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Анотація. В статті обґрунтовано аспекти раціонального формування відбору персоналу в системі мене-

джменту підприємств, як елемента ділового адміністрування в контексті неекономічної мотивації праці. Для 

ефективного менеджера люди, як носії живої праці, є основним об’єктом діяльності. Підбір персоналу, поста-

новка та ведення кадрового діловодства були й залишаються провідним напрямом роботи будь-якої організа-

ції. Домінуючим моментом, який здатний поєднувати всі етапи якісного відтворення персоналу з урахуванням 

ділового адміністрування, є індивідуальний підхід до формування кадрового складу підприємств. 
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PERSONNEL SELECTION AS A BASIS BUSINESS 

ADMINISTRATION AND MOTIVATIONAL MANAGEMENT 

UNIT 
 

Abstract. Problem statement. For an effective manager (leader-manager-manager), people as carriers of living la-

bor are the main object of activity, the key task of which is to form the latest vision of their own organization by moti-

vating the staff towards a common goal by identifying their own goals and ambitions. In fact, recruitment, posting and 

personnel management were and remain the leading direction of the work of any organization. Therefore, the dominant 

moment, which is able to combine all the stages of qualitative reproduction of personnel with the consideration of busi-

ness administration, as a leading direction in ensuring the growth of the efficiency of the enterprise through the main 

levers of the current motivational system, is an individual approach to the formation of personnel of enterprises. The 

need for a combination of efficiency and motivation, knowledge and skills, experience and qualifications of the person-

nel requires continuous monitoring and development in accordance with the requirements of the time and trends oper-

ating in the modern business environment of domestic enterprises. The choice and relevance of the topic of the article. 

Formulating the goals of the article. The purpose of the article is to substantiate the ways of attracting staff to en-

terprises and institutions through the prism of personnel management as an element of non-economic motivation and 

business administration of organizations. 

Conclusions. The aspects presented in this article prove the relevance and necessity of further exploration in the di-

rection of practical implementation of measures for the selection of the state as a strategic focus of the personnel of 

domestic enterprises, taking into account the principles of business administration, in particular, the organizational 

deployment of modern institutions and organizations in the conditions. the emergence of a market-oriented, socially 

oriented economy of Ukraine. 

Key words: reproduction of resources, selection of personnel, business administration, personnel selection, person-

nel management, motivation of labor, labor force, labor potential, personnel formation. 

 

Постановка проблеми. У період станов-

лення ринкової соціально орієнтованої еко-

номіки, як ніколи раніше стає актуальним 

застосування досвіду провідних країн світу у 

всіх без винятку сферах економічної діяль-

ності. Особливої актуальності набуває зрос-

тання ролі персоналу, як вирішального фак-

тору виробництва. Загально відомо, що успіх 

будь-якого підприємства залежить від мис-

тецтва керівника щодо оптимального сполу-

чення матеріальних факторів виробництва й 

живої праці. Це привертає особливу увагу до 

питань ретельного підбору (набору й добору) 

й формування кадрового складу підпри-

ємств, як запоруки успіху майбутньої діяль-

ності та дієвого спрацювання системи діло-

вого адміністрування організацій. 

Зрозуміло, що для ефективного менедже-
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ра ( лідера-керівника-управлінця) люди, як 

носії живої праці, є основним об’єктом дія-

льності, ключовим завданням якої є форму-

вання новітнього бачення власної організації 

через мотивування персоналу до прагнення 

до спільної мети через ототожнення власних 

цілей та амбіцій. Фактично підбір персоналу, 

постановка та ведення кадрового діловодства 

були й залишаються провідним напрямом 

роботи будь-якої організації. Відтак, домі-

нуючим моментом, який здатний поєднувати 

всі етапи якісного відтворення персоналу з 

урахуванням ділового адміністрування, як 

провідного напряму забезпечення зростання 

ефективності підприємства через основні 

важелі діючої мотиваційної системи є інди-

відуальний підхід до формування кадрового 

складу підприємств. 

Тобто, необхідність поєднання ефектив-

ності та мотивація, знань та вмінь, досвіду й 

кваліфікації персоналу потребують постій-

ного моніторингу й розвитку відповідно до 

вимог часу й тенденцій, діючих у сучасному 

бізнес-середовищі вітчизняних підприємств 

обумовила вибір та актуальність теми статті. 

