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РОЗДІЛ 1
ТЕОРЕТИЧНІ ОСНОВИ УПРАВЛІННЯ ПЕРСОНАЛОМ

1.1. Сутність управління персоналом та його генезис
Формування сутності поняття “персонал” відбувалось еволюційно, по мірі опанування наукою і практикою різних типів, видів і форм цілісних об’єднань людей. 
Численні дослідження вчених-економістів присвячені загалом розгляду таких категорій, як трудові ресурси, трудовий потенціал, людський фактор, кадри, персонал, людські ресурси, людський капітал тощо. 

Так, Б.М. Гєнкін і Г.В. Щокін під робочою силою розуміють здатність людини до праці, сукупність фізичних і духовних здібностей людини, які використовуються у виробничій діяльності [21, 127]. Основою робочої сили є працездатність, тобто стан здоров’я, знання і навички, які дозволяють людині виконувати роботу необхідної якості і обсягу. 

Термін “трудові ресурси” було введено в науку у 20-ті роки ХХ ст. академіком С.Г. Струміліним, і використовувався він загалом як планово-економічний показник вимірювання робочої сили. В сучасній економічній науці цей термін ототожнюється з людськими ресурсами і є значно ширшим, оскільки містить поняття: трудовий потенціал, стан здоров’я, рівень освіти, здібності і культуру, професійні знання тощо. 

Поняття “людський фактор” є більш широким, ніж трудовий потенціал, оскільки формами його прояву виступають суспільні відносини, які складаються між різними соціальними групами з приводу розвитку суспільства, а також весь комплекс процесів та явищ суспільного життя. 
Що ж стосується терміну “кадри”, то це – “штатні кваліфіковані працівники з певною професійною підготовкою, які мають спеціальні знання, трудові навички чи досвід роботи у вибраній сфері діяльності” [76, с. 11]. У багатьох літературних джерелах цей термін ототожнюється лише з частиною працюючих – спеціалістами або робітниками високої кваліфікації і стажем роботи на даному підприємстві. 

Сучасний розвиток виробництва обумовив нездатність цих термінів повною мірою враховувати можливості і якісні властивості людей, які виявляються в процесі створення продукції. На нашу думку, в практиці управління трудовою діяльністю доцільно користуватись терміном “персонал”, що обумовлюється таким. 

В останні 10–15 років поняття “персонал” та “людські ресурси” вживаються як синоніми, відповідно функціональні служби, які раніше називались “відділами кадрів” та “відділами управління персоналом”, отримують назву “відділи управління людськими ресурсами”. Ці зміни відбивають усвідомлення нової ролі людини у виробничому процесі, значення її здібностей і можливостей [127, с. 251].

Разом з тим деякі спеціалісти стверджують, що термін “управління людськими ресурсами” акцентує увагу на стратегічному аспекті вирішення проблем, а поняття “управління персоналом” в більшій мірі характеризує оперативну роботу з кадрами. Вважаємо такий підхід цілком правомірним, оскільки людські ресурси характеризують з якісного і кількісного боку кадровий склад або весь персонал не тільки окремого підприємства, а робочу силу чи трудові ресурси галузі, території, регіону, країни в цілому. 

Цей термін тісно пов’язаний з терміном “трудовий потенціал”, який містить компоненти, що можуть застосовуватись як до окремої людини, так і до різних колективів, персоналу підприємства, країни у цілому [21, с. 53]. З цих позицій трудовий потенціал працівника розглядається нами як частина його особистого потенціалу, який формується на основі природних і набутих здібностей і який він може реалізувати у трудовій діяльності. 

Отже, робимо висновок, що поняття “людські ресурси” та “трудовий потенціал” є більш широкими поняттями та можуть розглядатися на більш високих рівнях управління та у більш широкому масштабі. 

Отже, в межах управління на мікрорівні найбільш доцільним є застосування терміну “персонал”, оскільки характеризує наявний потенціал даного підприємства, визначає його особовий склад, який працює за наймом і характеризується певними якісними ознаками. Таким чином, під персоналом нами розуміється основний штатний склад працівників, який володіє певним природним потенціалом і розвиває свій трудовий потенціал у процесі виробництва, а також формується і змінюється під впливом низки внутрішніх та зовнішніх факторів.

Управління персоналом передбачає різноманітну діяльність спеціальних функціональних служб підприємства і лінійних керівників відповідних виробничих підрозділів, яка спрямована на реалізацію цілей стратегічного розвитку і виконання тактичних завдань з найбільш ефективного використання працівників, які зайняті на підприємстві. Загалом під управлінням персоналом розуміється систему взаємопов’язаних організаційно-економічних, соціальних і психофізіологічних заходів із створення умов для нормального функціонування, розвитку і ефективного використання потенціалу працівників на рівні підприємства [66, с. 7]. 
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Представники радянської теорії управління розглядали персонал з точки зору організаційно-технічної або соціальної системи (М.І. Лапін, С.Г. Стру-мілін, А.К. Гастєв). М.Ф. Наумова, С.М. Коржев, Н.А. Курніков, В.М. Іванова вивчали працівника та трудовий колектив у процесі організаційно-управлінських відносин, а також у зв’язку із структурним поділом організацій. 
Цікавим є підхід до управління персоналом М.А. Вітке, який ввів у науковий обіг такі терміни, як: “людський фактор виробництва” “соціально-психологічна атмосфера”, “колективно-трудова діяльність” та інші. 
Під терміном “управління” він розумів спосіб вивільнення творчої енергії робітників [8]. 
З 30-х років ХХ ст. управління персоналом було зведено в основному до розробок у сфері наукової організації праці. Подальші дослідження управлінських відносин стали можливими в умовах розвитку ринкових і організаційних механізмів управління. 

В зарубіжній економічній теорії питання управління персоналом розглядались з виникненням менеджменту. Так, Ф. Тейлор писав: “Трудность нахождения человека, который соединял бы в себе разнообразные познавательные и различные умственные и душевные качества, необходимые для исполнения всех обязанностей, возлагаемых на этих людей, явствует из списка девяти качеств, требующихся для идеального человека: образование, специальные, технические знания, физическая ловкость или сила, такт, энергия, решительность, здравый смысл, крепкое здоровье” [123, с. 247]. Концепція Тейлора зводилась до обґрунтування структуризації функцій персоналу. 
В певній мірі обмеженість і недоліки раціоналістичного підходу були усунені представниками “класичної школи”. Відбулась зміна управлінської парадигми: якщо традиційний підхід досліджував самостійні елементи організації, то процесний – їхню взаємообумовленість. Логічним завершенням класичної школи стала концепція “раціональної бюрократії” М. Вебера, який відокремлював поняття “людина” і “посада”, пояснюючи це тим, що склад і зміст управлінських робіт повинні визначатись об’єктивними потребами організації, а не суб’єктивними факторами. Його підхід до побудови організації виявився непридатним, оскільки обмежував свободу її дій в умовах конкурентного середовища і не дозволяв у повній мірі реалізувати наявні можливості персоналу. 

Наступний етап західних концепцій управління персоналом поряд із встановленням загального порядку і правил, застосовує організаційно-психологічні механізми активізації персоналу. Виникає своєрідне сполучення суб’єктивних факторів в управлінні персоналом, за якого набуті навички стають важливими для функціонування організації.

Розвиток машинного виробництва сприяв активній діяльності професійних союзів практично у всіх індустріальних країнах. На початку 30-х років ХХ ст. укладання колективних угод між профспілками і роботодавцями перетворилось на загальноприйняту практику всіх без винятку розвинених країн. Значно ускладнені стосунки з об’єднаними в профспілки робітниками вимагали від багатьох організацій створення спеціальних посад директорів або адміністраторів, до функцій яких включалось ведення переговорів з профспілками, розгляд їх претензій, представництво промислового підприємства у випадку судового процесу тощо.

Втручання держави в регулювання відносин між робітниками і роботодавцями призвело до створення систем соціального страхування, компенсації по безробіттю, встановлення мінімальної заробітної плати, обмеження і скорочення тривалості робочого дня. В деяких країнах з’явились спеціальні державні органи контролю за умовами праці і захисту інтересів робочих. В результаті цих законодавчих змін у організацій з’явилась потреба у спеціалістах в сфері трудового законодавства, які б забезпечували контроль за його виконанням адміністрацією підприємства, здійснювали взаємодію з державними органами. Організації почали створювати спеціальні відділи, які займаються цими питаннями (вони, як правило, називались відділами кадрів). 

50-70-ті роки ХХ ст. знаменуються черговою законодавчою хвилею, яка зробила державне регулювання трудових відносин значно складнішим. Нові закони були спрямовані на усунення всіх видів дискримінації на робочому місці, посилювали соціальні гарантії найманих працівників, встановлювали стандарти охорони праці і навколишнього середовища.

