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СОГЛАСОВАНИЕ ИНТЕРЕСОВ 
СУБЪЕКТОВ УПРАВЛЕНИЯ ПЕРСОНАЛОМ 

 
Все предметные области управления персоналом так или ина- 

че связаны с потребностями и интересами сотрудников и выте- 
кающего из них трудового поведения. Очень важно знать и учи- 
тывать интересы субъектов управления персоналом, так как 
именно от их управленческого воздействия на объект управления 
зависит результат деятельности как одного работника, так и ор- 
ганизации в целом. 

Субъекту в процессе управления принадлежит активная роль, 
предписывающая ему применять управленческое воздействие в 
целях достижения определенных результатов. Но различные 
субъекты управления персоналом в процессе своей деятельности 
преследуют свои интересы, связанные с их положением в систе- 
ме социально-трудовых отношений, и которые в итоге определя- 
ют модель поведения каждого их них. 

Следовательно, вступая в процесс взаимодействия друг с дру- 
гом, каждый субъект стремится достичь своих целей, объективно 
отражающих его интересы и очень часто встречается с опреде- 
ленными трудностями, обусловленными столкновением проти- 
воречивых интересов. 

Иногда противоречия выполняют положительную функцию, 
так как они вскрывают проблемы в организации и способствуют 
ее дальнейшему развитию. С другой стороны, нерегулируемые 
противоречия могут мешать взаимовыгодному сотрудничеству и 
достижению целей каждого конкретного субъекта и, следова- 
тельно,   приводить   к   конфликтам,   сдерживать   как   развитие 
управления персоналом в организации, так и стабилизацию соци- 
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ально-трудовых отношений на уровне региона. Кроме того, такие 
противоречия интересов субъектов управления персоналом могут 
привести организацию к кризису. 

В научной литературе проблема субъектов управления персо- 
налом изучена очень мало и представлена лишь некоторыми ав- 
торами, например Ю. Одеговым, В. Пугачёвым, С. Шекшней, в 
то время как субъекты управления изучались в рамках социоло- 
гии управления еще в 80-е годы. 

Изучение субъектов управления персоналом в научной лите- 
ратуре началось сравнительно недавно, а именно с конца 90-х гг. 
XX века и связано с развитием процессов управления персоналом 
на предприятиях, с признанием того, что персонал является важ- 
нейшим фактором повышения эффективности предприятия. 

В настоящее время в научной литературе выделяют два под- 
хода к классификации субъектов управления персоналом: 

1. По выполняемым функциям управления персоналом. 
2. По содержанию социально— трудовых процессов управле- 

ния персоналом. 
Опираясь  на  второй  подход  мы  разделили  всех  субъектов 

управления персоналом на внешних и внутренних. 
Внешних, в свою очередь, мы подразделили на государствен- 

ные (государство, служба занятости, центры обучения, государ- 
ственные учебные заведения и др. ) и негосударственные (рекру- 
тинговые, консалтинговые фирмы и др. ). 

Внутренние  субъекты  подразделяются  на  предусмотренные 
структурой управления организацией: специализированные (от- 
дел кадров, отдел организации труда и нормирования, отдел тру- 
да и заработной платы и др. ) и неспециализированные (высшее 
руководство,  линейные  руководители,  руководители  функцио- 
нальных подразделений), а также не предусмотренные структу- 
рой управления организацией (профсоюзы и другие обществен- 
ные организации, рабочие группы, неформальные группы). 

Каждый субъект управления персоналом выполняет функции 
управления персоналом, следовательно, каждый преследует свой 
интерес в реализации этих функций. Но интерес каждого субъек- 
та индивидуален и имеет субъективный характер, поэтому возни- 
кают противоречия в интересах, которые носят и объективный и 
субъективный характер. 

Для выявления противоречий нами был проведен опрос на 10 
предприятиях Киева и области. 

Результаты исследования показали, что на внутрифирменном 
уровне наиболее противоречивы отношения между специализи- 
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рованными и неспециализированными субъектами УП. Основные 
проблемы кроются здесь в неопределенном статусе кадровой 
службы, наслоении функций управления персоналом у различ- 
ных субъектов и т. д. 

Противоречия интересов службы УП и линейных руководите- 
лей связаны с непониманием необходимости и важности УП в 
организации. Линейные руководители видят угрозу потери вла- 
сти, а также начинают думать, что HR решит все проблемы с 
персоналом без их участия. В данном случае степень противоре- 
чий достаточна высока и необходимо с самого начала контроли- 
ровать и регулировать эти процессы. 

Для устранения вышеперечисленных проблем и регулирова- 
ния противоречий интересов данных субъектов мы предлагаем 
провести проектирование организационной структуры управле- 
ния персоналом, которое включает в себя следующие этапы: 

1. Разработка принципов организационной структуры управ- 
ления персоналом. 

2. Определение целей, задач и функций субъектов управления 
персоналом. 

3. Разработка нормативной базы, регламентирующей деятель- 
ность субъектов управления персоналом. 

Согласование интересов различных субъектов приведет к по- 
вышению производительности труда в подразделении и в органи- 
зации  в  целом,  повышению  мотивации  персонала,  групповой 
сплоченности и т. д. Следовательно, развитие данного направле- 
ния в управлении персоналом нуждается в дальнейшей теорети- 
ческой и практической проработке. 
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КОНЦЕПЦІЯ УПРАВЛІННЯ 
КОНКУРЕНТОСПРОМОЖНИМИ ВИТРАТАМИ 

 
Конкурентоспроможність є об’єктом управління промислово- 

го підприємства. В аспекті управління конкурентоспроможністю 
є вагомі дослідження і розробки вчених — представників київсь- 
кої, донецької, харківської, львівської, московської та інших нау- 
кових шкіл. В наукових працях дослідників звертається увага до 
визначення методів аналізу конкурентоспроможності [1], моде- 
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