PAGE  
	Житомирська політехніка
	МІНІСТЕРСТВО ОСВІТИ І НАУКИ УКРАЇНИ

ДЕРЖАВНИЙ УНІВЕРСИТЕТ «ЖИТОМИРСЬКА ПОЛІТЕХНІКА»

Система управління якістю відповідає ДСТУ ISO 9001:2015
	Ф-19.05-

05.01/ 051.00.1/М/ ВК11-2023

	
	Екземпляр № 1
	Арк  70 / 2



ЗАТВЕРДЖЕНО
Науково-методичною радою Державного університету «Житомирська політехніка»

протокол від 31 серпня 2023 р. №10
КОНСПЕКТ ЛЕКЦІЙ

з навчальної дисципліни
«Розвиток управлінських компетенцій»
для здобувачів вищої освіти освітнього ступеня «магістр»

спеціальності 051 «Економіка»
освітньо-професійна програма «Економіка»

факультет бізнесу та сфери обслуговування

кафедра фінансів та цифрової економіки
Рекомендовано на засіданні кафедри фінансів та цифрової економіки
28 серпня 2023 р., 
протокол №09
Розробник: к.е.н., доцент кафедри фінансів та цифрової економіки, 
ТКАЧУК Вячеслав
Житомир

2023

ЗМІСТ
	Тема 1.     АКТУАЛІЗАЦІЯ     ПРОБЛЕМИ     ПРОФЕСІОНАЛІЗАЦІЇ МЕНЕДЖМЕНТУ……………………………..................................................
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…………………………………………………………
	4
4
6
10

	Тема 2. СУТНІСТЬ, ЗМІСТ, СТРУКТУРА УПРАВЛІНСЬКОЇ КОМПЕТЕНТНОСТІ КЕРІВНИКА………………………………………..
2.1. Управлінська компетентність керівника…………………………………
2.2. Управлінська діяльність та її складові……………………………………

2.3. Структура управлінської компетентності керівника…………………….
	12
12
15
16

	Тема 3.        МЕТОДИЧНІ        ПІДХОДИ         ДО         ОЦІНЮВАННЯ УПРАВЛІНСЬКОЇ             КОМПЕТЕНТНОСТІ              КЕРІВНИКІВ ПІДПРИЄМСТВ……………………………………………………………….
3.1. Об’єктивність  оцінювання  управлінської  компетентності   керівника підприємства…………………………………………………………………….
3.2. Особистісні складові управлінської компетентності керівника...............
3.3. Я-концепція   як   уявлення    працівника    про  себе    в  ролі  суб’єкта професійної діяльності…………………………………………………………
	18
18
21
26

	Тема 4.      РОЗВИТОК       КОМПЕТЕНЦІЙ       ЯК       ІНСТРУМЕНТ ЗАБЕЗПЕЧЕННЯ ЕФЕКТИВНОГО УПРАВЛІННЯ СОЦІАЛЬНИМИ ПРОЄКТАМИ………………………………………………………………….

4.1. Соціальний проєкт та принципи його управління……………………….

4.2. Компетенції, необхідні для успішної реалізації соціальних проєктів….

4.3. Розвиток компетенцій управлінського персоналу соціального проєкту.
	28
28
30
32

	Тема 5. ОРГАНІЗАЦІЯ ВІДДАЛЕНОЇ РОБОТИ ПРОЄКТНОЇ КОМАНДИ В УМОВАХ ЦИФРОВОЇ ТРАНСФОРМАЦІЇ БІЗНЕСУ…

5.1. Ключі аспекти впровадження цифрових технологій у роботі проєктної команди………………………………………………………………………….

5.2. Принципи та переваги віддаленої роботи для компанії і працівників….

5.3. Недоліки використання віддалених працівників та способи їх подолання………………………………………………………………………..
	32
33
34
36

	Тема 6. ФОРМУВАННЯ УПРАВЛІНСЬКОГО ПОТЕНЦІАЛУ………..

6.1. Основи управлінського потенціалу підприємства……………………….

6.2. Формування управлінського потенціалу підприємства…………………

6.3. Оцінювання управлінського потенціалу підприємств в умовах їх стратегічної орієнтації………………………………………………………….
	37
37
45
48

	Тема 7. УПРАВЛІННЯ ТАЛАНТАМИ НА ПІДПРИЄМСТВІ…………..
7.1. Таланти як особлива категорія працівників організації…………………
7.2. Проблеми управління талановитими працівниками……………………..
7.3. Перспективи управління талантами в сучасних організаціях…………..
	50
50
56
59

	Тема 8. ЗАСТОСУВАННЯ КОУЧИНГ-МЕТОДУ В СИСТЕМІ УПРАВЛІННЯ ПЕРСОНАЛОМ ОРГАНІЗАЦІЇ………………………….

8.1. Сучасні технології управління персоналом………………………………

8.2. Мета коучингу, його об’єкти та суб’єкти………………………………...

