
Тому сьогодні при розробці системи навчання та атестації персоналу до
праці на підприємствах просто необхідно використовувати стратегічний підхід,
що забезпечить системність, комплексність заходів стимулювання персоналу,
приведе до підвищення результативності їхньої праці.

Ефективне функціонування будь-якої організації, насамперед,
визначається навичками, досвідом та значенням персоналу, тобто його кадровим
потенціалом.

Навчання та атестація персоналу — це розвиток професійних знань,
умінь і навичок співробітників виходячи з мети розвитку відповідних підрозді-
лів, які в свою чергу прив'язані до стратегії компанії. Навчання може бути різної
форми, змісту і способу організації. Все це залежить від конкретної мети, тим-
часових і фінансових ресурсів. Змістом навчання можуть бути як вузькоспеціа-
льні професійні знання, управлінські і комерційні навички, так і корпоративні
цінності. Можливі різні способи організації — силами внутрішніх фахівців і
менеджерів, силами внутрішнього тренера, із запрошенням зовнішніх виклада-
чів, тренерів, експертів.

Організація нових напрямів діяльності дозволяє компанії запропонувати
персоналу професійно-кваліфікаційне просування, нові більш привабливі і скла-
дні за змістом праці робочі місця. Враховуючи те, що без ентузіазму, активної
участі більшості працівників здійснити на практиці дану стратегію неможливо,
важливе місце у стратегії розвитку персоналу займає матеріальне та нематеріа-
льне стимулювання розвитку робітників, фахівців з вищою освітою й керівників

Наявність висококваліфікованого персоналу – головний аспект успішно-
го функціонування будь-якого підприємства. Вивчення й аналіз наукових праць
свідчить, що роль і значення персоналу постійно декларувалися в класичній і
сучасній літературі. Ефективна система навчання є основним чинником спонукан-
ня працівників до праці, але при цьому важливо відзначити, що її розробка і фу-
нкціонування переважно залежать від працівників апарату управління, від їхнього
професійного досвіду, кваліфікації, ділових якостей і інших якісних характеристик.
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КОМПЕТЕНЦІЇ ПЕРСОНАЛУ ЯК СКЛАДОВІ ЕКОНОМІКИ ЗНАНЬ

У статті розглядаються основні підходи до формування економіки знань у сучасних
умовах. Авторами обговорюється проблема створення інтелектуального продукту
та його комерціалізація як товару. Наведені основні складові компетенцій персоналу.
Зроблено висновок про необхідність розвитку знань та умінь персоналу.

В статье рассматриваются основные подходы к формированию экономики знаний в
современных условиях. Авторами обсуждается проблема создания интеллектуаль-
ного продукта и его коммерциализация как товара. Приведены основные состав-
ляющие компетенций персонала. Делается вывод о необходимости развития знаний
и умений персонала.

The basic approaches of forming of knowledge economy in modern conditions are consid-
ered in the article. Authors discuss a problem of creation of an intellectual product and his
commercialization. The key elements of competencies of personal are shown . The conclu-
sion is made about the necessity of development personnel’s knowledge and skills.

Економіка, яка базується на знаннях в цілому потребує підвищення ува-
ги до людських ресурсів. Саме це робить знання та навички персоналу критич-
но важливими для підприємства. Особливу увагу необхідно приділяти здатнос-
ті персоналу генерувати ідеї, приймати участь в подальшому навчанні, вміти
варіативно мислити, швидко адаптуватися до змін, обробляти значні масиви
інформації, всьому тому, що формує інтелектуальний капітал організації [1].

Матеріальний та духовний рівень нації напряму корелюється з рівнем
розвитку її науки і освіти. Для найбільш ефективного використання своїх інно-
ваційних можливостей, підприємства України повинні враховувати структуру
свого людського капіталу. Тобто, управління людським капіталом може бути
розглянуто як управління знаннями. У той же час знання як такі, у їх «чисто-
му» вигляді, не можуть виступати як нематеріальні активи підприємства. Разом
з тим знання — основа створення нематеріальних активів, оскільки вони при-
сутні у всіх об'єктах інтелектуального капіталу.

Досвід показує, що найбільш успішні країни приділяють особливу увагу
збільшенню та поширенню знань. Наприклад, відомо, що найкраща освіта у
Фінляндії, найбільш «винахідлива країна» – Японія.

Інтелектуальна, творча діяльність потребує креативного підходу. Умов-
но у науковій діяльності можна виділити дві складові. Для створення фундаме-
нтальних знань необхідна аналітичність розуму, для прикладних — уміння
комбінувати, синтезувати, тобто творити.

