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виям  безопасности жизнедеятельности и труда, компетентной, социально защищённой профессиональной деятельности, наличия действую-
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В основе достижения экономической безопасности 
предприятия находится обеспечение стабильности 
его деятельности и формирование перспективных 

направлений развития для реализации стратегических 
целей при максимальном нивелировании факторов ри-
ска. При рассмотрении различных концепций управления 
можно отметить, что проблемы минимизации угроз ри-
сков осмысляются комплексно, как основная задача пред-
приятия. Такую позицию иллюстрируют слова П. Драке-
ра: «Главная задача бизнеса – это выживание, а главный 
принцип деловой экономики – не получение прибыли,  
а предотвращение потерь» [1]. Основным элементом эко-
номической безопасности является кадровая безопасность, 
которую в литературе принято также называть «кадро-
вой и интеллектуальной» составляющей экономической 
безопасности. Это объясняется, прежде всего, тем, что 
основные риски деятельности предприятия связаны с пер-
соналом: могут касаться нарушений законодательства, не-
профессионального ведения кадрового делопроизводства, 
дефицита квалифицированных кадров, потери лояльности 
персонала и т. д. Также необходимость изучения кадровой 
безопасности предприятия вызвана ролью человеческого 
фактора в экономике знаний, которая предусматривает 
значительным влиянием интеллектуального потенциала в 
сравнении с материальными элементами.

Исследование кадровой безопасности предприятия 
целесообразно проводить основываясь на накопленном 
опыте теоретиков и практиков в данной сфере, закре-
плённом в определённых правилах, нормах, стандартах и 
с учётом новых, формирующихся перспективных направ-
лений. Анализ литературных источников выявил опреде-
ленную двойственность в понимании кадровой безопасно-
сти. Принимая во внимание то, что ученые рассматрива-
ют кадровую безопасность как синтетическую категорию 
экономической теории, теории управления персоналом, 
экономики труда, социологии, политологии, подобная 
двойственность объясняется разницей в исследованиях 
роли персонала в системе кадровой безопасности, а имен-
но: персонал, который одновременно является субъектом 
и объектом различных межличностных взаимоотноше-
ний, с одной стороны, подвергается угрозам внешней и 
внутренней среды, а с другой стороны, персонал, как тако-
вой, является источником возникновения угроз. В связи с 
этим задачи унифицированных документов – стандартов и 
норм, которые соотносятся с обеспечением кадровой без-
опасности, состоят в защите персонала от неопределённо-
стей и рисков внешней и внутренней среды, предоставле-
нии условий для удовлетворения потребностей персонала, 
а также предотвращении внутренних угроз предприятия, 
которые связаны с противоправными или некомпетентны-
ми действиями сотрудников.

Для изучения особенностей стандартов кадровой 
безопасности следует выделить элементы, которые лежат 
в основе её структуры. Так, исследователи отмечают, что 
кадровая безопасность является комбинацией составляю-
щих, связанных между собой сложными и часто завуалиро-
ванными связями. Многие авторы выделение таких связей 
соотносят с типами угроз предприятия – внешними и вну-
тренними. Внешние негативные воздействия или угрозы - 
это действия, явления или процессы, не зависящие от воли 
и сознания сотрудников предприятия и опосредованно 
влекущие нанесение ущерба. К внутренним угрозам отно-
сятся: несоответствие квалификации сотрудников предъ-

являемым к ним требованиям, недостаточная квалифи-
кация сотрудников, неэффективная организация системы 
управления персоналом, системы обучения, мотивации. 
Обеспечение кадровой безопасности промышленного 
предприятия возможно в случае выполнения ряда усло-
вий: безопасной жизнедеятельности и труда, безопасной, 
компетентной, социально защищённой профессиональной 
деятельности, наличия системы эффективной мотивации 
и стимулирования, возможностей противостояния и раз-
решения конфликтов. Основные нормы и стандарты для 
обеспечения кадровой безопасности предприятия в соот-
ветствии с её составляющими и с учётом действующего 
законодательства и используемых в нашей стране между-
народных практик представлены в табл. 1. 

