	УДК 331.101262:65  

О.С. Шилець,

кандидат економічних наук

докторант Донецького національного університету                                         


	НАУКОВО-МЕТОДОЛОГІЧНІ 
ПІДХОДИ ДО ПРОБЛЕМИ 

ФОРМУВАННЯ КОНЦЕПЦІЇ УПРАВЛІННЯ ЛЮДСЬКИМИ 

РЕСУРСАМИ В 

КОНКУРЕНТНОМУ СЕРЕДОВИЩІ

Розглянуто концептуальні підходи щодо проблеми формування управління людськими ресурсами. На основі проведеного аналізу еволюції кадрової роботи компанії виділені три основні моделі кадрового менеджменту. Запропоновано модель інтегрованого управління людськими ресурсами.
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Постановка проблеми. Робота з персоналом як сфера менеджменту переживає зараз революційний етап свого розвитку. Управління персоналом у його традиційному розумінні формувалося під впливом всесвітньо розповсюдженого погляду на персонал як на додаткову статтю витрат. На сьогодні управління персоналом починає переростати в управління людськими ресурсами, де основний акцент робиться на розвитку кадрового потенціалу й кадрових ресурсів компанії, максимальному використанні їх для досягнення довгострокових стратегічних цілей. Така концепція розглядає персонал як головне джерело створення конкурентної переваги компанії на ринку.

Аналіз основних досліджень і публікацій. Дослідженням даної проблеми й пошуку її вирішення присвячені наукові праці багатьох вітчизняних і зарубіжних учених: О.А. Гришнової, І.Б. Дуракової, А.Я. Кибанова, Ю.В. Макогона, М. Амстронга, Е. Мейо, А. Маслоу, Д. Мак-Грегора, Д. Рікардо, А. Сміта,  Ф.У. Тейлора, І. Шумпетера й ін.

Основною метою даної статті є розробка науково-методологічних підходів щодо формування та впровадження на українських підприємствах концепції управління людськими ресурсами (УЛР) з метою підвищення їхньої конкурентоспроможності.

Виклад основного матеріалу дослідження. Управління людськими ресурсами поки що не сформувалося остаточно і перебуває на одному з проміжних етапів розвитку в західній економічній практиці та теорії. Можливо, з цієї причини українські компанії поки ще не виявили до даної концепції належної уваги. Однак саме той факт, що концепція не сформована повністю, виливається в один із основних її недоліків - відсутність конкретних методологій і технологій роботи. У цій ситуації напрошується висновок, що, якщо українські компанії зуміють швидше від західноєвропейських розробити й впровадити технології управління людськими ресурсами, вони одержать унікальний інструмент перемоги в конкурентній боротьбі з ними. 

Перш ніж аналізувати переваги й недоліки управління людськими ресурсами як нового напряму в менеджменті, доцільно провести аналіз його еволюційного розвитку в економічній теорії й практиці.

Появу управління персоналом як сфери професійного розвитку слід віднести до кінця XIX - початку XX ст. Величезний внесок у виникнення цього виду управління зробили учені-економісти, представники школи «наукового менеджменту», основоположником якого є американський учений Ф.У. Тейлор.

Після епохи донаукового менеджменту (ХVII-ХIХ ст.), центром розвитку якого була Англія, а основними дослідниками - англійські філософи й соціологи Джон Локк, Томас Гоббс, Адам Сміт, Давід Рікардо й інші, центр розвитку теорії й практики управління перемістився в Америку. Входження США в число світових лідерів за технічним рівнем виробництва, створення в країні наприкінці XIX - початку XX ст. величезних національних і мультинаціональних корпорацій на транспорті й у промисловості стали головним фактором розвитку науки управління людськими ресурсами. У XIX ст. американські менеджери найчастіше практикували авторитарні методи управління й фізичне примушення до праці. До початку XX ст. соціальна організація на підприємстві, центральною фігурою якої був майстер, перестала задовольняти потреби підприємств. Влада майстра була практично необмеженою: він відповідав за управління виробництвом, собівартість продукції, керівництво персоналом. Майстер одноосібно наймав і звільняв працівників, просував або понижував їх на посаді, контролював систему навчання, розподіл завдань і т.ін. Очевидно, що основною метою власника-капіталіста й майстра, як його представника перед робітниками, була максимальна експлуатація найнятих на роботу людей.

Прямим наслідком цієї ситуації стали страйки, революції, які лихоманили промисловий світ XIX ст. Застарілі методи роботи з персоналом гальмували й перешкоджали розвитку підприємства й економіки країни в цілому. 

