Тема 1

АКТУАЛІЗАЦІЯ ПРОБЛЕМИ ПРОФЕСІОНАЛІЗАЦІЇ МЕНЕДЖМЕНТУ
План

1.1. Сутність понять «управлінський потенціал», «менеджмент», «професія».
1.2. Професіоналізація управління як процес.

1.3. Управлінський вплив на працівників через систему стимулів професійного розвитку.

1.1. Сутність понять «управлінський потенціал», «менеджмент», «професія»

Практика свідчить, що сучасні проблеми підприємства багато в чому обумовлені недостатнім рівнем розвитку потенціалу системи управління, який, своєю чергою, залежить від професійного потенціалу та компетентності керівників (менеджерів). Якість цих потенціалів створює передумови сталого ефективного функціонування та розвитку підприємства. 

Під поняттям «управлінський потенціал» слід розуміти потенційну здатність управлінського персоналу на засадах професіоналізму оптимально застосовувати професійно-кваліфікаційний, творчий потенціали та організаційну спроможність з метою досягнення сталого та ефективного функціонування підприємства.

Зміст і сутність понять «управлінський потенціал», «менеджмент», «професія» змінюються з розвитком людського суспільства. Що стосується поняття «менеджмент», то воно набуло широкого вжитку в дослідженнях учених, представлених різними науковими напрямами. Наприклад, соціологи навіть ввели в обіг термін «менеджералізм» як особливий науковий напрям вивчення сфери діяльності людини, системи принципів і практичних рекомендацій. Цими принципами визначені переконання, що вирішення значної кількості економічних і соціальних проблем залежить від удосконалення процесу управління. Дана теза не викликає заперечень у контексті сучасних проблем господарювання в Україні. 
Однак зміст інструментів і технологій менеджералізму не повністю відповідає сучасному стану продуктивних сил суспільства, що поступово опановують постіндустріальну, інформаційну модель, в якій людина, наділена творчим потенціалом, поступово отримує статус інтелектуального «капіталіста».

Не залишається стабільним і визначення сутності та змісту поняття «професія», під якою можна розглядати:

1) різновид трудової діяльності, який вимагає певної підготовки і, зазвичай, є джерелом існування»;

2) необхідну для суспільства обмежену (внаслідок розподілу праці) область здійснення людиною трудових функцій, що дозволяє їй отримати взамін здійсненої праці засоби існування та розвитку. Таким чином, основними характеристиками професії є система трудових функцій і джерело існування людини. 

Поняття «професія» має статус соціального інституту. Головна потреба, яку задовольняє професія як соціальна норма, – це спеціалізація трудової діяльності людини. Вона регулює появу й адаптацію нових різновидів трудової діяльності, а також розвиток уже існуючих.
Один із відомих дослідників проблеми професіоналізації – О. Турчинов надає таку інформацію про її динаміку: сьогодні (за різними даними, у світі нараховується від 30 до 60 тис. професій) кількість професій сягає таких розмірів, що держава потребує вживання спеціальних заходів щодо управління цими процесами.
Професія пов’язана з освітою, однак наразі її розвиток не встигає за темпами зміни праці. Розподіл праці та наступна професійна диференціація реалізуються поетапно:

– 1 етап – з’являється суспільна потреба в певному різновиді нестандартної праці;

– 2 етап – з’являються перші успішні виконавці нових різновидів праці, які часто поєднують знання і вміння суміжних спеціальностей;

– 3 етап – практичний досвід ці виконавці узагальнюють і передають іншим;

– 4 етап – освітні установи розробляють унікальні проєкти та через державні нормативні акти легалізують нову професію;

– 5 етап – отримана через освіту спеціальність швидко втрачає статус, через це в навчальні плани вводяться спеціальні предмети, що формують здатність самостійно вчитися з урахуванням власних здібностей пізнання світу.