Спеціалізовані відділи з управління людськими ресурсами, які виникли у 20-30-ті роки ХIХ ст., довгий час відігравали підпорядковану роль, їх функції розглядались загалом як технічні і допоміжні для керівництва організації. Всі рішення, які були пов’язані з управлінням персоналом, приймались вищими керівниками без участі співробітників відділу кадрів. 

Під час другої світової війни подальший розвиток дістала концепція “управління продуктивністю”, суть якої полягає в розробці оптимальних робочих методів і плануванні чисельності робітників на основі економічних показників. У післявоєнний період компанії, насамперед американські, вперше зайнялись перепідготовкою інженерів, бухгалтерів та інших “білих комірців”. Значно зросли масштаби професійного навчання всередині компаній, набула нового значення роль відділу кадрів. В цей час дістає розвиток “інтелектуалізація управління” та інженерна діяльність, що обумовило формування нового управлінського підходу, орієнтованого на людину, який почав формуватись ще у другій половині 20-х років нашого століття. 
Умови подальшого ускладнення та індивідуалізації виробничої діяльності обумовили появу школи людських відносин та формування з 1930-х р.р. поведінкових концепцій [111].

В 60–70-ті роки американські школи бізнесу розширили програми навчання  за рахунок включення до них дисциплін – індустріальної психології, організаційної поведінки, управління персоналом. У цей час поведінка людини в організації обґрунтовувалась за інженерно-технічним принципом “стимул-реакція”. До основних видів життєвих умінь, яким навчають в групах, віднесено: планування кар’єри, прийняття рішення, комунікативні вміння, тренінг впевненості в собі. В управлінні персоналом використовуються, наприклад, прийом “наслідування” зразка; репетиція поведінки у різних виробничих ситуаціях; вираження прохання чи відмови; вміння вступити у розмову чи вийти з неї; спілкування з різними посадовими особами. 
Згодом виникають нові моделі організацій, які проводять радикальні зміни в управлінні персоналом. Поступово формується новий тип організації, в якій цінується творча ініціатива працівників, і яка керується індивідуальними можливостями персоналу, віддає перевагу креативним властивостям керівників, навчанню та методам участі в управлінні. Перехід до таких моделей організацій потребує урахування суб’єктивних факторів управління персоналом, таких як: зміна лідерів, формування системи норм і цінностей персоналу в процесі спільної діяльності, процесний підхід до прийняття рішень, можливість саморозвитку і самовираження. Однак при цьому не зменшується роль об’єктивних факторів в управлінні персоналом.

Нові підходи до управління персоналом знайшли втілення в дослідженнях соціальної психології, при вивченні мотивації робітників, дослідженні лідерства, аналізі групової поведінки, концепції організаційної культури. В результаті поширення цих концепцій персонал розглядається як такий, що визначає ефективність діяльності організації. 

Починаючи з 80-х років ХХ ст., змінюється модель управління персоналом, йде процес трансформації в напрямку від управління персоналом до управління людськими ресурсами. Для відділів кадрів, які в Америці, і в 80-ті роки в Західній Європі перетворились у “відділи людських ресурсів”, затвердження гуманістичного підходу до управління персоналом означало підвищення їх статусу всередині організації і появу нових напрямків діяльності: планування і розвиток кар’єри, внутрішньоорганізаційна комунікація, збагачення праці, залучення робітників до участі в управлінні тощо. Коледжі і школи бізнесу почали готувати спеціалістів з управління людськими ресурсами. У другій половині ХХ ст. у багатьох країнах набули поширення ідеї “виробничої демократії” [70, с. 28].

В 1960–70-ті роки планування людських ресурсів перетворилось у формалізований організаційний процес, за допомогою якого підприємства визначали свої потреби в робочій силі на тривалий період, враховуючи кількісні та якісні характеристики; проводили аналіз динаміки людських ресурсів; розраховували потреби у прийнятті співробітників і професійному навчанні. В кінці 1970-х років у багатьох розвинених країнах були створені спеціальні організації з планування людських ресурсів [124, с. 8–12].

Слід відмітити також підхід, згідно якого функціонування організації розглядається як процес, що здійснюється самостійно. Організованість є станом системи, який дозволяє їй самоорганізуватись в умовах зовнішнього чи внутрішнього впливу. Відхилення від мети є природною властивістю системи та наслідком незапланованих, стихійних факторів у ній. Такий підхід розглядає управління організацією з позицій системного підходу. Управління персоналом в такій організації відбувається під впливом матеріального інтересу, який регулюється за допомогою економічного впливу. 

Інноваційна модель організації розглядає всю сукупність інновацій як раціонально спланований, свідомо викликаний, контролюючий процес. Організація при цьому являє собою раціонально створену систему, яка постійно реконструюється під вирішення нових завдань. В цій моделі підкреслюється  роль професійного менеджера в управлінні персоналом, який задає властивості майбутніх організацій. 

У 80-ті роки ХХ ст. несприятлива ринкова кон’юнктура призвела до скорочення обсягів виробництва та звільнення працівників. Відділи людських ресурсів активно зайнялись працевлаштуванням, перенавчанням вивільнених працівників і розвитком штатних працівників. Планування людських ресурсів стало більш прагматичним, поширення отримали методи “3/4”, згідно з якими організація наймала лише 75 % від потрібних їй робітників; значно розширились масштаби часткової зайнятості.

Початок 90-х років ХХ ст. відмічений прискоренням науково-технічного прогресу, глобалізацією ринків і значним посиленням конкуренції, що поставило перед спеціалістами в сфері управління персоналом нові завдання:

– забезпечення відповідності рівня кваліфікації співробітників вимогам сучасної економіки, в якій базові знання і навички стають застарілими кожні п’ять років;

– суворий контроль витрат на персонал, які постійно зростають в розвинених країнах, зберігаючи при цьому конкурентоспроможність індивідуальних пакетів компенсації;

– нових способів мотивації, навчання і посилення відчуття приналежності у співробітників.

Прослідкуємо еволюцію розвитку управління персоналом в нашій країні, яка також мала свої певні особливості. У передреволюційній Україні управління персоналом нагадувало ситуацію, яка існувала в Англії та США всередині ХІХ ст. – керівники підприємств вирішували проблеми, пов’язані з управлінням персоналом, по мірі їх виникнення на основі життєвого досвіду, традицій та інтуїції. 
У радянський період відділи кадрів з’явились практично на всіх підприємствах, однак, їх функції значно відрізнялись від тих, які виконували аналогічні підрозділи в країнах з ринковою економікою. Цю специфіку визначили централізоване керівництво народним господарством, політизація економіки, тоталітарна ідеологія.
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Незважаючи на наявність цих органів, які виконують завдання і функції процесів, системі управління трудовими ресурсами необхідне проведення глибокого всебічного аналізу проблем, пов’язаних з персоналом країни з точки зору його формування, використання, розвитку, зайнятості, міграції. В умовах ринкової економіки відбувається визначений перерозподіл обсягу завдань в сфері соціально-трудових відносин між центральними і регіональними органами управління.

Отже, історично можна виділити чотири концепції, які найбільш чітко визначають генезис управління персоналом:

1. Використання трудових ресурсів на підприємстві (кінець XIX ст. до 60-х років ХХ ст.). У виробництві розглядається не сама людина, а лише її функція – праця, яка вимірюється співвідношенням витрат робочого часу і заробітної плати. Центральне місце тут посідають питання витрат і результатів праці, оцінки внеску працівників у загальні результати підприємства, зниження витрат праці і збільшення випуску продукції.

2. Управління персоналом підприємства. Науковою основою цієї концепції, яка розвивалась з 30-х років, була теорія бюрократичних організацій, в якій людина розглядалась через формальні функції, а управління здійснювалось через адміністративні механізми. В системі управління персоналом вивчались питання планування чисельності, відбору, навчання, атестації персоналу, мотивації, стилів управління, взаємовідносин у трудових колективах, процедур управління. Іноді систему управління персоналом визначали як сукупність дій, які необхідні для погодження спільної діяльності людей в організації, іноді – як сукупність ланок, які здійснюють управління, та зв’язків між ними.

3. Управління людськими ресурсами (капіталом) підприємства. В цій концепції людина розглядалась не як посада (елемент структури), а як ресурс – елемент соціальної організації в єдності трьох основних компонентів (трудової функції, соціальних відносин, стану робітників). В українській практиці ця концепція використовується як “активізація людського фактора”. Людський капітал визначається сукупністю якостей людини, які впливають на результати її діяльності. 

