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ПРОБЛЕМИ РОЗВИТКУ ПЕРСОНАЛУ ПІДПРИЄМСТВА: СТРАТЕГІЧНИЙ АСПЕКТ

Сучасна економічна ситуація вимагає впроваджені« виш підходів до процесу управління 
персоналом, Успіх виробничо-господарської діяльності підприємства значною мірою залежить від 
ефективності використання людських ресурсів, які обумовлюють результативність організації в цілому. В 
низці чинників, що забезпечують конкурентоспро.можиіегь та ефективність гцдпржмства в перспективі, 
важливе місце посідає використання в господарському процесі конкурентоспроможності персоналу. У свою 
черіз копкуреотосироможність персоналу може бути сформована за рахунок реалізації стратегії, яка 
відповідає умовам функціонування персоналу.

Ефективна діяльність підприємства стежить не тільки від високого рівня конкурентоспроможності, 
достатнього майнового потенціалу, а також віч компетенції персоналу Й ефективності його внутрішньої 
організації Ефективність викорнспина людських ресурсів виявляється у високопродукіинночч 
використанні й розвитку матеріальних засобів виробництва, задоволенні потреб і очікувань клієнтів. Дія 
досягнення таких результатів підприємство повинно бути укомплектоване відповідною чисельністю 
працівників, ЯКІ ВОЛОДІЮТЬ необхідним потенціалом, для яких створено необхідні умови, котрі сприяють 
підвищенню ефективності прані. На сьогоднішній день практика потребує від працівників результазія 
професійної оевгги не тільки у вигляді отриманих знань, а й їхньої практичної готовності та здатності Де 
вирішення завдань, як у типових, так і нестандартних еиіуаціях професійного життя.

Питання підвищення потенціалу персоналу, як основного компонету конкуревикпроможносп 
підприємства в цілому у найближчій перспективі будуть постійно перебувати и центрі уваги як науковім 
так і практиків.

Теоретичні та методичні аспекти управління персоналом вивчались у роботах таких вчених, як Д.ЕІ 
Богиня, О.А Гришнова, В.М, Грнньовд О.І. Рофс, А.В. Калініної, А.М. Должанський, В.С. Гухарський та 
інші. Проте спід зазначити, що недостатньо розробленими є проблеми розвитку конкурентівпроможноеп 
персоналу підприємства, який виступає необхідною складовою кадрової політики підприємства, У сучасних 
умовах багато підприємств стали приділяти увагу проблемам управління персоналом. Соціашіиз-скономічні 
протиріччя, які накопичуються у суспільстві, виражаються у незадоволеності зайнятого населення роботою., 
відсутності професійного росту, невідповідності оплати праці, звільненню працівників. Тому сучасні
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ЖОНиЛШКА ПРЕДПРИЯТИИ

клірові менеджер»! повинні володіти методикою робот з персоналом у сучасних митах умовах 
іиащдарквання.

Метою етапі е дослідженій! теоретичних та практичних положень щодо розцінку персоналу па 
підприсмсівах у контексті стратегічного забезпечення.

Стратегічний розвиток персоналу спрямовано на створення організації та умов д ія навчання, 
розвитку і вдосконалення професійних навичок з метою підвищення рівня організаційній, командної і 
індивідуальної сфешшшості. Стратегічній рашпок персоналу включат- [І] введення, усунення, 
модифікацію, управління і керівніопво процесами та обов'язками таким чином, щоб всі індивідуальні 
працівники і члени команд володіли знаннями, вміннями, навичками і компетентністю. необхідними тля 
виконання поточних: і потенційних завдань, поепипеннх оріаигкіцією, Це розвиток, що виходить з бачення 
майбутніх здібностей і потенціалу людей, протікає к рамках загальної стратегічної моделі організації. 
Стратегії розцінку персоналу випливають з ділових стратегій і підтримують їх реалізацію. Поличні та 
майбутні потреби орліївіщп заювельняклься ш рахунок використанняякісних людських ресурсів.

Стратегічне планування направлено на створення цілісної моделі розвитку персоналу, велика частіш 
процесів - на формування середовища, де працівників михочують До розвитку Діяльність кадрових служб 
включ» тренінгові програми з розвили інтелектуального Капіталу та Культурне навчання організаційного, 
командного пі інливідуодикип характеру. Створюється навчальна організація, в якій відбувається 
систематичне керування знанням.

Пилинка стратегічного шанування пов'язана ч інвестуванням в персонал і розвитком людського 
капіталу організації, Одна і основних цілей управління персоналом - створення умов, при яких буде 
реалізований прихований потенціал працівників, що включат. як правило, не прост теплість набувати і 
використовувати нові знання, вміння та навички, а й накопичені нерсалі юніші ідеї про шляхи 
вдосконалення діяльності організації.

