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РОЛЬ ПЕРСОНАЛУ ПІДПРИЄМСТВА В СУЧАСНИХ ЕКОНОМІЧНИХ УМОВАХ
У сучасних умовах забезпечення підприємства високоякісною робочою силою є вирішальним чинником конкурентоспроможності будь-якого підприємства на ринку, тому керівники всіх рівнів управління  повинні, застосовуючи кадрові технології, вміти забезпечувати підприємства висококваліфікованим персоналом з високою мотивацією до праці, створювати умови для його всебічного розвитку та реалізації здібностей на користь підприємства та кожного працівника. Знання основ теорії та володіння практичними навичками у галузі управління персоналом усіх  рівнів та сфер діяльності підприємств, що функціонують у сфері економіки, є особливо важливим. Саме тому необхідність ефективного управління людьми зайнятими в економіці, є як ніколи актуальним.  Діяльність з управління персоналом – це цілеспрямований вплив на людську складову організації, яка орієнтована на приведення у відповідність можливостей персоналу з цілями, стратегіями, умовами розвитку  організації. У сучасних дослідженнях з проблем розвитку і використання персоналу в умовах підприємства, де люди виступають в якості об’єкту управління, залежно від мети дослідження, персонал визначається різними  соціально-економічними  категоріями  (поняттями), які приймаються  за базовий об’єкт управління, а саме: «населення», «людський капітал», «персонал», «робоча сила», «кадри», «трудові ресурси», «трудовий потенціал». «Персонал» - специфічний й найважливіший з усіх видів економічних ресурсів. Як фактор економічного розвитку персонал – це працівники, які мають певні професійні  навички і знання і можуть використовувати їх у трудовому процесі  [4, с.57].  
Ці поняття пов’язані між собою і разом з тим, кожне з них займає свою нішу в економічній теорії. Зважаючи на це, найпоширенішим є термін «персонал». У сучасних умовах розвитку ринкових відносин в Україні важливе місце відводиться саме персоналу, адже він є  основою зростання економічного та соціального добробуту суспільства. Якщо вживання економічної категорії «робоча сила», «трудові ресурси», «людський капітал» більш характерне для зарубіжних фахівців з управління людськими ресурсами, то використання таких понять, як  «персонал» та «кадри» більш характерне для вітчизняних керівників-практиків і науковців. Частота використання терміну «персонал», запозиченого з англійської мови для визначення  сукупності постійних працівників підприємства, які мають відмінності в кваліфікації і посадовій приналежності, зросла в 90-х роках ХХ ст. [2, с.25-30].  До  цього часу у нашій країні і ряді країн інших європейських держав більш широке поширення мав термін «кадри», запозичений з армійського лексикону, що в німецькій і французькій мовах професійних військових використовується для визначення рядових,  командного складу і резерву, що на рівні суб’єкта господарювання визначав сукупність працівників високої кваліфікації і з тривалим стажем роботи. З появою наукових праць, присвячених людському капіталу, людським ресурсам, трудовому потенціалу,  такі терміни як «робоча сила» та «кадри» стали використовуватись все рідше, адже в умовах інноваційного розвитку світової економіки називати її ключовий ресурс робочою силою означає применшити значення і роль працівників, їх інтелектуальний рівень праці для створенні доданої вартості, а, враховуючи обмежений зміст терміну «кадри», його застосування для визначення сукупності всіх працівників підприємства буде  невідповідним. Незважаючи на нашу думку щодо  доцільності використання терміну робоча сила та кадри, є науковці і практики,  які і сьогодні використовують ці поняття. Так, д.е.н., проф. Н.С.Краснокутська для позначення сукупності здібностей і можливостей фахівців високої кваліфікації забезпечувати досягнення цілей перспективного розвитку підприємства використовує поняття кадровий потенціал підприємства [5, с.112], а  к.е.н. Білорус Т.В. визначає кадровий потенціал як людський ресурс підприємства у вигляді безперервного багатопланового процесу, який постійно розвивається і характеризує приховані можливості [1, с.67]. Термін «потенціал» в українських дослідженнях почав використовуватися у 80-х роках ХХ ст.  