4. Управління людиною на підприємстві. В цій концепції головним суб’єктом організації і особливим об’єктом управління виступає людина. Основоположниками цієї концепції є японські менеджери: К. Мацусіта і А. Моріта, які вважають, що залежно від бажань і здібностей людини повинні формуватись стратегія і структура організації. Ця концепція пов’язана з концепцією всебічного розвитку особистості, створеною російськими вченими (Л. Віготовським, Л.А. Зеленовим).

В Україні управління персоналом, як галузь теоретичних досліджень, стала формуватись на початку 90-х років ХХ ст. У першу чергу це було пов’язано з розпадом командно-адміністративної системи, наданням самостійності підприємствам, розвитком ринкових відносин, і, головним чином, усвідомленням того, що в центрі розвитку економіки знаходиться людина.

Серед проблем, які потребують глибокого теоретико-методологічного опрацювання в контексті ринкових перетворень, особливої уваги набула проблема ефективного використання персоналу. Так, у роботі [32] В.М. Данюка охарактеризовано загальні засади ефективності в економіці та управлінні, наведено визначення ефективності менеджменту персоналу, запропоновано структуру витрат на персонал, яка використовується в Україні. 

Слід відзначити вагомий внесок в теорію управління персоналом І.Д. Крижка. Зокрема, у роботі [68] авторами запропоновано застосування системного підходу до процесу формування людських ресурсів, що є актуальним в умовах ринкової економіки. Питанням удосконалення системи управління персоналом присвячені праці  Л.Є. Довгань,  Н.Д. Лук’янченко, В.Г. Никифоренко, В.О. Кравченко, І.Л. Петрової, Л.В. Шаульської [36, 74, 88, 93, 139].

Оцінювання персоналу підприємств є одним з найважливіших напрямів управління персоналом, оскільки визначає потенціал працівників, міру його використання та напрями нарощення людського капіталу, дозволяє отримати необхідну інформацію для прийняття подальших управлінських рішень. Проблеми створення та використання системи оцінювання персоналу з наукової та практичної точки зору детально досліджені у роботах відомих вчених, зокрема О.А. Грішнової, О.О. Наумової, А.М. Колота, І.Л. Петрової, Є.В. Сталінської та інших [29, 63, 92, 113]. Разом з тим, активна робота підприємств у цьому напрямі потребує наукових підходів не лише до організації процесу оцінювання персоналу, але й до визначення його ефективності. Тому питання визначення умов забезпечення ефективності оцінювання персоналу, розробки наукових підходів до визначення ефективності цього процесу потребують подальшого глибокого дослідження.

Всебічний розвиток персоналу в нових економічних умовах, що забезпечується системою безперервної підготовки, є одним з найважливіших завдань сучасного виробництва. Створення усіх необхідних умов для формування висококваліфікованих, творчо розвинених працівників потребує відповідної якості їхньої підготовки і є важливим практичним завданням і сферою наукових досліджень.

Проблемам підвищення якості персоналу присвячені роботи Крижка І.Д.. Особливим питанням у дослідженні якості персоналу є обумовлений розвитком техніки і технологій рівень підготовки працівників, у зв’язку з чим знання і кваліфікація стають особливим товаром на ринку праці. Автором розглянуто професійну і кваліфікаційну структуру людських ресурсів в умовах постійного оновлення техніки і технології виробництва, наведено пропозиції щодо поліпшення якості підготовки працівників [68]. 

Бандур С. І., Заяць Т. А., Терон І. В. зауважують, що рівень освіти економічно активного населення та частка працівників, які закінчили вищі заклади освіти, визначають освітній і певною мірою культурний рівень кадрового потенціалу, його спроможність до економічного реформування, впровадження досягнень науково-технічного прогресу, підвищення технічного рівня виробництва [6, с. 94]. 

Пошук шляхів вирішення проблеми розвитку і підготовки персоналу змушує багатьох дослідників звертатися до соціально-економічних проблем на підприємстві, аналізу особистого розвитку працівників, що визначає спосіб мислення людини, розвиненість суспільних інститутів, у тому числі системи підготовки і перепідготовки кадрів на підприємствах. Такий підхід до проблеми розвитку і ефективного використання персоналу обстоюється рядом науковців, зокрема, А.В. Василиком, О.А. Грішновою, О.Л. Задорожною, Л.С. Лісогор, В.А. Савченко [27, 28, 45, 72, 102], які зазначають, що у перепідготовці кадрів містяться значні резерви підвищення якості персоналу. 
Таким чином, розвиток персоналу є важливим чинником його ефективного управління. Це особливо проявляється на сучасному етапі, коли прискорення науково-технічного прогресу веде до швидких змін і вимог до професійних знань, умінь і навичок. Освіта і навчання персоналу повинні бути безперервними і забезпечувати необхідний професійний розвиток. 
Тривале зниження розвитку економіки за кризові роки зумовило занепад державної системи професійної освіти. Остання не змогла адекватно відреагувати на зміни в попиті на робочу силу, що сталися на початку реформи. Профтехучилища скорочували прийом абітурієнтів і, відповідно, випуск кваліфікованих робітників. Професійна структура підготовки учнів переорієнтувалась на потреби сфери послуг. Така ситуація породила не тільки зменшення чисельності висококваліфікованих кадрів для промисловості, а й зниження темпів зростання продуктивності праці, руйнування галузей, які виробляють конкурентоспроможну продукцію.

На сьогодні спостерігається зменшення кількості підготовлених спеціалістів у професійно-технічних закладах і вищих навчальних закладах І-ІІ рівнів акредитації. Уже зараз від нестачі кваліфікованих кадрів робітників – верстатників, та й практично через припинення їх підготовки у системі ПТУ в Україні потерпають підприємства машинобудування та металургійної промисловості, де за останні роки намітилися тенденції пожвавлення виробництва [114, с. 216].

Дослідженню проблем ринкової трансформації професійної освіти в країні багато уваги приділяють вітчизняні вчені, серед яких Б. Данилишин, О. Дем’янчук, І. Каленюк, І. Крижко, В. Куценко, Л. Лісогор, В. Савченко та інші [30, 54, 67, 72, 103]. Проте в цьому напрямку наукових досліджень постійно виявляються все нові та нові проблеми, які потребують подальшого наукового обґрунтування. Нині великого значення набувають дослідження щодо становлення та розвитку системи професійного навчання на виробництві та виявлення й вирішення проблем, які гальмують ці процеси.

Складні умови ринкової економіки, які переживає Україна, актуалізують роль працівників управлінської праці, які впливають на всі аспекти виробництва шляхом прийняття управлінських рішень, від якості яких залежить ефективність діяльності підприємства в цілому та його персоналу зокрема. Існуючі проблеми управління персоналом на підприємствах значно пов’язані з професіоналізмом і методами роботи управлінських працівників і вимагають нових підходів до вирішення завдань з їх удосконалення. 

Сучасна концепція управління персоналом на підприємстві передбачає виділення з великої кількості сфер виробничої діяльності тієї, що пов’язана з формуванням згуртованих трудових колективів, їх всебічного розвитку, активної участі у справах підприємства тощо. Особливої актуальності при цьому набувають питання, пов’язані із створенням умов для спільної роботи, а отже і ролі управлінського персоналу, який повинен забезпечити ефективну трудову діяльність. 
Сучасні російські автори (Б.М. Генкін, Н.А. Кочєткова, М.М. Кулапов, Є.В. Маслов, Р. Марр, М.К. Маусов, М.О. Уткін, Г. Шмідт) розглядають управління персоналом як з урахуванням суб’єктивних, так деяких об’єктивних факторів [20, 71, 77, 130, 131]. Теоретико-методологічні проблеми управління персоналом піднімаються і висвітлюються в роботах В.А. Дятлова, А.П. Єгор-шина, Г.Г. Зайцева, А.Я. Кібанова, О.В. Крушельницької, Д.П. Мельничук, В.М. Петюха, В.В. Травіна, С. І. Файбушевича, С.В. Шекшні [41, 47, 53, 59, 67, 70, 78, 132, 140]. Однак, на сьогодні недостатньо розробленою залишається проблема формування системи управління персоналом, адаптованої до умов ринкової економіки і гнучкої до змін, які відбуваються у зовнішньому середовищі.
Різні аспекти проблеми управління персоналом висвітлені в роботах вітчизняних учених: визначення підходів до функціональної взаємодії персоналу Л.Є. Довгань; розробка теоретичних засад ефективного менеджменту персоналу Н.Л. Гавкаловою; розробка В.М. Данюком моделі фахівця з управління персоналом і економіки праці; визначення шляхів вирішення проблеми підготовки фахівців у ринковій економці Л. Колешнею; напрями управління персоналом в процесі організаційних перетворень І.Л. Петровою [17, 33, 36, 62, 94, 149, 157]. 

