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СУЧАСНІ НАУКОВІ ПІДХОДИ ЩОДО УПРАВЛІННЯ ПЕРСОНАЛОМ
Зростання конкуренції, удосконалювання технологій, боротьба за споживача та якість продукції змушують підприємство по-новому розглядати весь комплекс питань управління. Змінилися й вимоги до працівника. Головним тут є визнання високої соціальної відповідальності, що лежить на всіх співробітниках організації й у першу чергу - на керівниках. Сучасна організація - це адекватна реакція на швидкі зміни,  мінливі технології та невизначеність середовища. Сучасний підхід до організації являє собою збалансоване сполучення людських цінностей, організаційних змін і безперервних адаптацій до змін зовнішнього середовища. Усе це зажадало істотних змін у принципах, методах і формах роботи з людиною в організації.   Людський потенціал, здатність керівника правильно поставити мету й ефективно розпорядитися ресурсами стають головним фактором успіху організації. На перший план висуваються проблеми управління людськими ресурсами організації. [ 5 ].
Людські ресурси (персонал) – це всі працівники будь-якої організації. Вони включають виробничий персонал і управлінський персонал (кадри управління – керівники і фахівці-менеджери).       
Управління людськими ресурсами розглядає людей як надбання виробничої організації, як ресурс, що
 потрібно ефективно використовувати для досягнення цілей. При такому підході працівники розглядаються як джерело невикористаних резервів.  Найчастіше термін “менеджмент людських ресурсів” трактується як мобілізація співробітників за допомогою активної роботи менеджерів. Для цього застосовуються такі підходи:                                                                              
  1.Відношення до праці як джерела доходів організації.                                   
2. Активна соціальна політика.                                                       
 Мета менеджменту людських ресурсів – прийняття на роботу компетентних і зацікавлених співробітників, уміння їх утримати, удосконалення їхньої професійної та фахової підготовки. Саме людина, як розумна, мисляча істота, виступає головним фактором не тільки виробництва, але і всієї організації. Людина – це не тільки витрати, але й фактор доходів, підвищення продуктивності праці, підвищення якості прийнятих рішень і т. ін. Тому сучасний менеджер  ставиться до своїх співробітників як до цінного ресурсу. Відмінність підходу “людські відносини” полягає в положенні про економічну доцільність капіталовкладень у людину (працівника організації); підтримці його в працездатному стані, постійному тренінгу працівників, створенні умов для повного розкриття його можливостей і здібностей, закладених в особистості. В концепції «людські відносини» акцент робиться на створення оптимальних умов праці.          
       Управління людськими ресурсами – більш широке поняття, що включає в себе наступні складові:
  1) підхід до людини як головного фактора реалізації цілей організацій; 
2) підхід до людини як джерела доходів і статті інвестицій
 3) аналіз потреб організації в людських ресурсах;
4) аналіз ситуацій з людськими ресурсами в зовнішньому, стосовно організації,середовищі;                      5) формування людських ресурсів організацій;
6) створення системи взаємодії працівників, їхні взаємини.                            
            Погляд на співробітника як на джерело витрат і видатків, якого треба стимулювати або стримувати, у даному випадку відсутній. У філософії менеджменту людських ресурсів співробітники – це активи організації, людський капітал. Це означає менший контроль над співробітниками, але велику мотивацію і стимулювання праці.                                                                