Розробка Страпсгії копкуренгоспро'ножнсюі персоналу щіприсмеїва мас балуватись їм їдких 
принципах [2): інноваційні напрями розвитку юніуреїттослромоиаюсгі персиналу підприємства; 
запровадження мотиваційних мсхиіііімівдидницкння якісного рівня професійної підготовки.

Послідовність дій з вибору стригші її кіишурснтоспромпжності персоналу ньпірисмспчі маг включати: 
визначення конкурентної стратегії підпрнгхісі-ва; вибір стратегії розвитку кпнкуреіггоспроімодкнгісті ця 
кожної категорії персоналу. цю маг підгримувати стратегію підприємства; дії зі збереження конкурентних 
переваг;ппаїі*и1і заходи з посилення клнкуреипіих позицій іа покращення показників роботи,

Стратегічний розвиток конкурсі поенріїмпжності персоналу е способом досягнення мені 
підприємств:! шляхом зміни кількісних та якісних характеристик персоналу, цю перадбачи певну 
посліжнисть тій т формування та реалізації вьиювщнщ стратеги. Системне управління персоналом 
підприємства г цііихїфямованою діяльністю лінійних і функціональних керівників усіх рівнів, а також 
працівників кадрових служб (рік. 1) [2]

Рис. 1.1 Іослітовність формування системи роботи з персоналом на підприємстві

Леиазідии А/мяіі.ііІіД JOJj .тлі
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У суміжних умовах для удосконалення системи управління персоналом слід використовувати 
Еыщунш 'нстд.и р . смлюмеІНІ .хтюкіні на ВНДОриСТІШІ ^.-умі'іаііл (мстім щн-рігііі 
стимулювання, економічний аналіз планування, запфшкйаія економічних норм із норма і пнів: «mis.ii.ih- 
психидогічні - основані нп використанні закономірностей соціології та психології: соціальний аналіз 
колективі, соціальний ростиме колективу, психологічна дія на працівників (формування груп, створенії, 
сприятливого психологічного клімату і, морально стимулювання, розвиток у працівників ініцнпши 
відоокілальпссті.

Складовими стратегії управління персоналом е; умови і охорона праці техніка безпеки персоналу: 
форми і методи регулювання трудових відносин; методи, вирішення виробничих і соціальних конфліктів, 
встановленим норм і принципів стичних азасмавінюсин у колективі, розробка корпоративного кодек. . 
(кодексу ділової ємні); ппліімка зайнятості в організації включаючи «наліз ринку праці систему найму і 
використання персоналу, встановлення режиму праці га відпочинку; профорйитий і адаптація персоналу 
заходи я нарощування кадрового потенціалу і кращому Його використанню:, кдосксшаїенни методів 
нрознмувааиі га шанування потреби в персоналі на основі вивчення нових вимог до працівників і робпчт 
місць: розробка нових профсхзійндокзяїйфікещіЙННК вимог до персоналу їй основі систематичного аналізу п. 
проектування робіт, виконуваних па різних посадах і робочих місцях; нові методи і форми відбору, ділові। 
оцінки їй іпесіяцн персоналу; розробка кяндащії розвиту персоналу, ідо включно нові форми і мето л' 
навчання, плану впіїня цінової кнркрн га професійно-сіїужбового пресування, формування кздрстюі 
резерву з мстою ишнредашючйго проведення цих заходів по відношенню то термінів появи потреби в них 
вдосконалення механізму управління ірудовело мехшкаціпо персоналу; розробка нових систем і форі 
■опзшти праці, мзіерпі.ті.исто і Еикштерїциіногостимулювання працівників; заходишполіпшені ію рішен 
правових питань трудових відносин та господарської діяльності; розробка нових та використанні існуючи.’, 
заходів соціального розвину організації; вдосконалення інфирмаї ціпки о забезпечиш вс ні кадрової робот- 
в рамках обраної стратегії; «коди щодо вдосконалення кіп системи управлінця персоналом або ЇЇ окремії, 
підсистем і елементів.