Понятие безопасности жизнедеятельности и куль-
туры охраны труда включает управленческие системы и 
практику, участие трудящихся и их поведение на рабочем 
месте, все те принципы, отношения и правила, которые 
способствуют созданию безопасной и здоровой произ-
водственной окружающей среды, в которой люди могут 
работать производительно и качественно. Безопасностью 
труда называют состояние условий труда, при котором ис-
ключено воздействие на работающих опасных и вредных 
производственных факторов.

Международной организацией по стандартизации 
была разработана серия стандартов OHSAS, со-
держащих требования и руководства к разработ-

ке и внедрению систем менеджмента профессиональной 
безопасности и охраны труда (СМПБиОТ), применение 
которых даёт возможность предприятию управлять ри-
сками в системе менеджмента и повышать эффективность 
ее функционирования. Требования стандартов относят-
ся именно к безопасности труда, а не безопасности про-
дукции или услуг компании. Причиной разработки серии 
стандартов OHSA послужило настоятельное требование 
Международного консорциума организаций по стандар-
тизации, институтов промышленной безопасности, инду-
стриальных союзов и органов по сертификации выработать 
единые требования к системам управления охраной труда 
и гармонизации данных требований с международными 
и национальными стандартами на основании которых 
можно было бы создавать, оценивать и сертифицировать 
«системы управления профессиональной безопасностью 
и здоровьем» (OHSAS). При этом стандарты OHSAS 18000 
являются «добровольными». Они не заменяют законо-
дательных требований, а обеспечивают систему опреде-
ления того, каким образом предприятие осуществляет 
мероприятия по технике безопасности и гигиене труда и 
как выполняются требования законодательства [2]. Пред-
приятие может использовать стандарты OHSAS 18000 для 
внутренних нужд. Создание такой системы дает эффектив-
ный инструмент, с помощью которого предприятие может 
управлять совокупностью своих опасностей для персонала 
и приводить свою деятельность в соответствие с требова-
ниями стандарта. Стандарты могут использоваться и для 
внешних нужд – чтобы продемонстрировать клиентам и 
общественности соответствие системы техники безопас-
ности и гигиене труда современным требованиям. Нако-
нец, организация может получить формальную сертифика-
цию от третьей (независимой) стороны.

В Украине насчитывается несколько предприятий, 
которые изменяют политику контроля за охраной труда в 
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Таблица 1

Основные нормы и стандарты кадровой безопасности предприятия в соответствии с её составляющими

Составляющие кадровой  
безопасности предприятия Процессы управления персоналом Основные стандарты, нормы,  

положения, законодательные акты

1 2 3

Условия безопасной жизнедеятельности и труда:

– Безопасность здоровья;  
 
 
– физическая безопасность;  
 
– безопасность труда

– Своевременное распознавание свя-
занных с работой рисков и поддержа-
ние хорошего самочувствия персонала; 
– комплекс мероприятий по созданию 
и реализации правил безопасности; 
– создание системы принципов, под-
ходов, действий, направленных на под-
держание определённых условий труда 
(производственная инфраструктура, 
оборудование рабочего места) с учётом 
передового опыта на рынке труда

– Конвенция МОТ о безопасности  
и гигиене труда;  
– Конвенция об инспекции труда;  
– OHSAS 18000, 18001, 18002 – 
Occupational Health and Safety 
Assessment Series;  
– система менеджмента здоровья  
и безопасности на производстве;   
– международный стандарт по созда-
нию системы экологического мене
джмента

Условия безопасной компетентной, социально-защищённой профессиональной деятельности

– Информационная безопасность;  
 
 
 
 
 
– социальная безопасность;  
 
– интеллектуальная безопасность (вла-
дение знаниями и компетенциями)

– Прогнозирование структуры персона-
ла, определение потребности в кадрах, 
планирование привлечения и разме-
щения персонала, оценивание резуль-
татов труда для выявления потенциала 
работника;  
– комплекс мероприятий по социаль-
ной защита работников;  
– внедрение новых технологий в раз-
витие персонала, совершенствование 
уровня профессиональных знаний, на-
выков, умений, способностей в связи с 
развитием НТП

