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У статті розглянуто сутність організаційного забезпечення управлінням людським капіталом на підприємстві. Виз-
начено особливості та проблеми організації щодо управління людським капіталом на промислових підприємствах. 
Запропоновано інформаційно-аналітичне забезпечення механізму управління людським капіталом промислово-
го підприємства в умовах економічних криз. Воно включає схему взаємодії персоналу структурно-функціональних 
підрозділів підприємства в процесі реалізації механізму управління людським капіталом промислових підприємств в 
умовах економічних криз. З урахуванням цього виділені напрямки коригування посадових інструкцій персоналу.
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Постановка проблеми. Різноманіття, специ-
фічність і складність завдань із управлін-

ня підприємством в сфері формування та розви-
тку людського капіталу, а також неабиякий вплив 
ходу і динаміки процесу використання трудових 
ресурсів на ефективність функціонування вироб-
ничо-економічної системи у цілому, обумовлюють 
необхідність застосування комплексного систем-
ного підходу щодо вирішення проблеми управ-
лінського регулювання зазначених процесів. Ре-
алізація такого підходу насамперед передбачає 
формування на підприємстві окремої спеціальної 
системи управління розвитком персоналу що є 
невід’ємною складовою загальної системи управ-
ління підприємством.

Формування системи управління розвитком 
персоналу на описаних засадах сприятиме створен-
ню адекватних планів і прогнозів стану і тенденцій 
розвитку корпоративного співробітництва, а також 
розробці і реалізації комплексу заходів щодо забез-
печення неухильного зростання трудового потенці-
алу підприємств.

Аналіз останніх досліджень і публікацій. Ви-
вченням та дослідженням проблеми організацій-
ного забезпечення управління людським капіталом 
на підприємствах займались такі видатні вчені як 
Волгін H., Рудавіна Е., Степанова Е., Захарова О., 
Корчагін Ю., Руссіян О, Іванов Ю., Моргунов Є. та 
інші, які пропонують своє бачення організаційно-
аналітичного забезпечення механізму управління 
людським капіталом промислового підприємства в 
умовах економічних криз. 

Виділення не вирішених раніше частин загаль-
ної проблеми. Організаційне забезпечення являє со-
бою сукупність методів і засобів, що регламентують 
взаємодію працівників з технічними засобами і між 
собою в процесі здійснення своїх функціональних 
обов'язків. Організаційно-аналітичне забезпечення 
також включає регламентацію порядку та особли-
востей взаємодії персоналу за допомогою докумен-
тального та інформаційного супроводу. Саме тому 
будь-які зміни в системі управління підприємством 
повинні підкріплюватися відповідними коректива-
ми організаційно-аналітичної бази їх реалізації [1]. 
Тому розробка організаційного забезпечення меха-
нізму управління людським капіталом на промис-
лових підприємствах в умовах кризи є надзвичайно 
важливою складовою в процесі ефективного функ-
ціонування підприємства.

Метою статті є розробка організаційного за-
безпечення реалізації механізму управління люд-

ським капіталом промислового підприємства в 
кризових умовах.

Виклад основного матеріалу. Основним органі-
заційним документом, що регламентує закріплен-
ня функцій працівника, є посадова інструкція. Да-
ним документом закріплюються посадові права та 
обов'язки працівника, а також вимоги організації 
(підприємства, установи) до його кваліфікації, про-
фесійних знань і вмінь. Застосування посадових 
інструкцій, з одного боку, забезпечує раціональне 
розподіл праці між працівниками, а з іншого – до-
зволяє забезпечити певну спеціалізацію кожного з 
них [2]. Вони допомагають керівнику закріпити за 
кожним працівником обсяг і склад роботи, його по-
вноваження та відповідальність. Посадова інструк-
ція є одним з методів управління персоналом, тому 
значна увага повинна приділятися структурі тексту 
даного документа і формулюванні обов'язків.

У розробці, коригуванні посадових інструк-
цій і їх практичному застосуванні повинні брати 
участь керівники та виконавці. Виконуючи ор-
ганізаційну, регламентує і регулюючу роль, по-
садова інструкція повинна розглядатися як засіб 
управління, яке дозволяє керівнику чітко роз-
межовувати обов'язки і права, встановлювати 
відповідальність, забезпечувати взаємозв'язок і 
взаємозамінність між окремими посадами, виклю-
чити дублювання функцій. Посадова інструкція 
дозволяє об'єктивно оцінити діяльність кожного 
працівника і встановити заходи впливу.

Стандартна посадова інструкція включає такі 
розділи: безпосередня підпорядкованість праців-
ника, порядок призначення та звільнення з поса-
ди, порядок заміщення при відсутності, основні 
документи і регламенти, якими працівник керу-
ється у своїй діяльності, кваліфікаційні вимоги 
до посади.