Найбільш популярним було штучне стримування продуктивності праці - результат неформальної змови робітників, якому Тейлор дав назву «робота без особливої напруги». У присутності майстра робітники робили вигляд, що посилено працюють, а як тільки він виходив, - припиняли працювати. 

Через 50 років американський соціолог і психолог Е. Мейо підтвердив відкритий Тейлором у 1882 р. феномен «роботи без особливої напруги». Мейо став родоначальником нового напряму в менеджменті - школи «людських відносин», яка основне значення в забезпеченні ефективності роботи персоналу й зростанні продуктивності праці відводить морально-психологічним і соціальним факторам.

У результаті на підприємствах вводиться посада менеджера з персоналу, який дбайливо ставиться до працівників, піклується про здорові умови праці та сприятливий морально-психологічний клімат на підприємстві. Посадовий статус менеджера з персоналу в моделі роботи з персоналом досить низький: це рядовий співробітник, клерк, що має підготовку у сфері промислової соціології або психології та допомагає лінійним керівникам проводити ефективну політику корпорації відносно найманих працівників.

Виділення окремої особи, яка займається питаннями персоналу, привело до подальшого розвитку цієї сфери управління й зростання професіоналізації в ній. До кінця 50-х рр. XX ст. діяльність компаній з управління персоналом формується як комплекс адміністративної роботи: розрахунки заробітної плати, планування прийому на роботу, робота з профспілками, дотримання трудового законодавства. У наступні два десятиліття цей вид управлінської діяльності розвивається й доповнюється все новими функціями й завданнями. Так, 60-ті рр. характеризуються виникненням стандартизованих формулярів і звітів, що слугують базою для планування персоналу компанії. В 70-х рр. на підприємствах розвинених капіталістичних країн виникають такі інструменти управління персоналом, як опис посадових обов'язків — прототип посадових інструкцій, — і формалізована процедура узгодження цілей, у результаті чого розвиваються такі сфери управління персоналом, як розвиток персоналу й наставництво.

Таким чином, до середини 80-х рр. кадрова робота компаній повністю формується як комплекс традиційних методів і методологій роботи, об'єднаних в управлінні персоналом. Управління персоналом включає організацію й розвиток наступних функцій управління:

- планування людських ресурсів, залучення, набір, комплектування штату, звільнення;

- навчання й підготовка, професійне зростання;

- умови наймання, методи й норми заохочення;

- умови праці й надання послуг працівникам;

- формальні й неформальні комунікації й консультації між представниками наймача та працівниками на всіх рівнях організації;

- переговори й застосування угод по заробітній платі, умовах праці, процедури вирішення або запобігання суперечкам. У результаті сформувалася нова модель роботи з персоналом, в якій статус менеджера з персоналу порівняно з його первісною роллю значно зріс. Тепер це вже фахівець, який має спеціальну підготовку юриста або психолога.

Традиційне управління персоналом має основні недоліки, до яких варто віднести орієнтацію управління на працівників, а не на цілі підприємства, відсутність фахівців у цій сфері та їхній прихід з інших сфер менеджменту. Найчастіше менеджерами з персоналу стають колишні юристи, соціологи, психологи, лінійні керівники.

Робота компанії з персоналом, що має такі характеристики, ніяк не може бути джерелом конкурентної переваги й підтримкою в реалізації її стратегії. Погляд на персонал як на статтю витрат і винятково адміністративний, стандартний підхід щодо управління кадровими ресурсами поступово, вже починаючи із другої половини XX ст., ставав усе менш і менш ефективним. Усе гостріше відчувалася необхідність нових підходів і поглядів у цій сфері, що провокувалося процесами науково-технічного прогресу, маркетинговою революцій, загострення конкуренції, насамперед міжнародної, глобалізації економіки.

На початку 60-х рр. у світовій економічній науці виникає окрема самостійна теорія – теорія людського капіталу. 

Основоположниками теорії людського капіталу є відомі англійські й американські економісти - Т. Шульц, Г. Беккер, Дж. Мінцер, М. Фішер й ін. Людський капітал України високий та є одним із її головних конкурентних переваг.

Однак державні ресурси та ресурси самого працівника на розвиток людського капіталу обмежені і, крім того, є досить ризикованими у зв'язку з непевністю в їх подальшому практичному застосуванні. Якість же людського капіталу компанії набуває все більшого значення для забезпечення її конкурентоздатності. Тільки висококваліфіковані й мотивовані співробітники здатні передбачити ризики й шанси, що виникають у ході ринкових змін, швидко та ефективно реагувати на них. Тому утримання та розвиток людського капіталу стає одним з першочергових завдань компанії, а зростання інвестицій у нього - запорукою довгострокового успіху на ринку.