– ISO/IEC;  
– информационные технологии; 
– технологии безопасности; 
– практические правила менеджмента 
информационной безопасности (раздел 
«Безопасность персонала»);  
– международный стандарт социальной 
ответственности SA;  
– конвенция Международной организа-
ции труда;  
– должностные инструкции;  
– справочник квалификационных  
характеристик профессий работников; 
– стандарты менеджмента знаний;  
– внутренние стандарты оценки компе-
тенций;  
– сертификаты по управлению про-
ектами 

Наличие системы мотивации и стимулирования

– Финансовая безопасность;  
– карьерная безопасность;  
– этическая безопасность; администра-
тивная безопасность

– Обеспечение финансовой платеже-
способности предприятия, формиро-
вание системы оплаты труда, которая 
учитывает объёмы и сложность работы, 
профессиональные характеристики 
работника, упрощение осуществления 
финансовых операций на международ-
ном рынке; 
– меры по профессионально- классифи-
кационному и должностному продви-
жению работников, создание системы 
бонусов и поощрений в повышении 
квалификации, требований к функцио-
нальным обязанностям, обеспечение 
гарантий карьерного роста, предостав-
ление шансов для самореализации на 
рабочем месте;  
– проведение общеобразовательных 
семинаров, конференций, групповых 
дискуссий; улучшение собственного 
имиджа каждого работника; – меры 
по обеспечения объективной оценки 
результатов работы и выявления по-
тенциала работника, предотвращение 
назначения неподготовленных и неком-
петентных кадров

– Закон Украины «Об оплате труда»; 
– Закон Украины «О Государственном 
бюджете Украины»;  
– методические рекомендации по 
оплате труда работников малых пред-
приятий;  
– локальные нормативные акты, регла-
ментирующие вопросы ротации работ-
ников, подготовки в системе непрерыв-
ного обучения, нахождения в резерве 
кадров, назначения на более высокую 
должность;  
– кодекс корпоративной этики;  
– кодекс корпоративного поведения;  
– кодекс профессиональной этики  
и поведения;  
– кодекс корпоративного управления
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соответствии с международными стандартами. Среди них 
концерн «Стирол», «Павлоградский химический завод», 
Лисичанский НПЗ. Необходимость внедрения стандартов 
OHSAS 18000 на предприятиях отечественной промыш-
ленности объясняется требованиями международного 
сообщества для успешной интеграции организаций в ми-
ровую экономическую систему. Реализация программы по 
внедрению стандартов менеджмента здоровья и безопас-
ности открывает новые возможности для предприятия в 
рамках управления охраной труда на производстве. 

Выполнение условий безопасной, компетентной, 
социально-защищённой профессиональной деятельно-
сти включает достижение информационной социальной 
и интеллектуальной безопасности. Стандартом SA 8000 
(Social Accountability 8000) регулируется оценка социаль-
ных аспектов систем менеджмента. В основу этого уни-
версального стандарта положены несколько конвенций 
Международной организации труда, Конвенция Организа-
ции Объединенных Наций по правам ребенка и Всемирная 
декларация прав человека [3].

Интеллектуальная безопасность предусматривает 
владение персоналом знаниями и компетенциями, кото-
рые помогают достичь стратегических целей предприятия. 
При этом большой интерес представляют методики управ-
ления персоналом, основанные на применении стандартов 
менеджмента знаний и оценки компетенций [4,5,6]. 

Кадровая политика каждого предприятия предусма-
тривает определенные методы оценки знаний и 
управленческих компетенций руководителей. На 

большинстве исследуемых промышленных предприятий 
(выборка представлена 25 предприятиями) при подборе 
руководителей осуществляется тестирования их профес-
сионального уровня и проводятся психологические тре-
нинги, которые помогают установить степень соответствия 
кандидатов должности. В анализируемой выборке 73,3% 
предприятий проводят тестирование профессиональных 
знаний потенциального кандидата (отраслевые знания, 
знание в сфере менеджмента и финансов), 46,7% практи-
куют психологическое тестирование с целью объективной 
оценки интеллектуально-психологического потенциала 
будущего руководителя.