Кваліфікаційні вимоги складаються на основі 
«Тарифно-кваліфікаційних характеристик загаль-
ногалузевих посад службовців».

Згідно з вимогами системи організаційно-розпо-
рядчої документації посадова інструкція повинна 
містити такі розділи [2]: загальні положення; тру-
дові функції; посадові обов'язки; права працівника; 
відповідальність працівника і роботодавця; взаємо-
дії; умови праці.

Посадові інструкції розробляються керівниками 
структурних підрозділів. Співробітники кадрової 
служби повинні забезпечувати керівників струк-
турних підрозділів відповідної нормативно-мето-
дичною базою для створення інструкцій. Розробка 
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посадових інструкцій починається з написання По-
ложення про структурний підрозділ.

При розробці організаційного забезпечення ме-
ханізму управління людським капіталом на про-
мислових підприємствах в умовах економічних 
криз важливим етапом є дослідження діючої ор-
ганізаційної структури персоналу та проведення 
аналізу функцій структурних підрозділів і окремих 
категорій персоналу.

Реалізація даного етапу дозволить виділити на-
прями коригування посадових інструкцій персоналу 
з метою формування умов для реалізації механізму 
управління людським капіталом в рамках діючої на 
підприємстві організаційної структури.

Вивчення особливостей організації виробництва 
на промисловому підприємстві дозволяє виділи-
ти типову структуру функціональних підрозділів, 
які можуть приймати участь у процесах реаліза-
ції механізму управління людським капіталом про-
мислового підприємства в умовах економічних криз. 
Таким чином, відповідно до фактично виконувани-
ми функціями можна виділити відділ маркетингу 
та збуту, планово-економічний відділ, технічний 
відділ, кадрову службу, начальника виробництва, 
служби механіків та енергетиків в системі взаємо-
дії персоналу структурно-функціональних підроз-
ділів підприємства в процесі реалізації механізму 
управління людським капіталом промислових під-
приємств в умовах економічних криз (рис.1).

Кадрова служба може включати відділи та-
кої спрямованості: розвитку, оплати праці, відділ 
кадрів. Схема взаємодії персоналу структурно-
функціональних підрозділів підприємства в про-
цесі реалізації механізму управління людським 
капіталом промислових підприємств в умовах еко-
номічних криз вказує на те, що дія запропонова-
ного механізму починається з оцінки фази діло-
вого циклу співробітниками планово-економічного 
відділу. Для цього використовується інформація, 
що отримується з відділу маркетингу та збуту, 
про ціни на продукцію і кон'юнктурі ринку. Далі 
співробітниками відділу маркетингу і збуту оціню-
ється попит на продукцію підприємства. При зни-
женні попиту на продукцію визначаються причини 
цього, що є основою для прийняття рішень спів-
робітниками планово-економічного відділу. При 
ідентифікації загрози зниження попиту на про-
дукцію або ж встановленні необхідності введення 
енергозберігаючого інноваційного обладнання спів-
робітники технічного відділу вивчають характе-
ристики інноваційної продукції та можливі види 
інноваційного обладнання для визначення можли-
востей його впровадження на підприємстві. Дана 
інформація передається начальнику виробництва, 
який спільно з механіками та енергетиками заводу 
розраховує порогове значення ціни на енергоре-
сурси. Цей показник приймає участь у розрахунку 
розміру допустимих витрат на розвиток людського 
капіталу в кризових умовах співробітниками пла-
ново-економічного відділу.

Показники порогового значення цін на енерго-
ресурси і розміру допустимих витрат на розвиток 
людського капіталу в кризових умовах є розра-
хунковими величинами, якими визначається вибір 
стратегії управління людським капіталом промис-
лового підприємства в кризових умовах. Ця функція 
здійснюється співробітниками планово-економічно-
го відділу з урахуванням використання інформа-
ції для оцінки людського капіталу, одержуваної від 
персоналу кадрової служби.

Обрана стратегія управління людським капіта-
лом з їх обґрунтуванням та особливостями при-

йняття управлінських рішень в залежності від 
фази життєвого циклу підприємства направляється 
в кадрову службу підприємства для її реалізації. 
При цьому також враховуються особливості органі-
заційної структури і стратегії підприємства по фа-
зах його життєвого циклу.

Встановлення порядку взаємодії персоналу різ-
них структурних підрозділів у процесі реалізації 
запропонованого механізму свідчить про деяке 
його зміні. При цьому немає необхідності карди-
нальних змін виконуваних персоналом функцій. 
Аналіз рис. 1 вказує на важливість коригуван-
ня регламентів взаємодій між персоналом різних 
структурних підрозділів.