Водночас, за наявної великої кількості пропозицій, узагальнень, висловлених в літературі, поки що відсутні комплексні розробки щодо системного вирішення проблеми управління персоналом на підприємстві; автори не розглядають цю проблему як систему взаємодії у спільній продуктивній діяльності керівника і підлеглих в умовах роботи підприємств, які вдосконалюють структуру управління і зорієнтовані на споживача. Все це обумовлює необхідність теоретичного обґрунтування проблем, пов’язаних з управлінською працею; визначення основ ускладнення управлінської праці на підприємствах, які зорієнтовані на споживача; формулювання стратегічних напрямків керівництва в роботі з персоналом.

У постіндустріальному (або інформаційному) суспільстві головним чинником зростання економіки країни, підвищення конкурентоспроможності підприємств на ринку стає прискорене нагромадження інтелектуального капіталу. Розвитку концепції інтелектуального капіталу присвячені роботи зарубіжних та вітчизняних науковців, таких як: Є.  Брукінг, М.П. Войнаренко, В. Жаров, А.С. Тельнов, Л.І. Федулова, А.А. Чухно, С.А. Шимшилова [11, 17, 43, 125, 134, 138, 141]. Проте, зважаючи на важливість проблеми, подальшого дослідження потребують питання формування та використання інтелектуального капіталу підприємства. 
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4. Розвиток організаційної культури, яка передбачає загальні цілі, колективні цінності, харизматичних лідерів, жорсткі позиції на ринку, контроль персоналу за допомогою соціальних засобів, самоконтроль на робочих місцях. 
5. Мінімізація числа рівнів управління, гнучкі форми організації праці, висока якість продукції, яка досягається якістю праці персоналу, відданість персоналу своєму підприємству.

6. Управління персоналом як стратегічна функція передбачає розробку кадрової стратегії, підбір персоналу, виходячи з місії підприємства, безперервний процес навчання і розвитку, винагороду працівників з урахуванням їх індивідуального внеску і створення гармонії на робочому місці за допомогою заохочення колективних зусиль.

7. Використання методів партисипативного впливу на персонал управлінських робітників, об’єктивна процедура просування на підприємстві, система матеріальних винагород, організація і оснащення робочих місць.

Розглянуті вище підходи можна розділити на дві групи: економічну систему управління персоналом, в якій головними є проблеми виробництва, обміну і споживання матеріальних благ (персонал як трудовий ресурс), і соціальну, в якій кожна людина є унікальною (працівник як особистість). На основі викладених вище підходів до управління персоналом, чітко визначено дві основні ролі людини у суспільному виробництві: людина як елемент процесу управління виробництвом та людина як особистість зі своїми потребами, мотивами, цінностями, орієнтаціями – головний суб’єкт управління. Основні положення запропонованого нами підходу до управління персоналом враховують все те прогресивне, що напрацювала наука управління в ринковій економіці, а також узагальнюють погляди вітчизняних вчених і спеціалістів з управління персоналом в ринковій економіці.

1.2. Системний підхід до управління персоналом підприємства
На сьогодні ефективне управління підприємством неможливе без створення в ньому атмосфери зацікавленості всього персоналу у досягненні загального успіху, формування відчуття причетності кожного працівника до цих результатів. В умовах соціально-економічних трансформацій успіх чи невдача підприємств великою мірою залежать від творчої активності персоналу, готовності брати на себе відповідальність за прийняті рішення, максимального виявлення трудового потенціалу кожного працівника.

Сучасні уявлення про управління персоналом засновані на визнанні необхідності системного підходу до активізації умов, які забезпечують ефективність діяльності працівників і розвиток їх особистості. У відповідності з цим підходом спеціалісти з управління персоналом повинні виконувати широкий спектр функцій, які пов’язані з плануванням потреб в персоналі та його відбором, розвитком кар’єри, мотивацією і винагородами, узгодженням інтересів працівників і підприємців, виходячи з принципів соціального партнерства, а також цілу низку інших функцій.

Управління персоналом, як свідчать сучасна теорія і практичний досвід, не зводиться до обмеженого набору дій, який традиційно використовувався кадровими службами на підприємствах і в організаціях України. Стратегічна лінія в цьому напрямку полягає у створенні єдиних служб управління персоналом, які виконують весь комплекс притаманних їм функцій, включаючи власну організацію трудового процесу. 

Процес управління персоналом підприємства відбувається у погодженій єдності і тісній взаємодії з лінійними керівниками та іншими функціональними службами підприємства з реалізації стратегічних завдань у здійсненні загальних управлінських функцій, які включають планування, розподілення, організацію, координування і контроль. Однак конкретні форми їх прояву і реалізації на кожному підприємстві мають свою специфіку в залежності від прийнятої концепції управління персоналом. 

Системне управління персоналом передбачає спільне функціонування і взаємодію синергетично поєднаних його підсистем. Управління персоналом являє собою системоутворювальну категорію і через те з позиції наукового підходу її необхідно співвідносити з такими поняттями, як система, системний аналіз, структура, організованість. Трансформаційні процеси обумовили формування нового розуміння управління персоналом, в якому переважають його системно-структурні характеристики. Отже, розгляд управління персоналом з позицій системного підходу вимагає визначення поняття системи та її елементів.
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Система управління персоналом є частиною функціональної сфери кадрової політики як основного механізму підприємства. Вона є складовою економічної політики підприємства і передбачає прийняття рішень щодо цілей, правил, заходів внутрішнього розпорядку у кадровій сфері підприємства. Структура сучасних машинобудівних підприємств є настільки складною, що проведення повного аналізу у всіх їх підсистемах досить трудомістке і займає багато часу. 

Суб’єкт управління повинен володіти всіма правами та можливостями, необхідними для виконання управлінських функцій. До того ж, виконуватись ці функції повинні згідно правил, які розподіляють обов’язки в суб’єкті управління. Звідси випливає, що суб’єктом управління персоналом може виступати лише колектив людей. 
Стосовно функціональних кадрових служб це зрозуміло, оскільки тут у здійсненні роботи з персоналом беруть участь всі працівники: від керівника підрозділу до машиніста і навіть прибиральниці, яка забезпечує нормальні умови праці вказаному персоналу. 
Стосовно лінійного персоналу цей апарат також являє собою певний колектив, оскільки спеціалізація управлінських функцій як у функціональному, так і у лінійному апараті (наприклад, наявність прав у директора, керівника відділу, майстра) дозволяє стверджувати, що ефективне управління може бути забезпечене лише в результаті спільного функціонування цілого трудового колективу [47].

Досить аксіоматичним на сьогодні є те, що метою управління персоналом є забезпечення ефективної організації людських ресурсів в межах підприємства. Так, В. Грант і Дж. Сміт підкреслюють, що “функція управління кадрами пов’язана з ідентифікацією, оцінкою, координацією і контролем людського фактора як основного елемента системи управління підприємством” [155]. 
Однак є прибічники і більш широкого розуміння кадрової проблематики. Наприклад, Уондел Френч, професор з управління і організації Вашингтонського університету, пропонує опис кадрового управління як динамічного аспекту загального процесу управління, який пронизує всю структуру підприємства [153]. Отже, розуміння кадрового управління як основного інструмента для досягнення організаційних цілей склалось вже давно. 
Якщо відкинути властивий цьому визначенню акцент філантропізму   20-х років, який змінився більш жорстким прагматизмом “ери загального благоустрою”, то новий підхід полягає у тому, що замість відомої п’ятизіркової системи управління А. Файоля вводиться більш складна модель організації як взаємозв’язку управлінських процесів і операцій, цілей і ресурсів організації. У зв’язку з цим загальне визначення функції управління кадрами, яке з позицій системного аналізу організації дає У. Френч, виглядає більш диференційо-ваним: “Кадровое управление – это координированное планирование и контроль всей сети организации. Это широкие процессы и системы совершенствования, призванные обеспечить специализацию труда, потребность в кадрах, лидерство руководящего состава, правовые гарантии, оценку труда, компенсации его издержек, коллективный договор, организационное обучение и развитие” [47].

Отже, можна дійти висновку, що сутність управління персоналом полягає в тому, що люди розглядаються як конкурентна цінність підприємства, чий трудовий потенціал необхідно максимально використовувати, розвивати, мотивувати разом з іншими ресурсами, з метою досягнення високої якості праці та стратегічної мети підприємства. 

З таких позицій можна стверджувати, що система управління персоналом є складною, цілеспрямованою системою, оскільки створюється з метою отримання бажаного вихідного результату або досягнення бажаного стану даної системи (в даному випадку бажаним результатом є забезпечення високого рівня якості праці та досягнення загальної мети підприємства). 