Аналіз останніх досліджень і 

публікацій. На сьогодні в Україні дослі-

дження відтворення персоналу організацій, в 

тому числі й на фазі формування, має багато 

напрямків і напрацювань щодо обґрунтуван-

ня його дієвих систем в умовах сьогодення, 

однак переважна їх частина основну увагу 

зосереджує на процесах ефективності вико-

ристання ресурсного потенціалу. Зокрема, 

цим питанням присвячені праці таких про-

відних вчених-науковців як: Будніка М.М., 

Редько Л.І., Пономаренка І.С., Следь О.М., 

Співака В.А. та ін. [1-10] 

Попри це, в умовах невпинного розвитку 

економічного середовища України за часів 

транзитивної економіки вважаємо за необ-

хідне у подальшому привертати увагу фахів-

ців економічного профілю до впровадження 

вдалих елементів закордонного досвіду в ор-

ганізацію та управління відтворенням персо-

налу на стадії його формування, з метою по-

дальшої їх адаптації до сучасних реалій ук-

раїнської економіки. 

Формулювання цілей статті. Метою 

статті є обґрунтування напрямів залучення 

персоналу до підприємств та установ через 

призму менеджменту персоналу як елементу 

неекономічної мотивації та ділового адмініс-

трування організацій. 

Виклад основного матеріалу дослі-

дження. Мотивація праці в системі менедж-

менту персоналу та діловому адмініструван-

ні в умовах становлення соціально орієнто-

ваної економіки все частіше базується на так 

званих моделях «Бізнес-конструктора», що 

передбачає проходження наступних етапів 

побудови та розвитку системи формування, у 

тому числі й підбору (та подальшого добору) 

персоналу, а саме: 

1. Наявність та подальша реалізація чіт-

кого плану побудови міцної команди; 

2. Система найму «правильних людей»; 

3. Авторські технології по залученню, 

найманню, адаптації та навчанню персоналу; 

4. Ефективна система мотивації в умо-

вах постійного вдосконалення мотиваційно-

го менеджменту організацій; 

5. Методологія розвитку корпоративної 

культури. 

Спираючись на закордонний досвід орга-

нізації дієвої системи адміністрування підп-

риємств, установ і організацій, вважаємо, що 

базисним елементом і запорукою подальшо-

го успіху подібних систем є механізм ство-

рення внутрішніх кадрових служб та агенцій. 

Саме вони на підставі власної матеріальної 

бази спочатку створюють кадровий резерв 

щодо перспективного залучення персоналу 

до штату організації, в подальшому, за раху-

нок спеціально створених або залучених 

структур, обробляють наявний масив пер-

винних даних та формують створений масив 

для якісної реалізації процесів кадрового ді-

ловодства та документообігу. 

Це передбачає розробку певної дієвої 

стратегії ( рис.1) [4,5]. Запорукою її ефекти-

вності є дотримання наступних основних 

вимог:  

1) вибір типу стратегії кадрової роботи;  

2) розробка кадрової політики з чітким 

переліком вимог до персоналу;  

3) здійснення планування кадрової робо-

ти, а саме: планування, навчання, перепідго-

товка, соціальний розвиток, лояльність, по-

шук та підбір, мотивація та винагорода, тур-

бота про здоров'я та безпеку, боротьба з 

плинністю кадрів, адаптація, переміщення, 

переведення на іншу роботу, тайм-

менеджмент; 
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Рис. 1. Сучасна диверсифікована кадрова стратегія (за фазами відтворення 

персоналу) як засіб управління в менеджменті персоналу та організацій-

ному дизайні підприємств і установ 
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4) профорієнтація, проведення маркети-

нгової діяльності, формування та підготовка 

резерву для висування на керівні посади, 

оцінка та атестація персоналу з обґрунтуван-

ням внутрішніх методів управління мотива-

цією персоналу. 

Фактично процес відбору персоналу на 

підприємстві прийнято трактувати як процес 

вивчення професійних і психологічних якос-

тей працівника з метою встановлення його 

здатності виконувати посадові обов'язки на 

певному робочому місці або посаді, і в кін-

цевому підсумку вибір із сукупності претен-

дентів найбільш прийнятого з урахуванням 

кваліфікації, спеціальності, здібностей та ін-

тересів, які відповідають цілям організації. 