Таким чином, кадром гимітнка органікіції г похідною рід стратегії органі іашї а її характеристик:.' 
залежать від напрямків стратегічного менеджменту; здійснюваного в організації і галл. 1} [4],

Т айгтнця
ВмкмозлЧюк стратегії оргдоііації та стратегії упрввліяія персоналом

Т нп стратег іі організації Стратегія управління
ЕВфСОІШЕМ

Опадові стратег із управління псрсоиа:юм

Пйпі|жемнішькв стратегія 
Приймають проекти т видохни 
ступенем фшимвіїго риніку. 
мшімкпміцю кількістю дій Ресурсне 
забезпечення всіх вимог звмпвНіїїка. У 
центрі уваги - шиннеє здійснення 
нвґібіЕїшсчнх заходів. навіть без 
віддопішога опрацювання

Лмяук та залученні 
прІНІашИ-ИПІИЯіріД 
шщйтшлих, каїгтпктннх, 
і аоитпривал«п
орятптщіЕю. потових
рнзикувпц, не бояться 
віді яті дальності 
Важливо» щоб провідні 
співробітники не МІНЯЛИСЯ

Відбір і розстановив недогнилу, пощук 
■іиудгіь -цінних йти па ріаж і доводити 
спраяу до цілих. Виїигорццн; на 
мяіху рентній «ідолі, яоутирвдиіеві, ГІГ 
мііжлявосп шпиеиьнямпь смавсам 
ізрдшіїшииа. Оцінка: грунтується на 
результатах, не дуже жорсткі. Розвиток 
особистості; неформальне, прісні овлне не 
наставника Плану №нпя перемінені., в 
псюрі - ініерм- службовців Льібір робочого 
місця, ввидоаііоого інтересам туаїцинша.

Стратегія динамічная» зрвСТДОкм 
Ступінь ризику »виша. Постійне 
истаилеіпсі поточних цілей і стирана 
фу о.«менту ,ііч майну іимио. Патетики 
організації та процент»! фіксуються 
письмово, оскільки киш тут необхідні і 
дата більш суворого випреляу і як 
ОСДОИ полившого ДО 1*ИП.у орпНІзіиЦІ

Сншробгтншгн повинні 
бути арганізішійно 
закріплені, митті гнучкість 
а умовах, пи» змипсютын. 
бут пробетемно- 
орЇЕшмавдми і 
працювати в ткЕїому 
співдобіпінцтві 3 іншими.

Відбір і розстанови! персонажу пилу к 
гнучких і вірних людой, ЗДПП№: рнзлзсу ті і і і 
Винагородо; евдиведпиві. Оцдткіі: 
іруїпу гтця нл чітко обумовлених краперійіі 
Розвиток особистості: акцепт на якісному 
зростанні рівня і області діяльності. 
Платнице переміщень, вріїхішуллься 
реальні сьогоднішні ножпвдодоз то 
різних пні ті форми службового 1ф«увяиня

Скіюиіі завдання стратегічного управління персоналізм па пццірнсмстві [1]: розробка стратегій 
індивідуального Нійчяння; вдосконалення організаційного навчання тії створення організації ІДО навчають;

312
.'№шішіимі fÿihivuMJ г#Л ЛЧ5 «мі



ЭКОНОМИКА ПРЕДПРИЯ ТИИ

упрааііппя знанням; формування ііпанзлуаїчюго капіталу; поліні неї шя якостей керівним працівників; 
розвиток «емпційноікульгурн» і стратегічної спромсиаюсгі.

СтратепТ розпитку людських ресурсів. Стратегії індивідуального навчання, В організації керуються 
їхніми вимогами до людських pets рсів, вираженими н умінням навичках і типам поведінки, необхідних ди 
досягнення організаційних цілей. Початковою точкою повинні служити підходи до надання можливостей 
ДНЯ Навчання та розвитку.

Стратегія повинна відображати: способи визначення потреб у кавчанні; роль плащ вший особистого 
розвити} і самонавчання, підтримку індивідуального навчання за допомогою керівництва, консультування, 
вявчаїиаос центрів, наставництва, поза організаційних курсів (для задоволення коннрепшх потреб 
працівники), внутрішніх 1 зовнішніх тренінгтмиїх програм і курсів (для задоволення потреб групи).

Стратегії орган їшцііінпго мінчанин f ТрганімніТіне ішячнннії - процес скоординованих системних 
змін з вбудованими механізмами дія індивідуального і трупового доступу, формувати і використання 
інформаційно ресурсіл підприємств структури І культури в цілях розвитку організаційної спроможності.

Стрпіезія організаційноїи навчання натішена на розвиток ресурсної спроможності компанії. Це 
співзвучно одного а базових принципів управління людськими ресурсами, а саме необхідність інвестування 
в людей для розвитку людського капіталу, необхідного для організації, і збільшення обсягу знань, умінь і 
навичок. Відповідно до теорії людського капіталу знання, уміння і навички, отримані працівником у 
резунюнгі освіт і тренінгу, включаючи придбання професійній нп тічок на підставі особистого досвіду, 
формують певний обсяг виробничого шпалу.