До того ж, вона є відкритою системою, в якій відбувається безперервний процес обміну енергією, інформацією з навколишнім середовищем, що сприяє ефективному управлінню. Особливого значення обмін інформацією набуває в соціально-трудових системах, де він слугує основою для всієї комунікативної діяльності. Ще однією властивістю системи управління персоналом є її організованість. Без цієї властивості всі елементи системи є ізольованими, що негативно впливає на прояв їхніх системних характеристик. Завдяки відкритості та активному якісному удосконаленню система управління персоналом має безліч можливостей для безперервного інноваційного розвитку, творчого пошуку і професійного удосконалення. Як вже зазначалось, управління персоналом як системоутворювальна категорія містить різнорідні елементи, які є динамічними за своїм характером, через те необхідно прагнути до забезпечення постійного динамічного розвитку системи для підвищення активності її функціонування.

Структурний аспект управління персоналом відбиває спосіб зв’язків, розміщення і порядку елементів системи. І, нарешті, важливою відмінною рисою системи управління персоналом є її синергізм. В складних організованих системах стадії стійкості і нестабільності змінюють одна одну. Взаємодія із зовнішнім середовищем і відхилення, які виникають при цьому, створюють необхідну умову активності системи, її рух в напрямку впорядкованості. Для досягнення впорядкованості і погодженої взаємодії елементів системи важливими є творча активність персоналу, колективна співпраця і духовний розвиток. Отже, синергетика розвиває ідеї системності і організованості в описі складних систем, до яких належить система управління персоналом.

Таким чином, в рамках системного підходу до управління персоналом на мікрорівні все більше уваги приділяється робочій групі та відносинам між її членами, синергетичний вплив на об’єкт управління здійснюється таким чином, щоб забезпечувалось всебічне використання його потенціалу [131].

Для сучасного виробництва характерні: висока інтенсивність праці, ускладнення виробничих процесів і обладнання, які вимагають творчого підходу до виконання поставлених завдань. Залучення виконавців до прийняття рішень пов’язане з необхідністю використання їх організаторських умінь і навичок, через це якість системи управління персоналом ставиться у пряму залежність від її можливості забезпечувати комплексне використання потенціалу працівника.

Нові підходи до управління персоналом, засновані на принципах системності, найбільшого поширення дістали на підприємствах передових галузей, в компаніях, які володіють високим виробничим потенціалом. Політика цих компаній формується на основі загальної мети і стратегії з урахуванням конкретних умов функціонування і специфіки самого об’єкта. Вона знаходить своє відображення у важливих сферах впливу на підсистему “праця”, якою є, по-перше, зміст праці (трудові функції, кваліфікація, професійна структура); по-друге, організація, умови і режими праці; по-третє, система мотивації; по-четверте, відтворення персоналу (наймання, підготовка, переміщення, звільнення). Ці сфери тісно пов’язані між собою.

Загальна сучасна тенденція, яка характерна для практики машинобудівних підприємств, полягає в орієнтації на системний підхід до управління персоналом, у спробах здійснення цілісного охоплення різних сфер, аспектів та функцій, що, в свою чергу, передбачає органічне пов’язування політики в сфері праці з перспективними планами підприємства.

Наступна характерна риса системного підходу до управління персоналом – це властивості “відкритих” систем: урахування вимог динаміки цілей підприємства, характеру взаємодії підприємства із зовнішнім середовищем, зміни у вимогах споживання і досягнення відповідності між цілями підприємства, формами і методами управління персоналом, а також розвитком відносин і взаємодій у трудовому процесі.
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Таким чином, ключовим, теоретично значимим елементом в системному підході до управління персоналом є не сама по собі діяльність керівника чи робітника, а зміни соціально-економічних аспектів її організації. Цей тип відносин є взаємодією у спільній ефективній діяльності керівників і персоналу, які орієнтуються на потреби споживачів. Виробнича діяльність за такого типу взаємодії також набуває продуктивного характеру не лише в силу більш швидкого і успішного досягнення результату, але й в силу того, що цей процес із взаємоспонукаємого в кінцевому результаті стане самоспонукаючим, саморегульованим, який вибирає собі позитивний потенціал міжособистісних відносин в результаті співробітництва керівника, працівника і споживача.

На основі викладеного стає очевидним, що управління персоналом являє собою підсистему в загальній структурі підприємства, й водночас є складною системою. Система управління персоналом являє собою складну систему, яка містить взаємопов’язані підсистеми, які відмінні за змістом виконуваних робіт, спрямована на забезпечення ефективності управління персоналом та досягнення цілей підприємства. Вона включає формування, використання, стабілізацію і власне управління (рис. 1.2). 

Особливою стадією, в процесі якої закладається основа інноваційного потенціалу і перспективи подальшого нарощування, є формування (становлення) персоналу підприємства. 
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Рис. 1.2. Cистема управління персоналом підприємства
Ця стадія є виключно важливою у життєвому циклі нового підприємства, оскільки від своєчасного і повного вирішення соціально-економічних і організаційних завдань багато в чому залежить його ефективна робота. Відхилення чисельності персоналу від науково обґрунтованої потреби підприємства впливає на рівень трудового потенціалу. Тобто як дефіцит, так і надлишок персоналу однаково негативно впливають на трудовий потенціал. Так, нестача персоналу приводить до неефективного використання виробничого потенціалу і надмірного навантаження на робітників; надлишок чисельності призводить до неефективного використання їх індивідуального потенціалу. 

Таким чином, метою формування персоналу є активізація резервів можливостей персоналу, забезпечення співпадання потенційно сформованих у процесі навчання здібностей до праці і особистих якостей з можливостями їх використання при виконанні конкретних видів робіт.

Зростання уваги до формування персоналу викликано тим, що процес розвитку машинобудівного підприємства характеризується структурою його “життєвого” циклу, який має стадії створення, використання, модернізації, повторного використання і ліквідації. 

Виходячи з системного підходу до управління персоналом, яка випливає з еволюційної парадигми, автором запропоновано таке визначення системи управління персоналом: система управління персоналом на підприємствах машинобудування в умовах ринкової економіки являє собою комплекс механізмів, соціальних технологій, процесів, відносин, який спрямований на вирішення поставлених проблем в трудовій діяльності, побудований з урахуванням об’єктивних і суб’єктивних факторів, які визначають ефективність управління персоналом.

В якості підсистем системи управління персоналом виділено такі: 

1. Підсистема розвитку персоналу, яка включає навчання, підготовку і підвищення кваліфікації працівників, розвиток творчих здібностей, роботу з кадровим резервом, розвиток ділової кар’єри, професійну та соціально-психологічну адаптацію.

2. Підсистема трудових відносин включає: аналіз і регулювання колективних та особистих відносин, відносин керівництва, управління виробничими конфліктами та стресами, соціально-психологічну діагностику, дотримання етичних норм і правил у взаємовідносинах, взаємодію керівників з профспілками.

3. Підсистема стимулювання праці, яка містить: нормування та тарифікацію трудового процесу, розробку систем оплати праці, використання засобів морального стимулювання, розробку форм участі у прибутках та капіталі, управління трудовою мотивацією.

4. Підсистема умов праці включає виконання вимог психофізіології, ергономіки, технічної естетики (тобто праця повинна відповідати психофізіологічним та фізіологічним умовам, поведінка та рух органів працівника при роботі повинні забезпечувати зручність та комфортність, підвищувати продуктивність, якість праці, зменшувати витрати енергії людини), охорони праці та безпеки, охорони довкілля.

5. Підсистема розвитку соціальної інфраструктури, яка включає: організацію харчування, управління побутовим обслуговуванням, розвиток культури та фізичного виховання, забезпечення здоров’я та праці.

6. Підсистема планування, прогнозування та маркетингу персоналу містить розробку стратегії управління персоналом, яка повинна бути узгоджена із стратегією підприємства, аналіз кадрового потенціалу, аналіз ринку праці, планування і прогнозування потреби в персоналі, планування персоналу, зв’язок з зовнішніми джерелами забезпечення персоналом, оцінку кандидатів на посади, періодичну оцінку і атестацію персоналу.

7. Підсистема розробки організаційних структур управління включає: аналіз існуючих організаційних структур, проектування і розробку найбільш доцільної для підприємства організаційної структури, розробку штатного розпису, побудову нових структур управління. 

8. Підсистема юридичних послуг містить вирішення правових питань з регулювання трудових відносин, узгодження розпорядчих документів з управління персоналом, вирішення правових питань господарчої діяльності.  