Важливо зазначити, що у існуючому динамічному бізнес-середовищі рі-
вень конкурентних переваг визначається компетенціями персоналу. Саме такий
підхід вимагає розвитку культури навчання на підприємстві. У першу чергу, це



відноситься до інвестування в розвиток людських ресурсів. Дана проблема може
вирішуватися за допомогою наступних дій: залучення необхідних фахівців і
консультантів або розвиток власного персоналу. В останньому випадку, можли-
ва або формальна пропозиція персоналу навчатися самостійно (самомаркетинг)
або спрямування персоналу на проходження освітніх програм (навчання за ме-
жами підприємства) і оплата за їхнє навчання підприємством [2].

Система компенсацій повинна стимулювати активність робітників, перш
за все у тому напрямку діяльності, де підприємство очікує від працівника мак-
симальної віддачі. У той же час компетенції персоналу базуються на уміннях та
досвіді. Якщо ми аналізуємо інноваційну діяльність персоналу, то продуктив-
ність праці, професійний ріст, сумлінне виконання своїх обов’язків, ініціатив-
ність, креативність – саме ті компетенції, які можуть бути об’єктом цілеспрямо-
ваної політики управління людськими ресурсами.

Таким чином, здатність суспільства створювати, відбирати, перетворювати на
джерело прибутковості знання має вирішальне значення для економічного зрос-
тання і підвищення рівня життя населення. А підприємствам необхідно форму-
вати та розвивати стратегію управління персоналом, яка спрямовано на ство-
рення бази знань.
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ЗАЛЕЖНІСТЬ СТРУКТУРИ СЛУЖБИ УПРАВЛІННЯ ПЕРСОНАЛОМ
(СУП) ВІД ХАРАКТЕРУ І СТАДІЇ РОЗВИТКУ ОРГАНІЗАЦІЇ

Досліджені теоретичні аспекти і практичний досвід організації служб управління
персоналом. Розроблені методичні підходи до її оптимізації на підприємствах з різною
чисельністю персоналу. Приведений аналіз практики організації СУП на прикладі
вітчизняних і зарубіжних компаній.

Исследованы теоретические аспекты и практический опыт организации служб
управления персоналом. Разработаны методические подходы к ее оптимизации на
предприятиях с разной численностью персонала. Приведен анализ практики органи-
зации СУП на примере отечественных и зарубежных компаний.

The research of theoretical aspects and practical experience of organizing the services of per-
sonnel managing . The methodical ways to its optimization on enterprises with the different
quantity of personnel are worked out. The analysis of practice of organizing the SPM is re-
sulted on the example of domestic and foreign companies.

Структурна перебудова економіки спільно зі світовими тенденціями
(глобалізація, прискорення темпів технологічних змін, уповільнення темпів
приросту населення) висунули нові вимоги до професійних і особових якостей
працівників. Це привело до того, що значущість персоналу в компанії зросла у
багато разів: з простого виконавця він став стратегічним ресурсом, що також
передбачало зміну статусу, структури, функцій і механізму роботи кадрової
служби.

Поки що не існує єдиних принципів побудови служби управління пер-
соналом на вітчизняних підприємствах, її функціональної, організаційної, ієра-
рхічної структури. Вимоги до складу, чисельності, компетенціям співробітни-
ків даних служб значно варіюються від організації до організації.

Проблема полягає у виробленні концептуального підходу до організації
служби управління персоналом на підприємствах різного типу з урахуванням
існуючих закономірностей і залежності її функціональної і організаційної
структури від розміру, стадії життєвого циклу компанії і інших чинників. Ви-
рішення даної проблеми дозволить істотно спростити процедуру організації
служби управління персоналом на підприємствах.

Метою дослідження є вивчення теоретичних аспектів і практичного до-
свіду організації служб управління персоналом, розробка методичних підходів
до її оптимізації на підприємствах з різною чисельністю персоналу.

Для досягнення цієї мети поставлені наступні задачі:
– аналіз практики організації СУП на прикладі вітчизняних і зарубіжних

компаній;
– аналіз і оптимізація організаційної структури і чисельності співробіт-

ників СУП на малих, середніх і крупних підприємствах;
– виявлення вимог до компетентності і рівня професійної підготовки

працівників СУП на сучасному етапі.
Узагальнення результатів досліджень, дозволить спростити процедуру

побудови служби управління персоналом, що позитивно позначиться на якості
управління персоналом і конкурентоспроможності підприємств, забезпечить
керівників організацій, зокрема кадрових служб, надійною методичною базою
для організації роботи з персоналом.

Оптимізація чисельності співробітників СУП припускає визначення мі-
німальної кількості працівників, необхідного для виконання заданого об'єму
робіт по управлінню персоналом. В даний час у зв'язку з циклічним розвитком
виробництва, процесами диверсифікації оптимізація набуває іншого значення –
чисельність виступає одним з показників, що забезпечують оптимальне вико-