Формированию управленческих компетенций, повы-
шению профессионального уровня управленческих кадров 
и продвижения их по службе содействует аттестация, про-
ведение которой позволяет предприятию: повысить моти-
вацию качественной работы; внедрить эффективный ин-
струмент планирования карьеры; снизить влияние субъек-
тивного фактора при оценке руководителя; содействовать 
формированию полноценного кадрового резерва; стиму-
лировать процесс создания самообучающейся организа-
ции. На данном этапе развития экономики все большее 
распространение получают новые, ранее не используемые 
в нашей стране, методы проведения аттестации руководи-
телей. Так, например, руководство «Концерн Стирол», ис-
пыта ряд моделей стимулирования работы руководителей, 
обратило внимание на методы оценки и ранжирования 
персонала, основанные на системе грейдов. 

 В период введения в действие системы ранжирования 
всем аттестованным на должностях работникам присваива-
ется наименьший в категории ранг менеджера. В дальней-
шем для разных периодов (от двух до пяти лет) рассматри-
вается вопросы о повышении ранга менеджера в пределах 
определённой категории. В случае положительного резуль-
тата аттестации работнику присваивается очередной ранг 
без изменения должности, но с назначением утвержденной 
положением надбавки к окладу. Для сотрудников, которые 
в дальнейшем достигнут высшего в категории ранга, может 
рассматриваться вопрос о повышении в должности с повы-
шением (или сохранением) ранга. На предприятиях «Кон-
церна Стирол» работа по ранжированию персонала прово-
дится одновременно с очередной аттестацией.

 С внедрением такой системы оценивания компетен-
ций управленческого персонала возрастает роль обучения, 
поскольку обязательным требованием при повышении 
ранга есть успешное завершение обучения на курсах по-
вышения квалификации по актуальному для предприятия 
направлению. В Положении, разработанном на предпри-
ятии, также указано, что в случае перерывов в работе по 
объективным причинам за работником сохраняется ранг. 
Поскольку такая модель оценки персонала содержит в себе 
персональные характеристики каждого работника, она яв-
ляется одновременно инструментом планирования карье-
ры и служит средством обеспечения карьерной составляю-
щей кадровой безопасности. 

Закінчення табл. 1

1 2 3

– Корпоративная безопасность;  
– коммуника-ционная безопасность

– Меры по противодействию и раз-
решению конфликтов интересов, кор-
поративных споров возникающих на 
различных уровнях управления;  
– меры по содействию межличностным 
коммуникациям и созданию благопри-
ятного микроклимата, учет интересов 
и пожеланий работников, личностного 
потенциала; удовлетворенность меж-
личностными отношениями по вертика-
ли и горизонтали, адаптация персонала 
к изменениям вследствие внедрения 
более эффективных технологий, под-
тверждение опыта управленцев, преде-
ления соответствия моральных прин-
ципов и установок отдельно взятого 
кандидата этическим нормам  
и правилам предприятия

– Кодекс корпоративного управления; 
– профессиональный стандарт корпо-
ративного секретаря;  
– внутренние положения о регулирова-
нии корпоративных конфликтов;  
– сертификаты по управлению проекта-
ми (сертификат PMI, IPMA);  
– внутриорганизационные профессио-
нальные стандарты, адаптированные 
под нужды конкретного предприятия
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Разработка стандартов в области менеджмента зна-
ний имеет определенные перспективы в Украине. В зна-
чительной мере это связано с высокой активностью про-
мышленных предприятий в сфере сертификации согласно 
стандартам ISO, принятыми в Украине как государствен-
ные в 1995 году. Кроме того основой для разработки терми-
нологии и формирование документов, которые регламен-
тируют сферу менеджмента знаний могут служить отчеты, 
которые обнародуются отечественными предприятиями. 
Форма отчета разработана государственной организаци-
ей – «Агентством по развитию инфраструктуры фондового 
рынка Украины». В разделах отчетов приводится перечень 
требований к руководителям акционерных обществ. Для 
сравнения – в «Европейском стандарте управления знания-
ми» описанные качества присущи персоналу организации, 
ориентированной на развитие знаний. В табл. 2 приведены 
характеристики менеджеров, необходимые для успешного 
управления знаниями с точки зрения разработчиков евро-
пейского документа и перечень индивидуальных особенно-
стей управленческого звена украинских предприятий, кото-
рые могут быть обозначены во внутренних документах.