У повному розумінні «потенціал» – це «джерело можливостей, засобів,  запасів, які можуть бути приведені в дію, використанні для розв’язку будь-якої задачі або досягнення певної мети, можливості окремої особи, суспільства, держави в певній сфері» [6, с.66]. В Україні офіційного визнання термін «трудовий потенціал» набув у 1999 році з прийняття Указу Президента України  «Про основні напрямки розвитку трудового потенціалу в Україні на період до 2010 року» [7]. Згідно з цим нормативно-правовим актом трудовий потенціал визначається сукупною чисельністю громадян працездатного  віку, які за певних ознак (стан здоров’я, освітній, фаховий та інтелектуальний рівні, соціально-етнічний менталітет) здатні провадити трудову діяльність. Необхідно зазначити, що розкриття суті категорії «трудовий потенціал» нині є дискусійним, адже на сьогоднішній день не існує єдиного трактування його змісту, що пов’язано з використанням ресурсного, демографічного, політ - економічного та системного підходів до його визначення [8, с.46]. Останніми  роками в міжнародному менеджменті докорінно змінилися погляди на персонал.  Сучасні умови – швидкий науково-технічний прогрес, особливо в електрониці, зв’язку, інформатиці, інноваційність виробництва, складні глобалізаційні процеси  і пов’язаний з ними своєрідний розвиток людини і людства – все це визначило нову роль  людських ресурсів. На нашу думку, людський ресурс є, за своєю сутністю, невичерпним і таким, що здатен самооновлюватися. Тому в сучасному менеджменті новітня наукова школа зветься «Школою управління людськими ресурсами». Досліджувана категорія розглядається як головний фактор, стратегічний ресурс підприємства. Сутність нового підходу до управління цим ресурсом визначний класик сучасного менеджменту П.Друкер висловив так: «Людьми не треба управляти. Завдання – спрямовувати людей». Сучасні наукові школи «За гуманізацію управління», стосовно категорії «персонал» виділяють два види стратегій: організаційні і функціональні. До організаційних відносимо: стратегію управлінської культури, стратегію організаційного розвитку, стратегію управління знаннями. До функціональних стратегій слід віднести: стратегії забезпечення ресурсами, управління ефективністю, розвитку персоналу, винагород, трудових взаємин. Всі ці стратегії мають свою нішу щодо організації діяльності підприємства, але разом з тим кожна з них взаємов’язана і відіграє суттєву роль в управлінні підприємством у цілому. Організаційні стратегії є основоположними для побудови організаційної структури підприємства і визначають його будову. Функціональні стратегії спрямовані на визначення сутності підприємства, формування його функціональних систем. Це і забезпечення відповідними ресурсами, і ефективність управління, і розвиток персоналу, і формування системи стимулювання, і визначення специфіки трудових відносин, і ефективного використання персоналу та ін.. Необхідним  є підхід до персоналу не лише як до працюючих, а в повному і широкому розумінні як до людського фактору. Він став головним стратегічним ресурсом будь-якої організації і головним фактором її конкурентної переваги. Доцільно розглядати персонал організації як її людський ресурс [3, с.112]. У концепції роботи з кадрами на основі врахування зовнішніх та внутрішніх факторів впливу (законодавства, економічної кон’юктури, цілей та особливостей даної організації)  визначаються: «філософія» – загальний підхід в організації до людини як головного ресурсу;  стратегічні цілі в роботі з персоналом;  сучасні принципи кадрової роботи (дотримання законодавства, рівність і партнерство у взаємовідносинах, турбота про соціальні умови праці і життя співробітників);  шляхи та засоби вирішення проблем щодо основних напрямів управління персоналом;  добору якісних кадрів,  їх розстановки,  адаптації,  забезпечення здорових умов праці, відпочинку, навчання та розвитку персоналу;  налагодження ефективного керівництва персоналом, згуртування його в творчий колектив;  формування й втілення корпоративної культури організації. Слід зазначити, що на думку представників «Школи управління людськими ресурсами», останні слід розглядати як систему, що складається з наступних складових: інтелектуальної, психофізіологічної та особистісної, від ступеня взаємоузгодження яких залежить ефективність їх використання.  