Радикальні перетворення суспільства створюють передумови швидкої зміни соціальних інститутів і, як наслідок, – професійних груп. Наприклад, мешканці багатоквартирних будинків зрозуміли, що рано чи пізно така форма обслуговування свого житла, як ОСББ, матеріалізується. З’явилася потреба і в новій професії – управитель будинку. Його функції потребують знання, як утримувати конкретний будинок у належному стані, як здійснювати захист прав мешканців будинку у відносинах з органами, що контролюють забезпечення будинків електроенергією, теплом та ін.
Екологічні проблеми Китаю обумовили необхідність появи такої професії, як дегустатор смогу. Нові фахівці діагностуватимуть забрудненість повітря і пропонуватимуть технології обмежень його впливу на здоров’я. 
1.2. Професіоналізація управління як процес
Наступним поняттям, визначення сутності якого є важливим у контексті даного теми, є «професіоналізація». За результатами аналізу відповідної літератури, обґрунтовується існування таких груп його визначення: 
1) педагогічної – професіоналізація як професійне навчання; 
2) соціологічної – професіоналізація як професійна реалізація, приналежність до визначеного професійного співтовариства, набуття соціального статусу через професію; 

3) соціально-економічної – професіоналізація як розвиток і реалізація людських ресурсів у процесі професійної діяльності.

Професіоналізація особистості поєднує формування двох взаємопов’язаних компонент: 
1 компонента – складають професійна самосвідомість, розвиток внутрішніх особистісних структур індивіда; 
2 компонента – професійні знання, уміння, навички особистості як суб’єкта професійної діяльності.

І нарешті, поняття «професіоналізм» можна сприймати як: 