Саме професійно-психологічні аспекти 

оцінки персоналу при його найманні, а від-

так і в процесі кадрового відтворення в ці-

лому, формують мотиваційне підґрунтя дос-

ліджуваного процесу. 

Серед факторів, які мотивують персонал 

до наймання в ту чи іншу організацію, є:  

1) матеріальне заохочення, престиж та 

репутація підприємства, причетність до до-

сягнень підприємства, відповідальність як за 

досягнення, так і за провали;  

2) мотивація на майбутній успіх й суспі-

льне визнання;  

3) зміст діяльності;  

4) можливість подальшого розвитку і 

самореалізації; 

5) демократизація виробництва й органі-

зації праці (гнучкі графіки робочого часу, 

системи стимулювання тощо). 

Сучасні методи мотивування в контексті 

організаційного дизайну, як вагомої складо-

вої ділового адміністрування, передбачають 

їх умовний розподіл на три змістовні групи:  

1) індивідуальні, спрямовані 

на мотивацію вузького кола співробітників з 

однаковими мотивами і потребами – саме 

вони є базисом якісного добору персоналу; 

2) діагностичні, які переважно застосо-

вуються при первинному наборі штату або в 

подальшому для оцінки певного окремого 

працівника з метою розкриття ключових ва-

желів його особистої мотивації; 

3) організаційні, в яких по-

єднуються особливості індивідуальних та 

діагностичних груп із загальними принципа-

ми організаційного дизайну підприємств та 

установ. Їх застосовують у подальшій спіль-

ній праці з метою створення загальної сис-

теми стимулювання організації. 

Ці мотиваційні методи чітко корелюють з 

методами відбору персоналу, зокрема, за 

класифікацією Пономаренко І. С., згідно якої 

процес відбору персоналу включає наступні 

методи та етапи [3]:  

1) дистанційний відбір, який відбуваєть-

ся за оцінками: а) резюме, б) фото; в) співбе-

сідою по телефону (до речі, з цією метою 

провідні корпорації світу залучають до своїх 

кадрових служб і агенцій професійних пси-

хологів, психо-фізіогномістів тощо); 

2) наочний – особистий відбір кандида-

тів: а) кількісний аспект, включає: 

Assessment Center та/ або соціометричне оці-

нювання; б) якісна оцінка, базується на інди-

відуальних методах обстеження, а саме: тес-

тування; інтерв’ю; оцінка за допомогою не-

традиційних методів. 

Якісна оцінка імовірних претендентів на 

етапі добору персоналу, поєднуючи класичні 

підходи менеджменту персоналу та сучасні 

методи управління мотивацією праці ( інди-

відуальні, діагностичні й організаційні), з 

метою розкриття тенденцій поведінкових і 

ситуаційних теорій лідерства проводиться за 

такими напрямами:  

1) ділові ігри та групові вправи; 

2)  професійні завдання й соціометрична 

оцінка; 

3)  тестування рівня інтелекту та проек-

ційні тести (засоби групових підстановок); 

4) тестування на визначення особистості 

та/і на творче мислення; 

5) тестування базових (поточних) знань 

та навичок; 

6) біхевіористичне, структуроване, про-

ективне та стрес-інтерв’ю; 

7) провокаційне інтерв’ю; 

8) вrainteaser-інтерв’ю; 

9) сase-інтерв’ю; 

10) інтерв’ю-гра; 

11)  фізіономічне, графологічне, соціоно-

мічне й астрологічне обстеження.  

При цьому жоден з цих методів, застосо-

ваний на самоті не є ефективним; запорука 

успіху є в їх сукупному застосуванні та ви-

знанні даних методик. 
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В цьому сенсі більшість представлених 

методів відбору й засобів оцінки персоналу 

чітко вписуються в існуючі поля та сітки уп-

равління, зокрема, є яскравим ототожненням 

континууму стилів керування Танненбаума – 

Шмідта. Це свідчить про наявність прямого 

зв’язку між менеджментом персоналу в сис-

темі його відбору та засобів побудови орга-

нізації в діловому адмініструванні, адже 

останнє в організаційному розвитку підпри-

ємств та організацій базується на таких клю-

чових напрямах як: 

1) зміна ставлення до роботи, 

2) модифікація поведінки працівників, у 

тому числі й шляхом залучення нового дос-

віду в оновлення штату персоналу; 

3) стимулювання до змін в структурі і 

політиці організації. 