            При менеджменті людських ресурсів від самого співробітника потрібна активна позиція. Він більше не є об'єктом якихось прийнятих до нього мір або особою, якій спускають циркуляри. Він особисто відповідальний за свої результати праці, успіхи і досягнення. Він сам повинний стежити за тим, чи реалізує ті задачі, що сам собі поставив, причому діє в ім'я здійснення загальних цілей всієї організації. Це висуває особливі вимоги до структури і політики в області організації праці та створення визначених умов праці. І те, і інше повинно залишати місце для розвитку особистої ініціативи. Це може означати, що визначені співробітники можуть за свою працю одержувати більше і просуватися по карєрі швидше, ніж інші. Можна сказати, що підхід з позицій управління людськими ресурсами – це системний, комплексний підхід, що враховує постійно мінливі потреби організації в людських ресурсах, що забезпечують ефективність функціонування організацій ( компаній, підприємств, установ ).
          У менеджменті людських ресурсів кадрова політика з “реагуючої” політики управління перетворюється в активну стратегічну політику, в частину загальної політики всієї організації. На основі концепції розвитку всієї організації визначаються основні напрямки менеджменту людських ресурсів. Наприклад, аналіз може виявити, що інтереси організації вимагають зайнятися перекваліфікацією персоналу, залученням нових співробітників, складанням програми навчання персоналу для середньої ланки і т. ін.За реалізацію політики менеджменту людських ресурсів відповідає служба кадрів організації. Деяким менеджерам доводиться досить важко відноситися до своїх співробітників, як до коштовного ресурсу, а не статті витрати. Однак у багатьох країнах з вільною економікою починає переважати ресурсний підхід. І не тому, що якось змінилися співробітники до кращого, а через те, що індивідуальний підхід дозволяє підприємству досягти кращих результатів: збільшити доход і закріпитися на ринку. [ 1 ]                  Управління людськими ресурсами включає ряд взаємозалежних ключових елементів, що разом утворюють цикл менеджменту людських ресурсів. Ключовими елементи такі:
            1. Добір.                                                                                     2.Оцінка професійних якостей.                                                 3. Винагорода.                                                                             4. Підвищення кваліфікації.            
 Більш конкретне управління людськими ресурсами містить у собі:
   1. Аналіз ринку праці й керування діяльністю.
   2. Добір, прийом і адаптацію працівника.
   3. Планування кар'єри кадрів організації, їх професійний і адміністративний  ріст.                                         
   4. Аналіз витрат і результатів праці
 5. Забезпечення раціональних умов праці, створення соціально-психологічного  клімату.                                 
 6. Розробку системи мотивації працівника; участь у переговорах із профспілками.                                           
 7. Розробку соціальної політики організації, пенсійну політику.                     
 8. Вирішення конфліктів.                                                       
       При плануванні людських ресурсів основні цілі і задачі організації одержують конкретний практичний зміст у вигляді спеціально розроблених цілей для кожного напрямку кадрового менеджменту. Потім будуються прогнози щодо внутрішнього і зовнішньогопопиту та пропозиції людських ресурсів, складається схема забезпечення кадрами і визначаються пріоритетні напрямки. Далі виробляється калькуляція витрат ( набір, добір, керівництво, навчання і підготовка ) і т. д. При аналізі наявності людських ресурсів повинні бути отримані відповіді на наступні питання:
1. Чи компетентні співробітники ( глибина, широта знань і досвіду )?    
 2. Чи зацікавлені співробітники в успіху організації ( чи ототожнюють вони себе в ній? )?                               