1) сукупність знань, навичок поведінки та дій, що свідчать про професійну підготовку, навченість, придатність людини до виконання професійних дій; 
2) сформована в процесі навчання та практичної діяльності готовність до компетентного виконання функціональних обов’язків, що оплачуються, а також рівень майстерності у професійній діяльності, що відповідає рівню складності роботи. 
Існує пряма залежність між рівнем професіоналізму сучасного працівника і продуктивністю його праці. Оволодіння високим рівнем професіоналізму забезпечує фахівцеві можливість досягти значних якісних і кількісних результатів праці при найменших витратах фізичних і розумових сил за рахунок використання раціональних прийомів виконання завдань. 
Професіоналізм людини – це не лише досягнення нею високих виробничих показників, а й особливості її професійної мотивації, система її устремлінь та ціннісних орієнтацій, сприйняття сенсу праці. Професіонал – індивід, який оволодів нормами професійної діяльності й спілкування і здійснює їх на високому рівні; дотримується професійної ціннісної орієнтації та професійної етики; розвиває свою особистість засобами професії; прагне зробити творчий внесок у професію; прагне й уміє викликати інтерес суспільства до результатів своєї професійної діяльності. 
Сучасний менеджер, як професіонал, зорієнтований на вирішення нестандартних ситуацій, які все частіше з’являються в роботі, постійно розвиває та поєднує в собі нові риси, здібності та властивості. Підвищення результативності його роботи можливе завдяки доповненню традиційного функціонального підходу до здійснення роботи – проблемно-орієнтованим підходом, суть якого полягає у випереджувальному виявленні проблем і розробленні програм і проєктів для їх вирішення. 
Важливою вимогою сьогодення для успіху організації є наявність серед її менеджерів таких, які здатні активно впливати на всі процеси й умови відтворення капіталу організації. Сучасні менеджери повинні не лише оперативно та адекватно реагувати на зміни зовнішнього середовища, а й проявляти ініціативу щодо формування уподобань споживачів та потреб ринку, впроваджувати інновації, створювати нові види товарів та послуг тощо. При цьому докорінно змінюються методи координації та контролю керівником підлеглих, що пов’язано з розвитком інформаційних технологій, зниженням бюрократії. 
Особливого підходу потребують технології упорядкування підлеглих з високим творчим потенціалом, які створюють критичний ресурс надійності бізнесу. Впорядкування їх активності відбувається не через прямі інструменти бюрократичного й економічного впливу, а через створення умов, які впливають на їх свідоме прагнення якісно виконати делеговані керівником трудові операції. 
Ускладнення якості функціональних обов’язків менеджерів потребує нових знань і вмінь, збагачення їх компетенцій. Нове поле діяльності вимагає від менеджерів поглибленого концептуального бачення кризових ситуацій, вміння формулювати місію і візію колективу. Така здатність забезпечується перманентним саморозвитком, вмінням не тільки особисто використовувати комплексний підхід до проблеми, а й впливати на розвиток цієї здатності в колективі. 
Процедурні компетентності нового менеджменту передбачають здатність опанування новими технологіями мислення, побудови логічної послідовності операцій прийняття рішень. Необхідність системного мислення і дій активізує потребу не тільки в збагаченні логічних традиційних засобів вироблення реакції на зміни, але й в орієнтації на активізацію як власної інтуїції, так і інтуїції підлеглих, а також спрямуванні творчих вчинків. Ефективність таких дій залежить від розуміння глибинних джерел мотивації бажання людини виконати певні професійні функції. 
Для наближення вітчизняних економічних процесів до європейських стандартів набуває все більшої актуальності вирішення проблеми кардинального підвищення ефективності управлінської діяльності. Для цього необхідно використати весь комплекс існуючих ресурсів, серед яких значний потенціал має професіоналізм менеджерів. 
Професіоналізація управління визначається як процес, метою якого є вдосконалення управління, що досягається шляхом: 
– професійної підготовки управлінців; 
– розроблення, впровадження та модернізації інструментів управління (управлінської інфраструктури); 
– формування світогляду (філософії управління) задля визначення орієнтирів щодо реалізації управління. 
Інтегральний характер професіоналізації управління виявляється в тому, що детерміновані в його структурі такі процеси, як професійний розвиток управлінців, створення управлінської інфраструктури та формування філософії управління, з одного боку, взаємопов’язані. З іншого боку, ці процеси реалізуються окремо і паралельно, що означає їхню певну автономність. 
Управлінський персонал є носієм інтелектуального капіталу, що саме його навички та компетенції є ключовими елементами будь-якого успішного бізнесу і прямо впливають на показники ефективності та ринкової привабливості бізнесу. До того ж, сучасні менеджери – це системні професіонали, які вже сьогодні роблять те, про що інші будуть думати тільки завтра. Однак, як раніше, так і дотепер у розвинених західних країнах і в Україні виникають сумніви щодо доцільності оцінювання професіоналізації. Мова йде про те, чому слід віддавати перевагу під час висування фахівців на керівні посади. 