В умовах маркетингової революції найбільший пріоритет у створенні конкурентної переваги компанії мають не стільки працівники з вузькою кваліфікацією, скільки, ті хто має досить глибокі загальні знання, здатні до комплексного бачення ситуацій і системного вирішення проблем, що виникають. Це вимагає постійного удосконалення, безперервного процесу освіти, а отже, і нової політики компанії у сфері роботи з кадровим потенціалом.

Теоретичний і науковий розвиток погляду на людей як на людський капітал як на рівні держави, так і компанії, а також зростання актуальності даної проблеми дає імпульс практичним пошукам і приводять до виникнення концепції управління людськими ресурсами. У найбільш повному вигляді концепція управління людськими ресурсами сформувалася в середині 80-х рр., хоча сам термін використовується з 60-х рр. Американський фахівець у сфері кадрового менеджменту Армстронг дає таке визначення концепції й виділяє три основні стадії її розвитку: «Управління людськими ресурсами - це стратегічний і цілісний підхід до управління найціннішими активами організації, а саме людьми, які індивідуально та колективно здійснюють свій внесок у досягнення організаційних цілей. Основна мета управління людськими ресурсами спрямована на розвиток організаційної здатності досягати успіху за рахунок використовування людей»[1]. 
Армстронг виділив три стадії розвитку концепції управління людськими ресурсами:

1. Початкові ідеї, розроблені американськими авторами у 80-х рр., насамперед групою вчених на чолі з Фомбруном, - Мічиганська модель.

2. Наступний розвиток цих ідей пов’язаний з британськими авторами Біром, Боксаллом, Уолтоном наприкінці 80-х - початку 90-х рр., які нерідко проявляли скептичне ставлення до можливості їхнього практичного втілення, так само як і до моральної обумовленості даного процесу, - Гарвардська модель.

3. Введення концепції управління людськими ресурсами в систему традиційного управління персоналом.

У результаті цих напрямів досліджень, а також розробок інших учених, таких як Девід Гест, Карен Легге, Джон Сторі, сформувалося два підходи до концепції управління людськими ресурсами - твердий і гнучкий.

Твердий підхід ґрунтується на верховенстві цілей організації та підкреслює необхідність управління людьми таким методом, який би сприяв створенню додаткової цінності й формуванню конкурентної переваги компанії. Люди розглядаються як людський капітал, який при необхідних інвестиціях в його розвиток може забезпечити бажаний дохід. Цей підхід фокусується на таких аспектах як задоволення інтересів керівництва, реалізація стратегічного підходу, що узгоджується зі стратегією компанії, створення додаткової цінності завдяки розвитку людських ресурсів і управлінню ефективністю праці, необхідність сильної корпоративної культури, вираженої в місії та цінностях організації й підкріпленої процесами комунікації, навчання й управління ефективністю праці.

У джерелах гнучкого підходу щодо управління людськими ресурсами лежать положення школи людських відносин. Гнучкий підхід розглядає працівників як засіб, а не як об'єкт управління й заснований на переконанні, що інтереси керівництва та працівників можуть і повинні збігатися, що, як правило, рідко відбувається на практиці.

Третьою стадією розвитку концепції управління людськими ресурсами є її впровадження в систему традиційного управління персоналом. 

Розходження між управлінням персоналом і управлінням людськими ресурсами, скоріше, викликані розходженнями в акцентах і підходах, ніж по суті. На думку Хендрі й Петтигрю, управління людськими ресурсами можна розглядати як «перспективу управління персоналом, а не управління персоналом як таке» [2]. Це пов'язано насамперед з тим, що про повне формування концепції управління людськими ресурсами говорити поки ще зарано, вона перебуває лише на одному з етапів свого розвитку.

Проте аналіз розходжень між цими двома концепціями, проведений рядом дослідників, надає право стверджувати, що управління людськими ресурсами в значній мірі дозволяє перебороти недоліки системи управління персоналом, наповнити її новим змістом й набагато більше відповідає сучасним потребам бізнесу.

По-перше, управління людськими ресурсами, на відміну від адміністративного характеру управління персоналом, має стратегічні параметри й розглядає загальне розміщення людських ресурсів у межах компанії. Стратегічний підхід включає інтеграцію всіх напрямів управління людськими ресурсами, у т.ч. персонал компанії, у процес загального корпоративного планування та процедури вироблення стратегії компанії. Управління людськими ресурсами характеризується активністю, постійним прагненням відкрити нові напрями більш продуктивного використовування робочої сили, забезпечуючи тим самим конкурентоздатність компанії.