Принципи організаційного натікання: передача иркшіпіпікам чіткою і цілісного бачених організації 
.для підвищені па усвідомлення необхідності в сгрнтегічиоиу мисленні на моїх рівнях; необхідність розробки 
стратегії її рамках організаційного бачення, яке крім переконливості відрізняється місткістю і 
недвозначністю. Цс сприятиме розширенню діапазону стратегічних можлніюстсіі і розвитку мислення, з 
також задасть потрібний напрямок генеряції знати.; В рамках бачення і цілей основними рушійними 
факторамиортанізаційнога нявчання стають процеси регулярного діалогу, комунікації та обговорення.

Організації з одиночної «петлею навчання» визшічаюгьдля себе «провідні зміни», тобто ге. чого вони 
очікують досягти. Потім поїш контролюють і оцінюють 'здобутки і при необхідності вживають карні у вальні 
дії, завершуючи, таким чином, «кеглю» Пцдвіїпіа «петля навчання» миклива, якщо контроль ініціює дію з 
перегляду «провідних змінних» у зв'язку з необхідністю відповідності іншої ситуації, що виникла у 
юшіппггьрму оточенні. Організація отримує дія себе ШВІ орієнтири у світлі обставин, що ЗМІНИЛИСЯ і. агах, 
удатна прийняти рішення при методи досягнення навик цілей.

Процес організаційного навчання - основа концепції організації, що навчається, яка постійно 
ндоевдіналоється завдяки створенню та розвитку здібностей, необхідних для майбутнього успіху. Ця 
срінігімція сприяє нявчанню всіх своїх членів і постійно трансформується. Sana повинна аміні 
адаптуватися до мінливих умов і розвивати свій персонал. Організація, що навчалися ваюли умінням 
створювати, набувати і передавати знання, а також змінювати поведінку, щоб врахунати ніж знання та ідеї. 
У ній реалізуються [4]:

І) система піні пій процес вирішення проблем, що базується на філософії пі метолах руху т 
підвищення якості. Його осномпадпжні ідеї; наукове обгрунтування, що заміняє здогадку в діагностиці 
проблем: перевага фактичних даних припущеннями як основа дія прийняття рішень (управління, 
заснований на фактах): використання простих сгаїнепаппіх інструментів (гістограма, карга ГІарего ія 
причинно-наслідкавий діаграма) для структурування даних і форчужжання висновків;

2) експериментальна лигльність. яки складаться з систематичних досліджень та перевірки нових 
знань. Прогрими безперервного ліюскпнзлснвя («кайзери) - важлива характеристика навчається організації;

31 ияячшіия ііц пазі минулого досвіду організація переглядає успіхи і невдачі, систематично їх 
оціните і фіксує отримані уроки доступним для співробітників способом;

4) навчання за рахунок іііііпіх вихід за рамки безггосерсщіього оточення н цілях придбання нової 
перс пеки ти нерідко супроводжується видатними одкровеннями ( «безсовісна крадіжка ідей:«!. Більш 
формальна назва цього процесу «беичмаркінто - шикує органі:юваиш1 процес виявлення компаній з 
«найкращою практикою» і подальшого аналізу можливеєгі і доцільності копіювання їх дій з деякими 
Модифікаціями для метису панни всередині компанії)

5) швидке і ефективне розповсюдження знання по всій організації за допомогою підтримки людей з 
новим експертним знанням або шляхом навчальних та тренінгедих програм, якщо вони відкрито пов'язані з 
реалізацією.
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Фокусування на колекпошому виринанні проблем женінні організації досягається завдяки 
використанню командного навчання і методу «гнучких системи. При цьому розгіиджпься всі можливі 
причини виникнення проблем і " 1 промеги більш чітку межу мі* тими, які можна вирішити, і тичте які ік 
Можна вирішиш в принципі.

Стратегія уіфмління знанням. Управління митним базується на вшікчпеяші до знання як ДО 
кіиочовоґсі ресурсу, включас трансформацію ресурсної бази знання ШЛЯХОМ виявлення ралешмттніоі 
інформації > потім обмін нею для стимулюїкиша навчання. Неп гакріци потоку знання і подальше 
Прискорення його руху відортшіі іації »напрямку Вчленів.