Таким чином, окреслюються і два підходи до розуміння професіоналізації. Перший ґрунтується на отриманні професійної освіти з менеджменту. Другий підхід зорієнтований на власний набутий досвід управління. Досить часто можливим і найбільш доцільним є поєднання обох зазначених підходів. 
Професіоналізація менеджменту пов’язана з процесом отримання її основ у процесі освіти. Наразі освіта України опановує новітню тенденцію своєї організації – компетентнісну. Оскільки сучасний менеджер для професійного виконання своїх обов’язків повинен володіти певним переліком компетенцій, доцільно здійснити їх узагальнення. Так, наприклад, І. Акимова та Н. Вяткіна вважають, що склад і зміст компетенцій визначаються функціями, які виконують менеджери на трьох рівнях ієрархічної системи управління складною організацією. 
Рівні ієрархічної системи управління складною організацією визначаються таким чином: 
– вища ланка – система управління, яку займає вище керівництво організації; 
– середня ланка – рівень, на якому керівники здійснюють координацію дій різних працівників і підрозділів з метою досягнення цілей, настановлених організацією; 
– нижча ланка – останній рівень, на якому здійснюється координація дій різних співробітників і підрозділів з метою досягнення цілей організації. 
Компетенції менеджерів другого рівня передбачають повне уявлення функцій професійної сфери, комунікації (виконання посередницьких функцій між вищим і нижнім рівнями управління), навички міжособистісного спілкування, організованість, орієнтацію на процес, ініціативність, здібність визначати проблеми та рекомендувати їх можливі вирішення. 
Менеджери нижньої ланки формують технічний рівень виробництва, на якому виконуються стандартні трудові операції. Однак і на цьому рівні спостерігаються зміни вимог до компетенцій, наразі – збільшення їх гуманітарно-комунікативних складових. Наприклад, таких, як здібність оперативно приймати рішення та навчати молодих чи нових співробітників, а також підтримування необхідного рівня працездатності, оцінка і контроль роботи підлеглих. 
Н. Вяткіна у визначенні компетенцій менеджера орієнтується на організаційну ієрархію Е. Ґідденса, в якій керівники діляться на три категорії: топ-, міддл- і лоу- менеджмент. Міддл-менеджери створюють об’єднувальну ланку у функціональних комунікаціях топ- і лоу-менеджерів і формують оперативно-тактичні цілі. 
У розвинених індустріальних економіках професійний статус намагаються одержати або вже одержали працівники майже в кожній зі сфер розумової праці, до якої, безумовно, належить і управлінська діяльність. 
До ознак професійного статусу можна віднести:  
– визначення системи формалізованих знань на основі наукових дисциплін, які опановуються шляхом стандартизованого і тривалого навчання в університеті;  
– отримання монополії на надання послуг у певній сфері діяльності, що передбачає легітимну практику, право на допуск до роботи забезпечується сертифікатом профільної освіти;  
– розроблення механізмів горизонтального професійного контролю праці в профільній сфері з метою забезпечення її відповідності визначеним у професійній спільноті зразкам і стандартам;
– формування професійного етичного коду, який, з одного боку, пов’язує носіїв професії з «професійною корпорацією», а з іншого – забезпечує довіру клієнтів;  
– існування відносної свободи дій при здійсненні професійної діяльності (професійна автономія, яка має місце навіть в умовах жорсткої організаційної ієрархії). 
Такий соціальний інститут, як професія, безперервно і динамічно розвивається. Породжений розподілом праці та появою різновидів історичних занять процес інституціоналізації професійних практик поступово перейшов до формалізації професійних статусів, етичних норм, цінностей, традицій та ін. Причину нестабільності професій часто пояснюють тим, що вони перестали сприйматися як стабільні, етично усталена сукупність статусів і ролей, яка регулюється однозначно визначеними нормами та правилами. І пов’язаний цей процес зі змінами сутності трудових відносин і самої ідеї праці. 
Наразі праця перестає бути стабільною та жорстко визначеною діяльністю для створення засобів для життя. Зміна традиційних різновидів, засобів, смислу праці та багатоваріантність форм її реалізації в житті сучасної людини вимагає від дослідників висновку про закінчення сприйняття праці як специфічної діяльності, коли люди постійно здійснюють одні й ті ж самі дії. Змінюється уявлення про робоче місце, яке вже не є територіально чи організаційно усталеним, раціоналізованим посадовими інструкціями та ієрархією. 
Специфіка функціонування соціальних інститутів у сучасному суспільстві полягає в тому, що хоча всі вони знаходяться в стані постійної мобільності та невизначеності, все ж існують певні бар’єри для їх розвитку, а саме: 
1) розмір бізнесу – професіоналізація управління не потрібна малому бізнесу, оскільки руйнуються всі його переваги; 
2) національні традиції кар’єри менеджерів – у деяких країнах відсутні механізми вертикального ліфта для середніх менеджерів, як, наприклад, у США. Часто або топ-менеджер не має досвіду оперативного управління та профільної освіти, або середній менеджмент, за відсутності кар’єрної перспективи, не має права на отримання професійного статусу;