Найбільшої ефективності можна досягти за умови, що всі перелічені підсистеми узгоджені у просторі і часі та знаходяться у тісному взаємозв’язку. Таким чином, в умовах соціально-економічних трансформацій в Україні необхідне застосування системного підходу до управління персоналом, який передбачає активне функціонування усіх її підсистем та елементів. Для розробки концептуальної основи управління персоналом необхідно виявити основні тенденції і закономірності його розвитку в сучасних умовах.

1.3. Тенденції і закономірності розвитку системи управління персоналом в сучасних економічних умовах функціонування підприємства
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3. Високий рівень освіти, кваліфікації та інтелектуального рівня персоналу. Наприкінці ХХ ст. головний стратегічний курс управління персоналом орієнтований на забезпечення високого рівня освіти, кваліфікації працівників, створення умов для розширення і поглиблення знань, безперервного накопичення інтелектуального капіталу, самовираження, використання нових форм і методів мотивації, розвиток організаційної культури. “Головним ресурсом ефективно функціонуючих систем господарю-вання стають творчі, інноваційні здібності людей, інтелектуальний капітал...; в епоху глобалізації економіки, експансії інформаційно-комп’ютерних технологій національній системі освіти належить виконувати не тільки цивілізаційну місію в плані формування знань і збагачення національної культури, виховання неосферної особистості, але й глобальну місію – збереження та відтворення на якісно новому рівні “капіталу знань”, – пише Л. Семів [105]. 

Такі умови потребують нових підходів до процесу навчання персоналу: застосування інноваційних технологій оволодіння знаннями, вивчення правил користування сучасною технікою, групові методи навчання і самонавчання тощо.
Поглиблення економічної кризи, нестача бюджетних коштів призвели до руйнівних тенденцій в системі формування висококваліфікованої робочої сили в Україні. Дослідження вчених і практиків показують, що система підготовки персоналу і управління ним, яка нині склалась, не забезпечує в повній мірі оволодіння знаннями і навичками управлінськими працівниками, які займаються персоналом (менеджер з питань соціального управління, менеджер з кадрів). Відставання вітчизняної практики менеджменту персоналу від світового рівня, а також від досягнень в сфері сучасного виробництва на сьогодні є досить помітним. Так, за даними органів статистики обсяг підготовки кадрів на виробництві в Україні за останнє десятиріччя скоротився вп’ятеро, періодичність підвищення кваліфікації працівників, зайнятих в галузях економіки країни, становить у середньому 15–17 років, що у 4–5 разів перевищує відповідні показники розвинених країн [30].

Отже, в Україні потрібна цілісна система, яка б відповідала потребам ринку, досягненням вітчизняної і світової науки.

4. Зростання складності управління персоналом, яке відбувається внаслідок ускладнення управлінської праці, а також того, що персонал визнається найбільш складним об’єктом управління на підприємстві.

Перша об’єктивна тенденція ускладнення управлінської праці пов’язана із зміною її змісту. Процес спеціалізації призвів до значного підвищення залежності керівників від своїх підлеглих – спеціалістів з технічних, економіч-них, комерційних та інших напрямів. Відповідальність за рішення, які приймаються в процесі складної взаємодії між підрозділами всередині підпри-ємства, покладається на керівників. З розвитком машинобудівного підпри-ємства і ускладненням проблем, які стоять перед ним, зростає чисельність висококваліфікованих спеціалістів. Це вимагає покращення процесу плануван-ня і управління персоналом, від якого, в першу чергу, залежать економічні результати підприємства. 

Друга тенденція – це істотне зростання складності управління персона-лом в результаті формування нової системи цінностей працівників, що обумовлено зміною загальнополітичних та ідеологічних уявлень у суспільстві. В результаті змін структури джерел доходів, велика кількість спеціалістів прагне до підвищення професійно-службового просування, але з обмеженням управлінської відповідальності. Відповідно, складність управлінської праці пов’язана з необхідністю урізноманітнення системи матеріального і морального стимулювання, посадового просування персоналу тощо. 

В роботі сформульовано основи ускладнення управлінської праці, які полягають у наступному. 

1. Багатофункціональність. Наймання, просування по службі і пов’язана з цим професійна підготовка – це ті процеси, в ході яких у працівника вини-кають проблеми, пов’язані з психофізіологічними, соціально-побутовими і виробничими аспектами. Через те керівнику слід враховувати ці проблеми персоналу, впливаючи тим самим на зміну потреб працівників. 

2. Соціальна проблематичність. Управління підлеглими різного віку, соціальних груп і національностей, світоглядних установок, характеру та інших особливостей обумовлює появу різних соціальних проблем в управлінні персоналом, ускладнюючи працю керівника, і вимагає застосування ефектив-них методів соціального управління.

3. Поінформованість. Враховуючи, що праця керівника носить інформаційний характер, складність управлінської праці залежить від обсягу інформації, прийняття рішень, які засновані на фактах та об’єктивній інформації. Так, керівники нерідко орієнтуються на неправильні передумови розвитку і життєдіяльності співробітників свого підприємства, володіючи неповною чи невірною інформацією. 

4. Динамічність цілей і ціннісних орієнтацій працівників. Безперервні процеси розвитку персоналу, зміна його ціннісних орієнтацій і потреб відбуваються в результаті впливу зовнішнього середовища і змін на робочому місці, коли виникнення нових виробничих ситуацій вимагає від працівника прийняття нових, іноді нестандартних рішень. Отже, виникає необхідність не лише прослідкувати, але й передбачати і планувати ці процеси, особливо в нових умовах орієнтації на запити споживача. 

5. Невизначеність середовища. Для зростання ефективності роботи всього підприємства та його персоналу необхідна наявність двох умов: аналіз складних проблем, з якими стикається підприємство чи персонал, та успішне їх вирішення, прогнозування результатів щодо наслідків прийнятих рішень. Раціональна система управління персоналом передбачає забезпечення повної узгодженості перерахованих вище факторів, що також ускладнює працю керівника.

6. Складність машинобудівного підприємства. Основним недоліком існуючих систем управління персоналом є нескоординованість окремих параметрів і складових праці керівника. Досягнення цілей управління здійснюється шляхом розподілу і кооперації праці, що є важливим елементом в роботі керівника підприємства, оскільки передбачає правильне розміщення персоналу, оптимальне співвідношення ступеня спеціалізації працівників і кооперації їх праці. Багатоманітність видів трудової діяльності свідчить не лише про велику складність раціональної організації процесів праці різних категорій персоналу, але й про необхідність їх ретельного аналізу і правильної оцінки, які лежать в основі сучасної системи управління персоналом. На машинобудівних підприємствах, які зорієнтовані на споживача, ускладнення управлінської праці спостерігається в сфері координації потреб всіх споживачів: акціонерів, постачальників, підприємства в цілому.

7. Централізація і децентралізація управління. Враховуючи, що організа-ційна структура відбиває оптимальний ієрархічний розподіл функцій і обов’язків, централізацію і децентралізацію влади, її побудова також обумовлює складність управлінської праці. 

8. Різноманітність і протиріччя складових елементів управління. Підставою складності управління персоналом є збільшення різноманітності елементів, особливо, коли вона стосується не лише функцій (технічна, комерційна, планова), але й природної якості соціально-технічних елементів. На нашу думку, основна складність управлінської праці полягає у протиріччях між елементами управління (в самостійній роботі відділів і ланок, які передбачають автономію усіх складових). 

9. Інтелектуалізація. На складність управлінської праці впливає технічна оснащеність підприємства, впровадження системи механізації, автоматизації і комп’ютеризації, що сприяє підвищенню інтелектуалізації, креативності та інформативності в роботі керівників. 

10. Новаційність. Надання керівникам права впроваджувати нововведен-ня, новаційний характер їх діяльності, дотримання вимог ергономіки та естетики праці, регулювання правових питань також ускладнюють їх працю. Отже, безперервне удосконалення і ускладнення управлінської праці покладено в основу управління персоналом на підприємствах машинобудування і забезпечує ефективність функціонування системи управління персоналом.

11. Необхідність розуміння перспектив розвитку машинобудівного підприємства. На вітчизняних машинобудівних підприємствах склалась специфічна, на наш погляд, ситуація в управлінні персоналом: спеціалісти середньої ланки, які досконало володіють конструкторськими, технологічними і виробничими знаннями, часто не розуміють законів функціонування підприємств в ринкових умовах. У зв’язку з цим управлінські рішення, особливо в період становлення підприємства, домінують над економічними. Виявляється, що в результаті спроб і помилок керівництво приходить до балансу, а іноді до пріоритету фінансового менеджменту, і на будь-якому підприємстві досить важко знайти керівника, який би володів здібностями лідера, був здатний згрупувати колектив, “задовольнити” більшість клієнтів тощо. Через це менеджер вимушений керуватись в своїй діяльності, в основному інтуїцією, власним розумінням умов і перспектив розвитку підприємства.