Крім того, наведені методи залучення пе-

рсоналу до підприємств дозволяють у певній 

мірі розкривати і реалізовувати таку нееко-

номічну мотивацію як: 

1) мотивація «зірок»: відбір і просування 

«кращих»;  

2) визнання: оголошення подяки, на-

ближення до керівництва, надання кращого 

робочого місця, надання вільного часу, на-

правлення на навчання тощо; 

3)  спілкування: обмін думками, нефор-

мальне спілкування; 

4) Інтерес: пропозиції щодо нових прое-

ктів; 

5) усунення організаційних бар’єрів; 

6) лояльність і довіра. 

Перевагами цих методів є висування кра-

щих працівників, їх заохочення до праці при 

відносно невисоких матеріальних витратах. 

Крім того, основними критеріями щодо від-

бору імовірних методів оцінки персоналу 

при його найманні та доборі є наступні: 

1) економічна обґрунтованість,  

2) юридична допустимість,  

3) етична вивіреність, 

4)  застосовування у відповідності зі ста-

тусом вакантної посади і в залежності від 

цілей відбору. 

Як в діловому адмініструванні (організа-

ційному дизайні), так і безпосередньо в ме-

неджменті персоналу кадрова робота, в тому 

числі й з підбору персоналу на конкретні по-

сади, передбачає використання таких оціно-

чних стандартів як: валідність, як комплекс-

на характеристика засобів діагностики, що 

засвідчує їх репрезентативність, надійність, 

практичність, сприйняття методу з боку кан-

дидатів, об’єктивність, нормованість, порів-

нянність, доцільність, економічність, інтерп-

ретованість [8-10]. 

Висновки. Таким чином, дослідивши та 

обґрунтувавши основні аспекти раціональ-

ного формування відбору персоналу в сис-

темі менеджменту підприємств, як елемента 

ділового адміністрування в контексті нееко-

номічної мотивації праці, можна зробити на-

ступні висновки. Запорукою забезпечення 

ефективного процесу відбору персоналу з 

дотриманням принципів ділового адмініст-

рування та сучасних тенденцій менеджменту 

персоналу є:  

1) побудова, подальше налагодження та 

постійна підтримка зв’язку між процесом 

відбору та загальним контекстом програм, 

які реалізуються в системі управління пер-

соналом, тотожно до основних цілей діяль-

ності підприємства; 

2) виявлення та подальший моніторинг 

факторів впливу на адаптацію та працездат-

ність працівника щодо реалізації біологіч-

них, соціально-технічних й соціально-

організаційних сторін праці, а саме: органі-

заційної культури, психологічного мікроклі-

мату в колективі, вміння працювати на існу-

ючому обладнанні та за обраним фахом;  

3)  чітке обґрунтування та розробка пев-

них вимог до майбутніх кандидатів;  

4) вибір найбільш ефективних методів 

відбору; 

5) дотримання відповідності обраного 

методу необхідній фаховій категорії майбут-

нього кандидата; 

6) урахування рівня імовірних витрат 

щодо доведення обраного претендента до 

належного рівня відповідності обраній поса-

ді; 

7) забезпечення достатнього організа-

ційно-правового, освітнього, професійно-

кваліфікаційного, культурного, соціально-

психологічного рівня працівників відділу 

кадрів (кадрових служб підприємств);  

8)  урахування вимог трудового законо-

давства щодо забезпечення рівних прав і 

можливостей для всіх претендентів на поса-

ду та ін. 

Наведені аспекти доводять актуальність 
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та необхідність подальших розвідок у на-

прямі практичного запровадження заходів з 

добору штату як стратегічного спрямування 

менеджменту персоналу вітчизняних підпри-

ємств з урахуванням принципів ділового ад-

міністрування, зокрема організаційного ди-

зайну сучасних установ і організацій в умо-

вах становлення ринкової соціально орієнто-

ваної економіки України. 
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