
психологічної напруги в колективі, жорстке часове обмеження. Це обумовлює доціль-
ність суттєвої корекції кадрової стратегії.

Рассмотрен вопрос эффективного управления персоналом во время кризиса на пред-
приятии, приведены и проанализированы основные методы антикризисного управле-
ния. Но реализация этих заданий происходит в особенных условиях – ограниченность
финансовых ресурсов, сокращение социальных программ, высокая степень социально-
психологического напряжения в коллективе, жесткое ограничение во времени. Это
обуславливает целесообразность существенной коррекции кадровой стратегии.

The question of effective personnel management during the crisis in the company is consid-
ered; the main methods of anti-crisis management are given and analyzed. But the realization
of these tasks occurs in exceptional circumstances – limited financial resources, cuts in social
programs, a high degree of socio-psychological stress in the team, strict limitation in time.
This proves the expediency substantial correction of the staffing strategy.

У будь-якому підприємстві, на будь-якому етапі його життєвого циклу
питання управління кадрами належить до найбільш значимих. Управління пер-
соналом як вид діяльності – це управління живою працею, людьми, найбільш
складним і перспективним, потенційно невичерпним ресурсом підприємства. [1]
Зокрема від забезпеченості підприємства персоналом, його згуртованості, про-
дуктивності, умотивованості, характеру реагування на управлінські впливи за-
лежать досягнення стратегічних, тактичних та операційних завдань, які направ-
лені на оздоровлення суб’єктів господарювання.

Важливість антикризового управління персоналом обумовлюється необ-
хідністю збереження працездатності кадрів для забезпечення тривалого поло-
ження на ринку і стабільно стійких фінансів підприємства при будь-якій еконо-
мічній і політичній ситуації в країні [2].

Удосконалення системи управління повинно відбуватися на основі по-
шуку нових ефективних способів управлінського впливу на колектив людей,
вдосконалення організаційної структури управління підприємством, оптимізації
рівнів управління тощо [3].

З-поміж багатьох різних заходів, які сприятимуть підтримці ефективної
роботи персоналу, можна рекомендувати таке: оптимізація корпоративної стру-
ктури і системи управління, укріплення кадрового резерву у вищій ланці управ-
ління; облік взаємозалежності елементів організаційної структури підприємства
при проведенні скорочень, а також стимулювання нової організаційної структу-
ри; оцінка кваліфікації персоналу, проведення політики підготовки та перепід-
готовки персоналу у кризових умовах; децентралізація системи управління, пе-
редача необхідних повноважень менеджерам усіх рівнів; централізація фінансо-
вого менеджменту, що повинно забезпечити накопичення необхідного капіталу
для інновацій та інвестицій; збереження кадрового ядра підприємства; залучен-

ня лідерів, здатних керувати в умовах кризи (антикризових менеджерів), перег-
ляд системи мотивації і винагороди.

Як узагальнення можна зробити наступний висновок: для подолання
виниклої кризи на підприємстві особливо важлива робота з персоналом. Діяль-
ність кадрової служби в кризовий період повинна включати: діагностику кад-
рового потенціалу підприємства, мобілізацію кадрового потенціалу, розробку
стратегії реорганізації, кадрову програму підтримки реорганізації, скорочення
персоналу, підвищення продуктивності праці, вирішення конфліктів, що особ-
ливо загострюються в цей період.
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НАВЧАННЯ ТА АТЕСТАЦІЯ ПЕРСОНАЛУ ЯК СКЛАДОВІ СТРАТЕГІЇ
ПІДПРИЄМСТВА

Тези присвячені вирішенню важливого в сучасних умовах формування соціально оріє-
нтованого управління завдання – удосконаленню управління персоналом шляхом
узгодження кадрової політики підприємства та стратегії розвитку. На основі вико-
ристання теоретичного та практичного матеріалу визначено вплив на рівень
управління персоналом соціальних, економічних, організаційних аспектів діяльності
підприємства. Уточнено сутність понять “управління персоналом” та “кадрова
політика”. Розкрито вплив соціальних, економічних, організаційних чинників на
здійснення управління персоналом. Визначено місце та роль кадрової політики в
системі управління персоналом. Представлені розробки стратегії розвитку підпри-
ємства на основі навчання та т персоналу та атестації персоналу.

Сьогодні, в час швидких змін, високої конкурентної боротьби будь-яка
організація повинна бути високо адаптивною, готовою змінюватись у відповід-
ності до змін зовнішнього оточення. Можливість такої адаптивності і дає стра-
тегічний підхід до вирішення проблем підприємства. [3]

Стратегічний підхід до формування системи навчання та атестації кад-
рів полягає у формуванні комплексної системи їх мотивації, розробці комплек-
су рекомендацій (кроків) з підвищення мотивації до праці, послідовна, поетап-
на реалізація яких і забезпечить в довгостроковій перспективі бажані результа-
ти. У той же час, організації, які не мають стратегічного бачення питань на-
вчання та атестації персоналу, які підходять до них з точки зору короткочасно-
го вирішення, приречені до невдачі



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