международных стандартов, регламентирующих кадровую 
безопасность, на украинских предприятиях. 		  
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Таблица 2 

Индивидуальные характеристики менеджеров для успешного управления знаниями:  
заграничная и отечественная практика

Индивидуальные характеристики менеджеров, которые соответствуют:

Европейскому стандарту менеджмента знаний «European Guide to 
Good Practice in Knowledge Management»

Стандартам «Агентства по развитию инфраструктуры 
фондового рынка Украины» по публичным отчетам 
акционерных обществ 

Стремление делиться знаниями.  
Индивидуальные способности передачи и сохранение знаний.  
Умение принимать решение в нестандартных ситуациях.  
Способность брать на себя ответственность за принятые решения.  
Методы и технологии распространения и сохранение знаний

Наличие опыта работы в области и отраслевых знаний. 
Уровень знаний в сфере финансов и менеджмента. 
Способность брать на себя ответственность за при-
нятые решения

Обозначенная в табл. 2 совокупность характеристик 
работников, в состав которых входят индивидуальные зна-
ния, умение, навыки и свойства личности, определяет эф-
фективное выполнение деятельности в определенной об-
ласти и являются личностными компетенциями. Так, в пу-
бличных отчетах украинских акционерных обществ пред-
ставленные личностные компетенции управленческого 
звена. Однако составитель формы отчета – «Агентство по 
развитию инфраструктуры фондового рынка Украины» и 
респонденты – хозяйствующие субъекты всех отраслевых 
направлений деятельности, не делают ударение на важно-
сти данного критерия для осуществления эффективной и 
результативной работы, в т. ч. не используют широко при-
меняемый в управленческой сфере заграничными и отече-
ственными учеными термин «личностная компетенция». 
Результаты проведенных исследований наглядно демон-
стрируют, что качество принятия управленческих решений 
относительно защиты кадровой безопасности прямо зави-
сит от «личностных компетенцій» менеджеров [7, 8].

Таким образом, в статье проанализированы особен
ности применяемых в отечественной и зарубежной практи-
ке стандартов в соответствии с составляющими кадровой 
безопасности предприятия: безопасности жизнедеятель-
ности и культуры охраны труда на предприятии, интел-
лектуальной составляющей кадровой безопасности. Даль-
нейшее исследование будет проводиться в направлении 
изучения возможностей и целесообразности внедрения 

6. European Guide to good Practice in Knowledge Manage-
ment / European committee for standardization. Management 
Centre: rue de Stassart, 36 B-1050 Brussels, CWA 14924-1:2004 (E). 
March 2004. 

7. Dubois D. D. Competency-Based Human Resource Man-
agement / D. D. Dubois, W.J. Rothwell. – Davies-Black Publishing, 
2004. – 291 p. 

