф. Ротлісбергер висунули те-
орію «людських відносин», суть якої полягає 
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в тому, що продуктивність праці залежить не 
тільки і не стільки від методів організації ви-
робництва, а від того, як керівники ставляться 
до виконавців, тобто від людського, а не ме-
ханічного чинника [8, с. 49]. Початкові етапи 
розвитку такого підходу іменуються гуманіс-
тичним технократизмом, що передбачав став-
лення до людини як до такої, але уніфіковане, 
знеособлене, без урахування індивідуальних 
інтересів кожного [4, с. 315].

Одним із перших американських психоло-
гів, що підхопив ідеї Е. Мейо, був

А. Маслоу, який у 1943 р. висунув теорію, 
відповідно до якої людина працює для задо-
волення власних потреб, що поділяються на 
первинні та вторинні й утворюють у своїй су-
купності певну піраміду. У 1960 р. американ-
ський учений Д. Мак-Грегор розкритикував 
принципи тейлоризму і виокремив типові мо-
делі для пояснення поведінки людей (модель 
«Х» та модель «Y»).

Засновником сучасної біхевіористики сто-
совно менеджменту вважається

Ч. Барнард. Видатні дослідники М. Уорт-
ман та Ф. Лютенс визначили основні ре-
зультати поведінкової школи: концептуальні 
– формулювання концепцій і пояснень індиві-
дуальної та групової поведінки в організації; 
методичні – емпіричні перевірки цих концеп-
цій в експериментах або реальних ситуаціях; 
операційні – встановлення фактичних управ-
лінських політик і рішень, які базуються на 
концептуальних і методологічних принципах.

Поведінковий напрям еволюції управлін-
ня людьми стає пріоритетним у сфері дослі-
джень кадрового менеджменту. Відповідно, 
стратегія і структура організації будується на 
основі врахування здібностей людини. Ці по-
гляди розвинув у своїх працях У. Оучі, який 
запропонував з метою розвитку теорій «Х» і 
«Y» Д. Мак-Грегора власну теорію «Z». Ви-
хідним пунктом концепції є людина як основа 
будь-якої організації від якої залежить успіх її 
діяльності.

На межі 1980–1990-х рр. народжується нова 
управлінська парадигма, суть якої полягає у 
застосуванні системного підходу в управлін-
ні, ставленні до підприємства як до відкри-
тої системи, головною передумовою успіху 

якої є здатність пристосування до зовнішніх 
факторів, і найважливішу роль у цьому віді-
грає персонал. В рамках системного підходу 
дослідники Т. Пітерс і Р. Вотермен сформулю-
вали концепцію 7-S, яка описувала систему із 
семи, на їх погляд, найважливіших для розви-
тку та ефективного функціонування організа-
ції елементів [6, с. 64]. Нова парадигмальна 
орієнтація визначила становлення концепції 
управління П. Друкера [5] – «управління за ці-
лями», «самоврядного трудового колективу», 
які включають у систему управління трудовим 
колективом інструменти демократії. Вагомий 
вплив на становленні концепції стратегічного 
управління персоналом здійснюють праці ві-
домих теоретиків, які мали практичний досвід 
корпоративного управління. Провідний спе-
ціаліст з цих питань І. Ансофф у своїй теорії 
визначає основні принципи [1]: управління з 
урахуванням прогнозованих змін зовнішнього 
середовища; адаптивність управління в умо-
вах стратегічної несподіванки.

Під впливом концепцій «стратегічного 
управління», «еволюційного розвитку» фор-
мується сучасна концепція «стратегічного 
управління людськими ресурсами», базові по-
ложення якої містять гуманістичні ідеї з ура-
хуванням новітніх інформаційних і організа-
ційних технологій.

Аналіз тенденцій змін парадигм і концеп-
цій управління персоналом дозволяють зро-
бити такі висновки: простежується вектор 
руху від технократичної парадигми до гума-
ністичної; еволюція механізму управлінського 
конструювання відбувається в напрямку пер-
спективного використання людських ресурсів; 
починаючи з 1990-х рр. у компаніях індустрі-
ально розвинутих країн зароджується активне 
управління персоналом, яке поєднує раціо-
налістичний і поведінковий підходи менедж-
менту, надаючи пріоритет останньому на-
прямку; трансформація концептуальних ідей 
відчуває певний вплив минулого досвіду, що 
модернізується під впливом науково-техніч-
ного прогресу; розвиток парадигм і концепцій 
управління персоналом відбувається спірале-
подібно, оскільки нові ідей та принципи міс-
тять елементи базових положень попередньо-
го витку.
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Перспективи подальших досліджень по-
лягатимуть у розгляді сучасних концепцій і 
підходів управління персоналом підприємств 
в Україні.
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концепций управления персоналом предприятия.

Аннотация. Проанализированы общие тенденции изменений парадигм и концепций управ-
ления человеческими ресурсами. Определены объективные условия изменения роли и значе-
ния человека в производственном процессе. Рассмотрено эволюционное развитие основных 
концепций технократической и гуманистической парадигм в области управления кадрами.

Ключевые слова: генезис, концепция, парадигма, управление персоналом, предприятие, 
производительность труда, человеческий ресурс.

N. A. Нeber (Kharkiv State University of Food Technology and Trade). Genesis of concepts of 
human resource management of the enterprise.

Summary. The general tendencies of changes of paradigms and concepts of management by 
human resources are analysed. Objective conditions of change of a role and value of the person in 
production are defined. Evolutionary development of the main concepts of technocratic and humanistic 
paradigms in the field of personnel administration is considered.

Keywords: genesis, concept, paradigm, human resource management, enterprise, productivity of 
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