По-друге, управління людськими ресурсами стосується стратегій, ініціації нових видів діяльності, розробки свіжих ідей, спрямованих на пошук конкурентної переваги компанії.

По-третє, управління людськими ресурсами має довгостроковий характер, прагне щодо інтегрування всіх аспектів людських ресурсів компанії в єдине ціле й установлення високих цілей для працівників.

Саме концепція управління людськими ресурсами відповідає сучасним реаліям бізнесу. Саме ця концепція покликана запропонувати передові методи й технології управління кадрами, які необхідні компанії для перемоги або хоча б виживання в жорстких умовах як міжнародної, так і національної конкуренції. Можна виділити цілий ряд причин, з яких ефективне управління людськими ресурсами здатне забезпечити компанії конкурентну перевагу на ринку. Основні з них такі: 

- стратегічна спрямованість концепції й наявність загальної системи цілей  і цінностей, підтримуваних персоналом  компанії на всіх рівнях, сприяє розробці й успішній реалізації довгострокових планів і стратегій;

- задоволений і сумлінний персонал набагато більше схильний до високоякісної продуктивної праці, що вносить істотний вклад у цінність компанії;

- стабільність компанії, що встановить міцні й сприятливі відносини з працівниками, дозволить залучити інвесторів і полегшить компанії залучення додаткових фінансових засобів.

Проте, незважаючи на очевидну важливість концепції управління людськими ресурсами у формуванні конкурентної переваги, їй не вистачає конкретних приписів у сфері кадрової політики. 

Трансформація системи управління персоналом у систему управління людськими ресурсами докорінно змінює роль менеджера з персоналу в організації. Стратегічний характер цієї роботи та значення людського капіталу у формуванні конкурентної переваги, розробці й реалізації стратегічних цілей компанії надає цьому виду діяльності першорядний статус і виводить її керівника в ранг топ-менеджера, відповідального за забезпечення успішної реалізації всієї стратегії компанії.

Таким чином, на основі проведеного аналізу еволюції кадрової роботи компанії та змін ролі й організаційно-управлінського статусу співробітників, що займаються кадровими питаннями, можна виділити три основні моделі кадрового менеджменту: піклувальник працівників, менеджер з персоналу та директор з людських ресурсів, узагальнену характеристику яких представлено в таблиці 1 [3].
Підвищення ролі та значення фактора людського капіталу, а також виведення функції з управління людськими ресурсами компанії в сфері топ-менежменту нерозривно пов'язане з процесами інтернаціоналізації бізнесу та глобалізації світової економіки.

Таблиця 1

Основні моделі кадрового менеджменту

	Модель
	Піклувальник працівників
	Менеджер 
з персоналу
	Директор з людських ресурсів

	1
	2
	3
	4

	Основні завдання
	- Створення сприятливих умов праці;

- створення сприятливої морально-психологічної атмосфери
	- Контроль за дотриманням трудових договорів;

- планування персоналу й облік посадових переміщень; 

- формування фонду й нарахування зарплати
	- Участь у розробці стратегії та забезпечення її реалізації людськими ресурсами

	Рівень інтернаціоналізації робочої сили
	- Локально-національний характер бізнесу;

- робоча сила статичний, немобільний фактор
	- Зародження процесів інтернаціоналізації бізнесу;

- початок міграції робочої сили вузької кваліфікації з однієї країни в іншу
	- Розвиток процесів інтернаціоналізації, поширення ТНК;

- зростання рівня інтернаціоналізації та мобільності робочої сили

	Роль робочої сили в забезпеченні міжнародної конкурентоздатності
	- Ціна робочої сили, її головна характеристика з точки зору міжнародної конкурентноздатності продукції компанії
	- Виникнення процесів розвитку наявної й залучення робочої сили інших країн, як правило, вузької кваліфікації
	- Розвиток і залучення людських ресурсів й управлінських технологій;

- головний фактор підвищення міжнародної конкурентоздатності компанії


	Місце в організаційній структурі
	- Рядовий співробітник
	- Менеджер середньої ланки
	-Топ-менеджер


	Продовж. табл. 1

	1
	2
	3
	4

	Період
	XIX ст. – початок ХХ ст.
	Середина XX ст. – 80-ті рр. XX ст.
	 З початку 80-х рр. 
XX ст.