3) відсутність прямого зв’язку між дипломом бізнес-школи й ефективним виконанням функцій управління його власником – це можна пояснити помилками у виборі концепції менеджмент-освіти або недосконалістю науки про менеджмент;

4) серйозна специфіка окремих різновидів діяльності, що вимагає більш якісних галузевих знань керівників порівняно зі знаннями менеджменту – це проблеми, які потребують окремих досліджень, направлених на перевірку різних гіпотез про причини такої специфіки. Вони потребують перевірки, чи не пов’язана специфіка з наявністю в певних галузях традицій, технологічних особливостей, а також з монополією інших професійних груп та ін.; 
5) нерозподіленість функцій власності й управління. 
1.3. Управлінський вплив на працівників через систему стимулів професійного розвитку

Численні дослідження професійного розвитку управлінських працівників спрямовані на вирішення практичних проблем мотивації. Зокрема, наразі залишається недостатньо вивченою мотивація навчання та професійного розвитку персоналу. Цей процес потребує подальшого дослідження теоретичних засад організації системи мотивації професійного розвитку працівників з використанням сучасних теорій, наприклад, теорії спіральної динаміки розвитку свідомості К. Грейвза. 
Сутність мотивації розвитку персоналу складається з двох взаємопов’язаних процесів: мотивації персоналу та процесу розвитку знань, навичок працівників і підвищення їхнього рівня кваліфікації. Тому для визначення сутності мотивації професійного розвитку персоналу доцільно розглянути кожну складову цього процесу. 
На систематизації таких понять, як «розвиток персоналу» і «мотивація персоналу», пропонується визначення цієї категорії як системного процесу, опосередкованого управлінського впливу на працівників через систему стимулів професійного розвитку з метою вдосконалення ними своїх знань, умінь та навичок, що дозволить підвищити продуктивність праці, а отже, і максимізувати прибуток підприємства. Для забезпечення ефективності системи мотивації професійного розвитку персоналу необхідним є дотримання в процесі її побудови системи принципів, до яких можна віднести:
1. Принцип законності, який передбачає необхідність дотримання норм чинного законодавства, нормативних та інших документів, які прийняті на підприємстві (колективного договору, правил внутрішнього трудового розпорядку тощо) при здійсненні заходів мотивації професійного розвитку. 
2. Принцип своєчасного заохочення до результату – йдеться про те, що отримання запланованих результатів від професійного навчання має здійснюватися протягом короткого часу після проходження навчання та бути безпосередньо пов’язаним з результатами навчання працівника. 
3. Принцип єдності – забезпечує використання єдиних засобів та форм мотивації для всіх працівників підприємства. 
4. Принцип системності – передбачає, що мотивація розвитку персоналу має бути перманентним процесом. 
5. Принцип перспективності – означає, що заходи з мотивації професійного розвитку працівників мають носити випереджаючий характер, тобто бути актуальними, затребуваними та спрямованими на майбутнє. 
6. Принцип гнучкості та оперативності – має на меті своєчасний перегляд системи мотивації професійного розвитку залежно від змін у внутрішньому та зовнішньому середовищі, цілей підприємства та його фінансового стану. 
Для успішного функціонування системи мотивації працівників до професійного розвитку необхідно створити в колективі особливий клімат, у якому поєднувалися б можливість професійного розвитку та самореалізації працівника з підпорядкуванням його діяльності інтересам підприємства. Саме за цих умов мотивація професійного розвитку працівників буде найефективнішою. 
Наразі функції керівника динамічно змінюються не тільки в стратегічному, а й в тактичному контексті. Менеджер може бути керівником одного проєкту, експертом іншого та одним із виконавців третього, що максимально реалізує його професійний потенціал. Ротація менеджерів усередині мережі є одним із найбільш сильних стимулів професійного розвитку, спрямованого на зростання, адже діапазон професійних ролей значно розширюється, і створюються передумови транс-професіоналізму.