Деякі науковці не виділяють в структурі персоналу особистісний компонент. На нашу думку, виокремлення цієї складової персоналу є необхідним, адже для досягнення цілей господарювання в умовах ринкової економіки саме особистісні цінності, погляди, індивідуальний підхід до роботи відіграють набагато більшу роль ніж освіта та психофізіологічні характеристики працівника. На нашу думку, застосовуючи системний підхід при визначенні сутності поняття «персонал»були виявлені певні характерні для нього ознаки, такі,  як: тісний взаємозв’язок між структурними компонентами та складність побудови, що обумовлено концентрацією в ньому одночасно трьох рівнів зв’язків :1. Зв’язки з минулим часом, в якому було сформовано сукупність фізичних і духовних  властивостей, інших здібностей особи, що визначають її здатність до праці і розвитку, тобтофактично формує зміст поняття «трудовий ресурс». 2. Зв’язки з сучасністю, в якій повністю або частково використовуються сформовані в минулому здібності і природні властивості особи. На цьому етапі можна зробити порівняльний аналіз реалізованих і нереалізованих можливостей особи  і виокремити невикористані можливості. 3. Зв’язки з майбутнім, які полягають в розвитку, удосконаленні існуючих і набутих у процесі трудової діяльності здібностей, що можуть бути реалізовані при настанні певних організаційно-економічних умов у майбутньому. Враховуючи особливості формування, розвиток і використання персоналу можна стверджувати, що  він  є динамічною системою, складовими якої є здібності, компетенції, що систематично використовуються в процесі трудової діяльності та потенційні здібності, які можуть бути наявними або з’явитися в процесі праці і використовуватись в майбутньому при настанні певних організаційно-економічних умов. Саме особливості складу персоналу і здатність його до розвитку дозволяють ідентифікувати досліджувану категорію та співвіднести її як загальне до часткового з такими, на перший погляд, тотожними до нього поняттями як: робоча сила, людський капітал, трудові ресурси, трудовий потенціал. Найбільш сучасне визначення персоналу дають вчені Травін В.В., Дятлов В.А., які визначають персонал як економічну категорію, що характеризується кількісними і якісними показниками, величина яких залежить від характеру економічних відносин, адже він підкреслює можливість зміни величини і якості  персоналу під впливом чинників господарського середовища та реальних соціально-трудових відносин. Стан і розвиток будь-якого суспільства в значній мірі визначаються кількістю й складом населення. Під  населенням  розуміється сукупність людей, що живуть на певній території – громади, району, міста, регіону, країни. Частиною населення та фактором економічного розвитку суспільства є людські ресурси. Персонал є частиною працездатного населення та фактором економічного розвитку підприємства. Економічна категорія «персонал» є більш ємним поняттям  у порівнянні з категорією «робоча сила», оскільки відображає розвиток суспільного поділу праці, процес виділення управлінської праці, появу різного роду організаційних структур, що  обслуговують всі фази процесу суспільного відтворення матеріальних благ. Отже, на сучасному етапі розвитку виробничих відносин категорія «персонал» дозволяє розглядати працю в єдності двох її сторін: матеріальної (об’єктної) і суспільної (суб’єктної). Як об’єктне поняття, «праця» характеризує взаємодію особистих властивостей людини при иконані трудових функцій. Як суб’єктну форму працю можна визначити не тільки у вигляді соціально-економічних і організаційно-трудових відносин, що виникають у процесі залучення працівників до праці, але і як відносин на ринку праці, оцінки результатів застосування людських ресурсів, тобто соціально-економічних наслідків функціонування людського потенціалу суспільства.    Таким чином, можна зробити висновок, що персонал – специфічний і найважливіший з усіх видів економічних ресурсів і як фактор економічного розвитку персонал – це працівники, що мають певні професійні навички і знання і можуть використовувати їх у трудовому процесі. Залежно від мети дослідження персонал характеризуються різними соціально-економічними категоріями. Поряд з розвитком інтелектуальної складової персоналу, слід приділяти увагу організації умов для її практичної реалізації, адже людина може вчитися все життя і залишатися посереднім фахівцем, оскільки немає можливості реалізувати трудовий потенціал займаючи певну посаду, працюючи в умовах авторитарного стилю управління, несприятливого мотиваційного клімату, скрутного фінансового стану підприємства або обмеженості ресурсів для його реалізації. Для того, щоб отримані в процесі навчання знання призвели до очікуваного економічного результату, необхідно як мінімум сформулювати ключові  гіпотези  щодо розвитку бізнес-процесів і відповідно до них визначити напрями професійного розвитку персоналу.
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