	Причини виникнення
	- Загострення класової боротьби між робітниками та капіталістами; 

- виникнення школи людських відносин
	- Зростання обсягу адміністративної роботи з персоналом

- зростання спеціалізації в сфері кадрової роботи
	- Науково-технічна революція;

- загострення конкуренції;

- маркетингова революція; 

- виникнення школи людського капіталу й концепції УЛР


Процес інтернаціоналізації фактора людських ресурсів, що відбувається наразі у рамках однієї компанії, неминуче приведе до виникнення його масового характеру. Незважаючи на те, що масова конкурентна боротьба країн за залучення висококваліфікованих людських ресурсів ще попереду, Україні вже зараз слід задуматися й передбачити наслідки цього процесу.

На першому етапі, розвиваючи людські ресурси, Україна може  підвищити свою міжнародну конкурентоспроможність, оскільки висока кваліфікація робочої сили країни залучить іноземний капітал, а з ним новітні західні технології й менеджерів. Однак у зв'язку з міграцією фактора людських ресурсів, що зароджується, країною повинні бути створені умови для утримання їх у себе та створення своєї так званої кадрової міжнародної конкурентоздатності або конкурентоздатності в боротьбі за кращі людські ресурси світу. Адже масовий відтік фахівців і професіоналів, у розвиток кваліфікації яких країна та її компанії вкладала кошти протягом довгих років, призведе до більших економічних втрат. Тому вже зараз, розвиваючи свої кадрові ресурси та підприємницьку здатність, а також підвищуючи їхню ефективність, Україна повинна задуматися над тим, яким чином втримати їх усередині країни, не допустити витоку цього фактора за рубіж і, більше того, бути здатною залучати висококваліфіковані людські ресурси зарубіжних країн.

Цікавою формою міжнародної торгівлі може стати експорт висококваліфікованих людських ресурсів країни на тимчасовій основі. У цьому випадку країна не втрачає своїх людських ресурсів і це не позначається на зниженні міжнародної конкурентоздатності її товарів і послуг, а лише на деякий час надає їх у користування іншим країнам, одержуючи за це гарну винагороду. При цьому вигоду одержать і сама країна, і її компанії, які не втрачають своїх фахівців, а зможуть з їхньою допомогою здійснювати інтернаціоналізацію свого бізнесу, налагоджувати партнерські стосунки, і самі фахівці, які отримають досвід роботи за кордоном, розширюють свої практичні знання в нових аспектах праці й зможуть більше заробити. Подібна форма праці могла б дозволити Україні значною мірою вирішити проблему відтоку мізків.

Таким чином, підвищення ролі кадрових ресурсів у діяльності компанії й зростання інтернаціоналізації бізнесу приводить до зовсім нового рівня й змісту міжнародної конкурентної боротьби між країнами.

Взаємозв'язок концепції управління людськими ресурсами з цілями компанії розроблено представниками Мічиганської школи. Було запропоновано модель інтегрованого управління людськими ресурсами, логіку якої представлено на рисунку 1 [4].
Модель описує вплив чотирьох основних напрямів кадрової роботи - набір, оцінка, винагорода й розвиток персоналу. Ці напрями мають найбільше значення для довгострокового й стабільного розвитку організації, впливають на загальний результат діяльності компанії.

[image: image1]
Рис. 1. Модель інтегрованого управління людськими ресурсами

Відповідно до моделі інтегрованого управління людськими ресурсами, підбір персоналу повинен здійснюватися з погляду його максимальної відповідності вимогам посади для того, щоб забезпечити досягнення поставлених перед ним цілей. За результатами досягнення поставлених цілей відбувається оцінка роботи персоналу, що впливає на розмір оплати праці й одержуваної винагороди, а також розвиток співробітника, тобто його професійне і кар'єрне зростання. Плани з розвитку співробітників та їхнього кар’єрного зростання всередині компанії є складовою частиною діяльності з підбору персоналу і має на меті забезпечити найкращу відповідність співробітника займаній посаді.

Інтегрована модель управління людськими ресурсами показує значення роботи з людським капіталом компанії в реалізації її цілей і ефективності діяльності. Однак дана модель не відбиває повною мірою взаємозв'язок управління людськими ресурсами зі стратегією  компанії,  а також вплив співробітників на коректування прийнятої стратегії й тим більше їхньої участі у її розробці. Проте це питання також заслуговує на увагу, адже в умовах жорсткої конкуренції й ринкової ситуації, що постійно змінюється, інформація, отримана від співробітників компанії, дозволить розробити найбільш успішну стратегію і вчасно побачити нові можливості й ризики ведення бізнесу.

Висновки. Таким чином, проведений аналіз дозволяє стверджувати, що розробка й впровадження українськими компаніями новітніх технологій управління людськими ресурсами, які будуть мати стратегічну орієнтацію, дозволять їм у досить короткий термін підвищити свою міжнародну конкурентоздатність і конкурентоздатність України.
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