
Організації періодично оцінюють своїх співробітників з метою підви-
щення ефективності їх роботи. Як показують дослідження, регулярна та систе-
матична оцінка персоналу позитивно позначається на професійному розвитку і
росту співробітників, і, отже, веде до підвищення ефективності управлінням
персоналу [3].

Таким чином ефективність кадрової політики в управлінні підприємст-
вами та фірмами позначається на успішності праці, тобто насамперед на соціа-
льно-економічних показниках, а також на рівні задоволеності робітників своєю
працею і морально-психологічною атмосферою в колективі.
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РОБОЧІ ГРУПИ ЯК ОРГАНІЗАЦІЯ ПРАЦІ «БІЛИХ»
ТА «СИНІХ КОМІРЦІВ»

В тезах наведені технології формування команд-колективів на основі інтелектуаль-
них характеристик їх членів задля вироблення мотиваційних важелів.

В тезисах предлагаются технологии построения команд-коллективов на основе ин-
теллектуальных характеристик их членов для последующего формирования меха-
низмов мотивации.

This thesis deals with the models of teams constructing on the basis of its members intellectual
features with the goal of motivating technologies of teams development.

Будучи особливим видом робочої сили, працівники інтелектуальної праці
ще з часів появи терміну (1960-ті роки минулого століття), вимагають від
управлінців особливої уваги, яка заключається у виробленні підходів до управ-
ління ними. Для інтелектуально-ємних компаній (англ. knowledge-intensive
firms), існування яких залежить від продуктивності праці вищевказаного виду
робочої сили, мотивація «золотого фонду персоналу» є необхідністю. Однак
спільної думки щодо таких підходів поки що не існує, та й оцінити ефективність
роботи «білого комірця» не завжди вдається.

Так, відомі тести для виміру рівня інтелекту на кшталт тесту англійсько-
го психолога Ганса Айзенка для виміру коефіцієнта динамічного інтелекту (IQ);
тесту Реймонда Кеттела, а також тесту диференціації осіб за рівнем інтелектуа-
льного розвитку, на нашу думку, не дадуть бажаних результатів. З появою в
1993 р. терміну «емоційний інтелект», фахівці в галузі управління людськими
ресурсами поставили під сумнів гарантію досягнення носієм академічних знань
(індивідом з високим рівнем загального інтелекту IQ) успіху в кар’єрі та щастя в

особистому житті (не кажучи вже про те, що способу виміру емоційного інте-
лекту (EQ) до сих пір не існує).

Ефективними підходами до вимірювання продуктивності праці «білих
комірців» залишаються: а) методика Американського продуктивного центру
(АРС), яка характеризується впровадженням інновацій та підвищенням проду-
ктивності не окремого працівника, а цілої групи (заохочення до кооперації із
розвитком каналів обміну інформацією – створення так-званого ефекту синер-
гії, де зібрана до купи енергія групи осіб породжує «кумулятивний ефект»); б)
підхід П. Друкера, де продуктивність визначається не швидкістю роботи, на-
приклад, конвеєра, та активністю працівників, а кількістю годин, які відведені
«білим комірцям» на різного роду розмірковування [1]; підхід Массачусетсько-
го технологічного інституту, який фінансує «дивних людей, які нічого не роб-
лять, окрім як сидять і думають» [2], а також в) підхід компанії Тойота до фор-
мування команд, за яким японські фахівці з управління не відокремлюють пра-
цівників інтелектуальної праці від не інтелектуальної [3].

Звідси ми припускаємо, що технологію мотивування працівників інте-
лектуальної праці відокремлювати від технологій мотивування «звичайних»
працівників не слід. Найкращий і доступним мотиваційним механізмом висту-
пить командна (групова) робота. Окрема увага керівника повинна бути спрямо-
вана на підбір потенційних членів групи. Ми пропонуємо потенційному керів-
нику використовувати тестову методику (TACK Training International) для від-
бору членів майбутньої групи [4]. На основі характеристик членів групи (сис-
тематик-раціоналіст, ентузіаст-новатор, спостерігач-аналітик та практик-
прагматик), які отримані з використанням цієї тестової методики, керівник
більш глибоко усвідомить інтелектуальні преференції кожного члена групи та
змотивує кожного до використання в процесі групової роботи саме інтелектуа-
льних здібностей.
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ВАЖЛИВІСТЬ ВИРІШЕННЯ ПИТАНЬ КАДРОВОГО МЕНЕДЖМЕНТУ
ПРИ ЗАГРОЗІ БАНКРУТСТВА ПІДПРИЄМСТВА

Розглянуте питання ефективного управління персоналом під час кризи на підприєм-
стві,наведено та проаналізовано основні заходи антикризового управління персона-
лом. Однак реалізація цих завдань відбувається в особливих умовах – обмеженість
фінансових ресурсів, згортання соціальних програм, висока ступінь соціально-