8. Elkin G. The Development of Managerial Competence 
and Leadership / G. Elkin / In Boxall P (ed) The Challenge of Hu-
man Resource Management: Directions & Debates in New Zealand, 
Auckland: Longman-Paul, 1995. – Р. 250 – 267.
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Стаття присвячена теоретичному обґрунтуванню класифікації загальних управлінських функцій. Критичний аналіз наукових праць видатних 
фахівців із менеджменту дав змогу встановити, що в основу класифікації функцій суб’єкта управління має бути покладена об’єктивна циклічна 
зміна стану інформації за трьома стадіями: поява інформації, її концентрація та перетворення інформації на програму конкретних дій. У стат-
ті запропоновано класифікаційну модель інтегрованої управлінської діяльності у соціальних і змішаних системах, яка включає в себе диференці-
ацію функцій управління на три порядки. Забезпечення інформацією, прийняття рішення та реалізація рішення у цій моделі є функціями другого 
порядку (базові), тоді як облік, аналіз, цілевстановлення, планування, організація, керівництво і контроль виступають відповідно функціями 
третього порядку (похідними). З метою верифікації авторського судження щодо опрацьованої класифікації управлінських функцій у статті роз-
глянуто конкретний приклад із практики менеджменту.
Ключові слова: класифікація, управлінські функції, інформація, прийняття рішень, менеджмент, модель, цілевстановлення.
Рис.: 3. Бібл.: 9. 
Чорний Георгій Михайлович – доктор економічних наук, професор, професор кафедри адміністративного менеджменту та зовнішньоекономічної 
діяльності, Національний університет біоресурсів і природокористування України (вул. Героїв Оборони, 15., Київ, 03041, Україна)
Міщенко Іван Анатолійович – кандидат економічних наук, доцент, кафедра адміністративного менеджменту та зовнішньоекономічної діяль-
ності, Національний університет біоресурсів і природокористування України (вул. Героїв Оборони, 15., Київ, 03041, Україна)
E-mail: mishiv@ukr.net
Файчук Олександр Михайлович – кандидат економічних наук, доцент, кафедра адміністративного менеджменту та зовнішньоекономічної ді-
яльності, Національний університет біоресурсів і природокористування України (вул. Героїв Оборони, 15., Київ, 03041, Україна)
E-mail: faychuk_alex@ukr.net

УДК 621.311.21
Чорный Г. М., Мищенко И. А., Файчук А. М. Альтернативный анализ 

классификаций всеобщих управленческих функций
Статья посвящена теоретическому обоснованию классификации общих 
управленческих функций. Критический анализ научных трудов выдающихся 
специалистов менеджмента дал возможность установить, что в основу 
классификации функций субъекта управления должна быть положена объ-
ективная циклическая смена состояния информации по трем стадиям: 
появление информации, ее концентрация и преобразование информации в 
программу конкретных действий.  В статье предложена классификацион-
ная модель интегрированной управленческой деятельности в социальных и 
смешанных системах, которая включает в себя дифференциацию функций 
управления на три порядка. Обеспечение информацией, принятие решения 
и реализация решения в этой модели являются функциями второго порядка 
(базовыми), тогда как учет, анализ, постановка цели, планирование, орга-
низация, руководство и контроль – соответственно функциями третьего 
порядка (производные). С целью верификации авторского суждения соглас-
но обработанной классификации управленческих функций в статье рассмо-
трен конкретный пример из практики менеджмента.

Ключевые слова: классификация, управленческие функции, информация, 
принятие решений, менеджмент, модель, постановка цели.
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UDC 621.311.21
Chorniy H. M., Mishchenko I. A., Faychuk О. M. Alternative Analysis  

of Classifications of Universal Managerial Functions
The article is devoted to theoretical justification of classification of general 
managerial functions. Critical analysis of scientific works of eminent special-
ists in management gave a possibility to find out that classification of func-
tions of the subject of management should be based on the objective cyclic 
change of the state of information by three stages: appearance of informa-
tion, its concentration and transformation into a programme of specific ac-
tions. The article offers a classification model of the integrated managerial 
activity in social and mixed systems, which includes differentiation of mana-
gerial functions into three orders. Providing information, decision making and 
realisation of the decision are functions of the second order (basic) in this 
model, while accounting, analysis, goal setting, planning, organisation, man-
agement and control – are, consequently, functions of the third order (deriva-
tives). The article considers one specific example from management practice 
with the aim of verification of the author’s opinion regarding the processed 
classification of managerial functions.
Key words: classification, managerial functions, information, decision mak-
ing, management, model, goal setting.
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