Стратегія упрсвдініїн тинням стимулює обмін інформант«юза допомогою вгин милії.іщей і надання 
їм доступу до необхідних ресурсів. Знання міститься В презентаціях звітах, базах даних, бібтотсіих. 
докумстпах про політику орітінізатш і керімінціні до тії. Воно може переміщатися по оріїппеиці 
традиційними метолами: жюрін, робочі групи, курси, майстер-класн. публікації, відоо-та аудю засоби, 
інтелектуальній оплав скішмепся з ««прихованню« активів організації. які можуть відноситися до 
споживачів (оренди, іюяльиіґіь), до органпації (ішрпираіиина експертиза, накопичене лпочім, комерційні 
секрети, системи і методики) і до індивідуальних прягти піків (ноу-хау. здібності, оссйпиві вміння і 
навички). Останні стішити ви. людський капітал організації. Де вигасне і кондонтруються кадрові стратегії.

Стратегія розвитку іителипуалиюго капіталу, яка кііицеїпруїться па мзкітіміааціі актинія і 
мінімізації пвсниіи, повинні базуватися па інформації про наявні здібності і оцінці майбутніх потреб 
Визначаються можливості розвитку цібіИвнеЯ для задоволення майбутніх потреб оргвкізііції та 
ра Іроблясться стратегія навчання.

Стратегії рсйИпку керініїих кадрів. Керівні галр« у своїх підмінах до гііиіаїкііпі і.ч|іектияносгі 
організації оріппуюпіся на довгострокову' перспективу ПОСДГИКЛЬ менеджерів інформацією про те, чого 
від них очікують: штамп можливість щіргпі мпк цінні з якими буде оиіикіьтпіся ефективність роботи 
менеджерів, і визначити області невідповідності, в яких игі підшийнім рівень компетентності; дозволяють 
ішяипц менеджерів, що володіють певним гкпїМиіалом, стимулюють їх до складання та виконання планів 
особистого розвитку і забезпечують умови Дія розвитку, нявчання пі ДОСВІДУ, Для підготовки до більш 
складних завдань іііливілуїішюго і організаційного характеру: формувать умови ДІМ збереження 
спадкосмносіі Критиків і створення системи, ряулидочоїікоптрмлюкідоїцей процес

Стратегії ромипку «емоційної культурнії Пик™ «емоційна культурам включ»: здатність 
уіівіДОМГДОяаіи власні почуття 11 почуття інших лижи: чінчіііічік себе та ініїтх керупци емоціями в собі 
■ її стосунках а оточуючими. Наявність Шюокппі ступеня «емоційної культурно і необхідною якістю 
успішного лідера.

Виділяють такі складині «емоційної культурнії [4]: 1) саморегуляція - здатність контролювали або 
пергоріипу вати .ївСТруктивні імпульси і настрою ти. регули чію п цілену поведінку в not. ціліші і прагненням 
снергіпно і наполегливо досягати намічених цілій; 2) самоусвідомлення - лдапіжіь усвідомлювали і 
розуміти свої настрої, емоції і мотиви порад із впливом, який вони чинять на оточуючих; 3) соціальнії 
орієнтація - ситність розумілі емоційний настрій інших людей і вміння будукпи відносили з людьми j 
урахуванням їх емоційної реакції; 4) сопіап.ні уміння і навички - майстерність я управлінні відносинами і 
створенні мереж для отримання результатів від інших людей, вміння досягати особисті цілі, здатність 
знаходити спільну мову І будувати стосунки 3 01114)3114.113111

У сучасних соціально-економічних умовах надад в персона:1 стає довтостроневки фактором 
конкурентоспроможності і щгжиічіиігв фірми Ефективність функціонування кодової складової успіху 
підприЕмства залежить від обраної стратегії до литку персоналу. Вибір страісіічяої альтернативи повинен 
іруїпувіткія па співстаміеші стратегічної мети і кінцевого результату, який можливо досягти (Три 
реалізації кожної ті стратегій. Дія розвитку персоналу пілігримства важнішим ( правильне обрання форм і 
методів стимулювання праці. Розвиток ксняурснпзспромомаюсіі персоналу Є способом Досягнення мети 
підораактна шляхом зміни кількісних із якісних Мфмперкгтнк псрсонну, то передбачає певну 
послідовність дій з «формування та раї ііДанії вєпюпепюї стратегії. С гратегічшій аспект ротвигку персоналу 
передбачш пиадіжипіюіь дій і вибору стратегії кіінкурентоспроможносп персоналу підприємства, ши 
кндо: визначення конкурентнім стратегії підприємства: вибір стратегії розвину 
кмгікурснгосіїромпяснікгі дня ножиці категорії персоналу, ти час іфпрЕНуч ТО стратегію підприємств*; дії 
■зі збереження конкурентних переваг, поточні заходи з посилення конкурентних позицій та покрашення 
показників роботи персоналу.

314
АмшммвЯ>мнаЛ4)бїїЛ ^W3»o