Таким чином, на основі дослідження взаємодії 
персоналу структурно-функціональних підрозділів 
підприємства в процесі реалізації механізму управ-
ління людським капіталом промислових підпри-
ємств в умовах економічних криз виділені напрям-
ки коригування посадових інструкцій персоналу:

1) відділ маркетингу та збуту – облік фази еко-
номічної кризи при дослідженні попиту на продук-
цію підприємства і його конкурентів;

2) планово-економічний відділ – ідентифікація 
фази економічного циклу, розрахунок допусти-
мих витрат на розвиток людського капіталу; оцін-
ка людського капіталу; вибір стратегії управління 
людським капіталом в умовах економічних криз; 
формування набору прийнятих рішень для реаліза-
ції стратегії в залежності від фази життєвого циклу 
підприємства та організаційної структури;

3) технічний відділ – оцінка необхідності вве-
дення інноваційного обладнання в кризових умовах;

4) начальник виробництва – розрахунок порого-
вих значень зміни цін на енергоресурси;

5) кадрова служба: відділ кадрів (визначення 
необхідних витрат на розвиток людського капіталу 
в кризових умовах, виявлення ступеня відповіднос-
ті інновації і людського капіталу), відділ праці та 
заробітної плати (зміна системи мотивації персона-
лу за рахунок обліку внутрішніх мотивів до праці і 
саморозвитку), відділ розвитку персоналу (реаліза-
ція положень системи управління знаннями на про-
мисловому підприємстві);

6) служба механіків – розрахунок зміни спожи-
вання енергоресурсів при введенні енергозберігаю-
чого обладнання в кризових умовах;

7) служба енергетиків – розрахунок показників 
енерговитрат при новому і діючому обладнанні [3].

Вибір виділених функцій свідчить про те, що 
впровадження запропонованого механізму управ-
ління людським капіталом в кризових умовах ви-
магає незначних коректувань посадових інструкцій 
персоналу. При цьому важливе значення має мож-
ливість автоматизації розрахунків для їх виконан-
ня. Саме тому ефективність реалізації виділених 
функцій персоналу в чому визначається особли-
востями інформаційного забезпечення механізму 
управління людським капіталом промислових під-
приємств в умовах економічних криз.

Висновки і пропозиції. Запропоноване орга-
нізаційного забезпечення реалізації механізму 
управління людським капіталом промислового під-
приємства в кризових умовах передбачає дослі-
дження функцій персоналу та визначення напря-
мів їх коригування, а також встановлення порядку 
взаємодії персоналу різних структурних підрозді-
лів у процесі реалізації запропонованих у роботі 
положень. Інформаційна складова простежується 
у формуванні моделей потоків даних, що дозволя-
ють пов'язувати між собою за допомогою інфор-
маційних потоків різні процеси механізму управ-
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ління людським капіталом, а також відображає їх 
входи і виходи [4]. Перевагою даного підходу є його 
наочність і простота реалізації, тим не менше він 
формує основи для подальшої автоматизації про-
цесів механізму управління людським капіталом 
промислового підприємства в умовах економічних 

криз. Таким чином, запропонований підхід створює 
певну науково-методичну базу для забезпечення 
ефективного впровадження в практику господа-
рювання ключових аспектів управління людським 
капіталом промислового підприємства в умовах 
економічних криз.
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ОРГАНИЗАЦИОННОЕ ОБЕСПЕЧЕНИЕ МЕХАНИЗМА УПРАВЛЕНИЯ  
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В УСЛОВИЯХ ЭКОНОМИЧЕСКОГО КРИЗИСА

Аннотация
В статье рассмотрено сущность организационного обеспечения управлением человеческим капиталом на предпри-
ятии. Определены особенности и проблемы организации по управлению человеческим капиталом на промышлен-
ных предприятиях. Предложено информационно-аналитическое обеспечение механизма управления человеческим 
капиталом промышленного предприятия в условиях экономических кризисов. Обеспечение механизма управления 
человеческим капиталом включает схему взаимодействия персонала структурно-функциональных подразделений 
предприятия в процессе реализации механизма управления человеческим капиталом промышленных предпри-
ятий в условиях экономических кризисов. С учетом этого выделены направления корректировки должностных 
инструкций персонала.
Ключевые слова: организационное обеспечение, механизм, управление, человеческий капитал, промышленное 
предприятие.
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ORGANIZATIONAL SUPPORT MECHANISM HUMAN CAPITAL MANAGEMENT  
IN INDUSTRIAL ENTERPRISES IN THE ECONOMIC CRISIS

Summary
The article consider the essence of organisation subsystem of human capital management at the enterprise. 
The peculiarities and problems of human capital management organisation at the industrial enterprises are 
highlighted. There is the information-analitical supply-for the human capital management mechanism for the 
industrial enterprise in the economic crisis environment. The subsystem of mechanism includes the scheme of 
structural-functional unit staff cooperation in the process of realization of human capital management mechanism 
for the industrial enterprises in the economic crisis environment. Taking this into consideration the areas of staff 
job descriptions adjustment are singled out.
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