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Потенціал підприємства – це складна, динамічна, поліструкрутна система
[1]. На думку І.П. Отенко, основними властивостями потенціалу підприємства
як потенціалу системного об’єкту є: цілісність, структурність, динамічність,
відкритість, інертність, еластичність, пропорційність, стабільність, синергетич-
ність, адаптивність, гнучкість, оптимальність, достатність, інноваційний харак-
тер розвитку, мобільність, обмеженість у часі, направленість, самоорганізація та
саморозвиток.

На нашу думку, найважливішими властивостями потенціалу, які потре-
бують обов’язкового використання при розробці методів управління ефективні-
стю використання складових потенціалу підприємства є:

- адаптивність, яка характеризує процес цілеспрямованих змін структу-
ри та властивостей складових потенціалу відповідно змінам зовнішнього та вну-
трішнього середовища підприємства;

- інертність, яка говорить про те, що зміни потенціалу системи почина-
ються через деякий час після початку впливу змін у зовнішньому й внутрішньо-
му середовищі й триває якийсь час після їхнього закінчення;

- стабільність, виходячи з того, що система завжди прагне до стабілізації
діапазону змін потенціалу системи.

Діапазон змін рівня потенціалу та його складових дозволить оцінити
процеси функціонування та розвитку підприємства. При проведенні аналізу змін
рівня потенціалу, на нашу думку, за основу необхідно брати дослідження жит-
тєвого циклу підприємства. При цьому можна говорити, про наявність певних
граничних значень рівня потенціалу на окремих етапах життєвого циклу підпри-
ємства. При цьому потенціал попереднього етапу життєвого циклу підприємства
буде визначати потенціал наступного етапу.

Для зниження витрат перехідного періоду від досягнутого стану до май-
бутнього пропонуємо дотримуватись наступних організаційних принципів:

- наступність змін, тобто збереження досягнутих позитивних тенденцій,
традицій, корпоративної культури в період нововведень;

- безперервність змін, тобто зробити процеси нововведень обов’язковою
і органічною складовою бізнес-діяльності підприємства, що дозволить придбати
досвід роботи в умовах невизначеності й знизити рівень негативних наслідків;

- зв’язаність змін, тобто забезпечити цілеспрямованість змін, тому що
можлива різноспрямованість новацій і зниження ефективності змін.
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Секція 6. Управління персоналом
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КАДРОВА ПОЛІТИКА ЯК ПІДҐРУНТЯ ЕФЕКТИВНОЇ РОБОТИ
ПІДПРИЄМСТВА

Розглянуто аспекти управління трудовими ресурсами підприємства. В умовах моде-
рнізації сучасного українського суспільства під впливом системних ринкових перет-
ворень ця тема має особливу актуальність в управлінні організаціями. В роботі наве-
дено головні напрямки кадрової політики за сучасних умов та фактори,які вплива-
ють на ефективність роботи персоналу.

Рассмотрены аспекты управления трудовыми ресурсами предприятия. В условиях
модернизации современного украинского общества под влиянием системных рыноч-
ных преобразований эта тема имеет особую актуальность в управлении организа-
циями. В работе приведены главные направления кадровой политики в современных
условиях и факторах, влияющих на эффективность работы персонала.

The aspects of Labor Management company. With the modernization of modern Ukrainian
society under the influence of the system of market reforms, this theme has particular rele-
vance in the management of organizations. The paper reports the main directions of the
personnel policy under modern conditions and factors affecting the efficiency of the staff.

Одним із ключових факторів виробництва будь-якого виду товарів і по-
слуг, разом з інвестиційним капіталом (основними фондами та оборотними
коштами), є трудові ресурси [1]. У сучасних умовах саме трудові ресурси розг-
лядають як найбільш цінний капітал, яким володіє підприємство. Науково-
технічний прогрес і пов'язане з ним різке збільшення частки наукомістких тех-
нологій обумовлює зростання вимог до професійних, соціально – психологіч-
них якостей і культурного рівня працівника.

Ефективне управління трудовими ресурсами як особлива функція діяль-
ності, пов'язаної з наймом працівників, їх навчанням, оцінкою й оплатою їхньої
праці, є важливою передумовою для ефективного функціонування виробницт-
ва.

Розробка та впровадження організаційних проектів вдосконалення сис-
теми управління персоналом вимагає певних інвестицій і витрат. Найчастіше ці
витрати становлять значні розміри, тому їх необхідно враховувати при оцінці
економічної ефективності.

Центральною ланкою в управлінні персоналом, головною рушійною
пружиною всього механізму такого роду управлінням є система оцінки персо-
налу, ядром якої є об'єктивна оцінка результатів праці. До цих пір відсутність
такої оцінки було "білою плямою" в системі мотивації активної праці праців-
ників усіх категорій, причиною панування зрівняльних тенденцій в розподіль-
чих відносинах. Результати цих оцінок є підставою для матеріальної та мора-
льної винагороди працівників [2].



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-