Таким чином, виникла гостра необхідність навчання персоналу усіх ланок підприємства принципам і методам функціонування підприємств машинобудування в умовах розвиненої ринкової інфраструктури, можливостям адаптації до умов зовнішнього середовища, яке швидко змінюється, активного реагування на зміну потреб замовників тощо.

Розглянемо деякі особливості функціонування підприємств маши-нобудування. Машинобудування є провідною галуззю промисловості України, перед якою стоять складні завдання, насамперед, значне підвищення продуктивності праці. Це завдання машинобудівні підприємства вирішують шляхом впровадження сучасних технологій основі використання досягнень науки і техніки, застосування високопродуктивного обладнання та праці висококваліфікованого персоналу. Тому однією з головних особливостей машинобудівних підприємств є широке впровадження нових технологій, розробка нових методів і способів оброки, які збільшують продуктивність праці, зменшують трудомісткість і підвищують техніко-економічні показники машин, насамперед, їх надійність і довговічність. 

Значний вплив на систему управління персоналом здійснює специфіка діяльності машинобудівних підприємств за типом їх контакту із своїм партнером (споживачем, постачальником).

Партнерами машинобудівних підприємств може бути масовий споживач (певні категорії населення), інші організації або окремі індивіди. Машинобудівні підприємства, які є об’єктами нашого дослідження, є комерційними, тобто орієнтовані на споживача і отримання прибутку. Вони працюють в умовах дискретного середовища, поведінці якого властиві порівняно великий ступінь стихійності і невизначеності. Крім того, слід відмітити, що організаційно-масові відносини виникають навколо кінцевого продукту виробничої діяльності. 

Сучасні машинобудівні підприємства за типом відносять до клієнтурних, що підкреслює їх емоційну інтенсивність. Кожне підприємство може бути виділено як клієнтурно-індивідуалізований тип, якому властива ситуаційна орієнтованість. Для ринкової економіки характерна жорстка конкуренція, через те чимало машинобудівних підприємств дотримуються стратегії диверсифікації та самостійно займаються комерційною діяльністю. Такі підприємства можуть розробляти, наприклад, типові методи навчання персоналу тактиці впливу на сприйняття клієнта.

Міжорганізаційні відносини машинобудівних підприємств є специ-фічними за односпрямованістю своєї діяльності (отримання – реалізація, постачання – отримання); що ж стосується міжорганізаційних відносин підпорядкування, то вони є функціонально спеціалізованими: санепідемстанція, пожежна охорона, податкова інспекція, тобто обсяг правил і обмежень в поведінці диктується вищеназваними джерелами і пояснює особливості таких організацій.

Автором сформульовано особливості системи управління персоналом на машинобудівних підприємствах, які орієнтовані на теперішніх і майбутніх споживачів в умовах ринкової економіки.

1. Уявлення про персонал як специфічний ресурс і суб’єкт економічної діяльності, відповідно до якого управління здійснюється з урахуванням індивідуальних особливостей особистості.

2. Управління персоналом розглядається з точки зору системи багатогранних і багаторольових відносин, для розвитку яких вимагається створення необхідних умов (раціоналізація структури управління, сприятлива соціальна взаємодія, проектування і обслуговування робочих місць, оптимальні норми витрат праці). 

3. Для вирішення важливих завдань соціально-економічної реформи в Україні (стабілізації економічної і політичної ситуації в країні, підвищення технічного рівня виробництва, значного зниження інфляції і зростання якості життя населення) необхідна консолідація всіх сил суспільства та формування системи захисту інтересів учасників соціально-трудових відносин на рівні підприємства: задоволення потреб споживача, а також соціальний захист працівників.

4. Ринкова економіка характеризується одночасно нестійкою економіч-ною ситуацією і відсутністю чіткої ідентифікації економічного і правового положення керівників та працівників. Як наслідок, в управлінні персоналом на підприємстві змінюються професійно-рольові функції персоналу, формується нова соціально-трудова поведінка, взаємні вимоги, способи і форми узгодження інтересів працівників.

В рамках встановлення загальних тенденцій формування системи управління персоналом на підприємствах машинобудування, які орієнтовані на споживача, має певні особливості. На підприємствах, які взаємодіють зі споживачем, спостерігається більш високий ступінь індивідуалізації продукту у відповідності до потреб споживача. Технологія послуг при цьому повинна орієнтувати на спеціальні побажання клієнта, що пов’язано із підвищенням потреб до індивідуального замовлення, а це вимагає високої кваліфікації персоналу. До того ж, багато працівників (керівники, спеціалісти) несуть матеріальну відповідальність залежно від функцій, які вони виконують, через те головною особливістю в управлінні персоналом є взаємодовіра членів колективу і на цій основі ретельний підбір кадрів.

Вырезано
Для приобретения полной версии работы 
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– об’єктивна цілеспрямованість (телеономія) яка виступає як корисність, необхідність деяких процесів на підприємстві, націленість на задоволення потреб всього суспільства в цілому;

– цілеспрямованість, яка виступає як система адміністративно-правових стандартів;

– цілеспрямованість, яка виступає як можливість працівника самостійно ставити нові цілі та досягати їх.

Соціальна роль цілей полягає у поєднанні інтересів кожного працівника з цілями, які задає підприємство, а згодом і з цілями суспільства в цілому. Практична реалізація цілей стає можливою за умови узгодженої єдності і тісної взаємодії спеціалістів з управління персоналом.

Функціональна характеристика розвитку системи управління персона-лом є інструментом досягнення мети підприємства, яка визначає стійкість внутрішнього середовища або освоєння підприємством нових виробничих процесів, елементів і зв’язків, які істотно змінюють зміст і характер функціональних і лінійних відносин.

Суть процесу розвитку системи управління персоналом полягає в опануванні персоналом необхідних знань, умінь і навичок, які орієнтують підприємство на споживача, дозволяють виробляти якісну продукцію та створюють базу для конкурентоспроможності і стійкості підприємства. Цілеспрямовані зміни системи управління персоналом та її трансформація до нової якості, яка відповідає вимогам ринку, утворюють зміст системи управління персоналом (рис. 1.3).
Слід зазначити, що ефективність управління персоналом досягається за допомогою приведення до повної відповідності до вимог ринку існуючих на підприємстві цілей, форм, методів, процедур роботи з персоналом; зміною функцій, завдань, структур і служб підприємства. 
Головною відмінністю управління персоналом є те, що використовується потенціал особистості працівника, потенціал команди і цілісний соціально-корпоративний потенціал. 


Рис. 1.3. Зміст системного підходу до управління персоналом 
Управління персоналом починається із стратегічних цілей і завдань підприємства, які обов’язково повинні бути орієнтовані на суспільний розвиток, враховувати потреби і пріоритети усіх категорій персоналу. 

Цілі і завдання закономірно визначають усі наступні елементи процесу управління персоналом: зміст, форми і методи діяльності працівників; забезпечують повноту управлінських рішень; постійно орієнтують персонал на високоякісну діяльність, яка визначає соціально-економічні результати. У випадку, коли цілі, завдання і зміст управлінського процесу складають цілісний логічний ланцюг, і керівник може вибрати найбільш раціональні, відомі науці і практиці, варіанти, і розраховувати на досягнення результатів, можна говорити про закономірності управління.

На відміну від них, принципи складають систему вихідних вимог до управління персоналом, виконання яких забезпечує необхідну ефективність діяльності кожного працівника і колективу в цілому. Принцип “керуюча ідея” є основною вимогою до управління персоналом.

Якщо закономірності відбивають істотний зв’язок між причиною і наслідком, то принципи, які витікають із закономірностей, є основоположними вимогами, які визначають загальний напрямок управлінського процесу: його цілі, зміст і технології. В науковій літературі часто зустрічається визначення принципів як правил формування системи управління персоналом і правил, які визначають напрям розвитку системи. На наш погляд, ті основоположні вимоги, які характеризують формування системи та покладені в основу закономірностей, є принципами, які вже виявлені і використані у створенні системи, визначенні її правових форм, методів і результатів, а правило є частиною принципу.

Закономірності – це стійкі, повторювані, істотні зв’язки між процесами, які враховують на стадії формування системи вплив зовнішнього середовища, залежність соціально-економічних процесів на підприємстві від рівня розвитку суспільних процесів, єдність всіх дій персоналу, яка є основою цілеспря-мованого розвитку кожного і впливу колективних відносин на результати праці.