3. Чи досить готові психологічно співробітники до сприйняття змін ( чи зможуть усвідомити користь змін? )?   4. Чи досить добре сприймають співробітники  існуючу культуру виробництва?                                            
   5. Які зовнішні фактори впливають у даний момент на якість і кількість персоналу? [ 2 ]                                     

 Цикл реалізації планів у сфері людських ресурсів звичайно починається з добору кадрів – процесу, при якому на ринку праці підбирають співробітників для виконання визначених функцій в організації. При доборі та прийнятті на роботу нових співробітників основне завдання –залучити на заміщення кожної вакантної посади компетентних претендентів. Наступний етап – відібрати серед них найбільш відповідних. При наборі нових співробітників необхідно:                        
             1. Чітко визначити вимоги до даної роботи шляхом ретельного аналізу задач і передбачуваної відповідальності.
          2. Скласти опис функцій і список необхідних якостей кандидата.
       3. Прийняти рішення про внутрішній або зовнішній набір кадрів ( тобто всередині організації або на “ринку праці” ).                                     
         4. Зробити вибір з отриманих заявок і домовитися про зустрічі й співбесіди.                                                      
    5. Зробити вибір кандидата на основі результатів співбесід, тестів і рекомендацій. [ 3 ]  

 Оцінка професійної діяльності дається в процесі, при якому менеджери організації проводять регулярні наради зі співробітниками, обговорюючи й оцінюючи їхню попередню професійну діяльність, а також їхні плани і можливості в майбутньому. Цей процес важливий, тому що увага до кожного співробітника в конкретній робочій ситуації дозволяє активізувати персонал, а також допомагає здійснювати кадрове планування. Цей підхід можна використовувати як сам по собі, так і в сполученні з матеріальним стимулюванням. Результатом оцінки роботи співробітника стає або винагорода, або вживання заходів з навчання та підвищення кваліфікації. У стратегічному плані завдання оцінки професійної діяльності наступні:    
        1. Підвищити ефективність організації шляхом оптимального використання наявних людських ресурсів
       2. Виявити співробітників, здатних виконувати відповідальну роботу, і дати їм можливість реалізувати свій потенціал.
     3. Допомагати самовдосконаленню співробітників, звертаючи увагу на їхні потреби, мотиви,обдарування, заохочуючи прагнення до професійного росту.
         4. Сприяти підвищенню заробітної плати відповідно до підвищення професійного рівня.                                         У тактичному плані завдання оцінки професійної діяльності такі:
1. Підвищити зацікавленість у праці.  

2. Слухаючи, вникаючи, обговорюючи, домагатися кращого взаєморозуміння між керівником і підлеглим. 
3. 3. Підвищити задоволення від роботи, з'ясовуючи перешкоди і вишукуючи шляхи їхньої ліквідації.
4. Чітко доводити до відома підлеглих оцінку їхньої діяльності.
5. Ставити реалістичні й досяжні цілі на майбутнє.
6. Розглядати всі можливі варіанти кадрових перестановок усередині організації.           

Винагородою називають усе, що керівник може дати або зробити для підлеглого за роботу, яку той виконує. Як правило - це матеріальна винагорода: усі виплати, отримані співробітником за час роботи. Найбільш розповсюджена з таких виплат – заробітна плата. Премії – форма матеріальної винагороди, безпосередньо пов'язана з якістю роботи співробітника або фінансових успіхів усієї організації. Заробітна плата складає до 50 % загальних витрат виробництва. Існує також цілий ряд нематеріальних форм заохочення, що може використовувати менеджер: просування по службі, надання можливостей для подальшого навчання, доручення більш відповідальних завдань. Усі ці способи засновані на принципі мотивації, підвищенні зацікавленості працівника у своїй праці. 
 У країнах із ринковою економікою організації ( компанії ) затрачають величезні кошти на навчання і підвищення кваліфікації своїх співробітників. Навчання (як і підбір) вимагає спеціальних навичок, тому  керівники підприємства часто звертаються за допомогою до організацій, що спеціалізуються в цій області. Необхідність у навчанні і підвищенні кваліфікації визначають виходячи з власних побажань і потреб фірми, наприклад, потреба фірми в майбутніх менеджерах. Великі компанії прагнуть здійснювати програми підготовки менеджерів, сполучаючи навчання з практичним досвідом роботи, щоб молоді професіонали через 5–10років могли зайняти керівну посаду. Підготовка проводиться по широкому колу предметів, приділяється увага не тільки основним навичкам, але й умінню робити клієнтам якісні послуги, знанню іноземних мов. [ 4 ]
           Організації вкладають капітал у навчання і підвищення кваліфікації кадрів, хоча не всі витрати можуть окупитися, тому що ряд співробітників можуть перейти в інші фірми. Але завдяки тому, що фірми поводяться подібним чином, загальний рівень підготовки робочих кадрів помітно підвищився за останні 10 років.
            У різних виробничих організаціях ряд проблем, які відносяться до управління людськими ресурсами, різний. На основі загального підходу, викладеного вище, у кожній організації повинна бути розроблена своя концепція управління людськими ресурсами.
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