На основі вивчення праць науковців, а також на власному досвіді спостережень за системами управління персоналом на машинобудівних підприємствах Хмельницької області (ВАТ “Красилівський машинобудівний завод”, ЗАТ “Преттль-Кабель Україна”, ВАТ “АК Адвіс”, м. Хмельницький, ВАТ “Укрелектроапарт”, м. Хмельницький), спираючись на тенденції розвитку системи управління персоналом в умовах ринкової економіки, нами виділені такі закономірності управління персоналом [66, 70, 77, 83, 90, 91, 99, 100, 130]:

1. Чим вищий ступінь взаємодії із споживачем, тим вищий ступінь індивідуалізації робіт персоналу. Ця закономірність виявляється у визначенні трудомісткості робіт.

2. Ускладнення управлінської праці сприяє підвищенню її креативності. Ця закономірність виявляється в інноваційних можливостях керівника, підвищенні ефективності управління персоналом, саморегулюванні, використо-вується в проектуванні системи, її композиції.

3. Можливість збагачення і накопичення потенціалу досягається в результаті узгодження загальноорганізаційної, командної і особистої цілей. Така параметрична залежність використовується в розвитку системи управління персоналом для виявлення ступеня відповідності результатів виробничої діяльності поставленим цілям.

4. Посилення особистого потенціалу сприяє посиленню кооперування і взаємодопомоги працівників підприємства. В розвитку системи управління персоналом ця закономірність сприяє оптимальному співвідношенню концентрації зусиль працівників окремого підрозділу, концентрації однорідних функцій різних підрозділів.

5. Коеволюційність розвитку керівників і персоналу визначає взаємодію в спільній продуктивній діяльності робітників і керівників. Ця закономірність передбачає загальну методичну основу удосконалення системи управління персоналом.

Таким чином, проведений аналіз підходів до управління персоналом показав необхідність дослідження структури системи управління персоналом на машинобудівних підприємствах з урахуванням їх специфіки та орієнтації на споживача як базового принципу побудови ринкової моделі управління персоналом. 

Висновки до першого розділу
1. У першому розділі узагальнено наявні підходи до формування, розвитку і удосконалення управління персоналом; виділено основні етапи розвитку теорії і практики управління персоналом і відповідні їм наукові напрямки, які найбільш чітко визначають предмет дисертаційного дослідження. Аналітичний огляд основних теорій та положень про управління персоналом показав, що вони не в повній мірі відповідають принципам системності, однак кожна з них містить позитивні елементи, які необхідно враховувати при розробці теоретико-методологічних засад системного управління персоналом на машинобудівному підприємстві. 

2. Автором уточнено сутність поняття “персонал”, яке полягає у тому, що це – основний штатний склад працівників, який володіє певним природним потенціалом, розвиває свій трудовий потенціал в процесі виробництва, а також формується і змінюється під впливом низки внутрішніх та зовнішніх факторів. Поглиблення сутності поняття “персонал” дало змогу розробити концептуаль-ний підхід до управління персоналом як системи взаємопов’язаних, синергетично узгоджених та співдіючих заходів, методів і механізмів функціонування, безперервного розвитку, мотивації і ефективного викорис-тання трудового потенціалу працівників підприємства. Таке визначення, на відміну від існуючих, враховує принцип орієнтації на особистість працівників. 

3. За результатами досліджень зроблено висновок про трансформацію поглядів на управління персоналом і переходу до нової структурної моделі управління персоналом відповідно до вимог ринкової економіки. Обґрунтовано, що сучасна система управління персоналом повинна формуватись з урахуванням вимог взаємодії підприємства із зовнішнім середовищем, досягненням відповідності між цілями підприємства, формами і методами управління персоналом, призводити до спільної продуктивної діяльності керівника і персоналу, бути орієнтованою на задоволення потреб теперішніх і майбутніх споживачів. 

4. У роботі доведено необхідність системного підходу до управління персоналом в сучасних економічних умовах як такого, що оптимізує взаємозв’язки між суб’єктами та об’єктами управління персоналом з ураху-ванням цілей підприємства та прийнятої концепції управління персоналом. З цих позицій система управління персоналом розглядається як складна, цілеспрямована система, яка спрямована на отримання бажаного вихідного результату та досягнення загальної мети підприємства. Запропоновано авторське визначення системи управління персоналом, яке враховує вимоги ринкової економіки: це комплекс механізмів, соціальних технологій, відносин, який спрямований на вирішення поставлених проблем в трудовій діяльності, побудований з урахуванням об’єктивних і суб’єктивних факторів, які визначають ефективність управління персоналом.

5. Визначено основні властивості, притаманні системі управління персоналом машинобудівного підприємства: відкритість, організованість, структурність, синергізм, якісний розвиток. Запропоновані положення функ-ціонування системи управління персоналом, які дозволять активізувати особистісно-позиційний фактор виробництва та принципово змінити соціально-економічні аспекти трудової діяльності:

– функціонування і розвиток підприємства як “відкритої системи”;

– поєднання директивних і демократичних методів управління персоналом;

– забезпечення функціонування підприємства як соціально-орієнтованої системи;

– самоуправління на всіх рівнях підприємства і узгодження цілей персоналу з цілями підприємства.
6. У роботі доведено доречність виділення підсистем системи управ-ління персоналом за змістом виконуваних робіт. Відповідно до цього виділено підсистеми: розвитку персоналу; трудових відносин; аналізу і розвитку стимулювання праці; умов праці; розвитку соціальної інфраструктури; пла-нування прогнозування та маркетингу; розробки організаційних структур управління; юридичних послуг. Дані підсистеми є логічно взаємопов’язаними і взаємозалежними. Для забезпечення ефективності системи управління персона-лом необхідне ефективне функціонування усіх її підсистем та елементів. 
7. Виділено основні тенденції розвитку системи управління персоналом в умовах ринкової економіки:

– дотримання принципів економічності і раціональності в діяльності служб управління персоналом;

– орієнтація на високий рівень освіти, кваліфікації та інтелектуальний рівень персоналу;

– залежність системи управління персоналом від типу влади у суспільстві;

– необхідність розуміння перспектив розвитку підприємства.

8. Визначено низку закономірностей, які характеризують розвиток системи управління персоналом:

– Вырезано
Для приобретения полной версии работы 
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Система управління персоналом





Формування





Використання





Стабілізація





Управління





Підсистема розвитку персоналу 





Навчання персоналу 





Підготовка і підвищення кваліфікації, розвиток творчих здібностей





Робота з кадровим резервом





Контроль ділової кар’єри і професій-ного зростання





Професій-на, соціально-психоло-гічна адаптація праців-ників





Підсистема трудових відносин





Аналіз і регулювання колективних і особистих відносин





Аналіз і регулювання відносин керівництва





Управління виробничими конфліктами і стресами





Соціально-психологічна діагностика





Дотримання етичних норм  і правил взаємовідносин





Управління взаємодією з профспілками





Підсистема аналізу і розвитку стимулю-вання праці





Нормування і тарифікація трудового процесу





Розробка систем оплати праці





Викорис-тання засобів морального стимулю-вання





Розробка форм участі в прибутках і капіталі





Управління трудовою мотивацією





Підсистема умов праці





Дотримання вимог психофізіо-логії праці





Дотримання вимог ергономіки





Дотриман-ня вимог естетики праці





Охорона праці і техніка безпеки





Охорона навко-лишнього середовища





Підсистема розвитку соціальної інфраструктури





Організація харчування





Управління побутовим обслуговуван-ням





Розвиток культури і фізичного виховання





Забезпечення охорони здоров’я і праці





Підсистема планування, прогнозування і маркетингу персоналу





Розробка стратегії управління персоналом





Аналіз кадрового потенціалу





Аналіз ринку праці, планування і прогнозування потреби в персоналі





Планування персоналу





Зв’язок з зовнішніми джерелами забезпечення персоналом





Оцінка кандидатів на посади





Підсистема розробки організацій-них структур управління





Підсис-тема юридич-них послуг





Аналіз існуючих організацій-них структур управління





Проектуван-ня найбільш придатної організа-ційної структури управління





Розробка штатного розпису





Побудова нових структур управління





Періодична оцінка і атестація персоналу





Вирішен-ня правових питань трудових відносин





Узгодження розпорядчих документів з управління персоналом





Вирішення правових питань господарчої діяльності





Системне управління персоналом








Концепція


управління персоналом











Тенденції залежності системи управління персоналом від соціально-економічних умов перехідної економіки





Закономірності розвитку системи управління персоналом








Принципи і методи розвитку системи управління персоналом








Розвиток системи управління персоналом











Механізми управління персоналом








Стратегія управління персоналом











Цілі управління персоналом