8.3. Етапи проведення процесу коучингу для персоналу організації……….
	63
63
65
67


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 (бачення) трудового 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.

Тема 2

СУТНІСТЬ, ЗМІСТ, СТРУКТУРА УПРАВЛІНСЬКОЇ

КОМПЕТЕНТНОСТІ КЕРІВНИКА

План

2.1. Управлінська компетентність керівника.

2.2. Управлінська діяльність та її складові.

2.3. Структура управлінської компетентності керівника.

2.1. Управлінська компетентність керівника

Поняття «управлінська компетентність керівника» є центральним для вивчення за цим курсом. Слід зазначити, що саме поняття «управлінська компетентність» стало предметом досліджень педагогічних і економічних наук лише у ХХ ст., і донедавна його розвиток йшов у педагогіці та менеджменті паралельно. Звідси доцільно розглядати основні етапи розвитку цього поняття окремо у проблемному полі кожної науки.

Історичний аналіз становлення поняття «компетентність» у педагогіці неможливий без дослідження розвитку компетентнісного підходу. Так, І. Зимня виділяє 3 етапи становлення освіти, заснованої на компетенціях. Перший етап охоплює 1960–1970 рр. і характеризується введенням у науковий апарат категорії «компетенція». На цьому етапі створюються передумови розмежування понять «компетенція/компетентність», починається дослідження різних видів мовної компетенції, вводиться поняття «комунікативна компетентність». 

Другий етап (1970–1990 рр.) характеризується використанням категорій «компетенція/компетентність» у теорії та практиці навчання мові (нерідній), спілкуванню, а також професіоналізму в управлінні, менеджменті. Цей етап характеризується підходом до розроблення змісту поняття «соціальні компетенції/компетентності».

Третій етап дослідження компетентності як наукової категорії стосовно освіти почався в 90-ті роки минулого століття та характеризується тим, що поняття «професійна компетентність» міцно увійшло в педагогічну лексику та стало предметом спеціального вивчення в результаті соціального замовлення до системи освіти та теоретичних досліджень у педагогічній науці. 

Однак до нинішнього часу не існує єдності в розумінні сутності термінів «компетенція» і «компетентність». У сучасній педагогічній науці поняття «компетентність» використовується для опису кінцевого результату навчання, а поняття «компетенція» набуває значення «знаю, як» на відміну від раніше прийнятого орієнтира в педагогіці «знаю, що». 

У менеджменті становлення та розвиток поняття «управлінська компетентність» пов’язане із професіоналізацією менеджменту, про яку заговорили наприкінці ХХ ст. Дана періодизація, на думку В. Береки, пов’язана з виникненням і розвитком самої науки «Управління», на яку впродовж XX ст. суттєво вплинули управлінські школи та управлінські підходи. У роботі цього автора наведено періодизацію з чотирьох етапів: 

I етап (до 90-х рр. XIX ст.) – характеризувався відсутністю наукових поглядів на систему управління, а тому – і на процес навчання управлінців. 

II етап (90-ті рр. XIX ст. – 30-ті рр. XX ст.) – характеризується новими підходами до управлінської діяльності завдяки появі школи наукового управління й адміністративної (класичної) школи. У цей період на розвиток професійного менеджменту мали вплив наукові праці Ф. Тейлора, Г. Емерсона, Г. Форда, А. Файоля та ін.

III етап (30-ті рр. – 60-ті рр. XX ст.) – характеризується виникненням і розповсюдженням ідеї психологічної підготовки менеджерів до професійної управлінської діяльності. На розвиток цього напряму в даний період мали вплив праці Е. Мейо, Р. Лайкерта, Д. Макгрегора, А. Маслоу, що віднесені до школи людських відносин і «поведінкових наук». 

IV етап (60-ті рр. XX ст. – до сьогодні) – характеризується виникненням окремих підходів до управлінської діяльності, які широко використовуються у сучасній науці та практиці. Для сучасного розуміння сутності цього поняття слід визначитися із термінами, з яких складається це словосполучення, та споріднених з ними.

Як показав аналіз наукових праць вітчизняних і зарубіжних учених, компетентність в основному визначають в чотирьох варіантах:

1) як характеристика особи – у цьому випадку характеристика – це опис, аналіз, оцінка певних явищ, відмітних особливостей когось або чогось. Таку точку зору має О. Пометун, яка визначає компетентність як складну інтегровану характеристику особистості, що охоплює такий набір знань, умінь, навичок, ставлень, який допомагає людині ефективно діяти у професійній сфері. Л. Васильченко та І. Гришина також зазначають, що компетентність – це інтегративна характеристика особи, що відображає готовність і здатність людини мобілізувати набуті знання, вміння, досвід і способи діяльності та поведінки для ефективного вирішення завдань, які виникають перед нею в процесі діяльності; 

2) як здатність особи – здатний – той, який може, вміє здійснювати, виконувати, робити будь-що, поводитись певним чином. Так, компетентність означає стійку здатність до діяльності зі знанням справи, що включає: глибоке розуміння суті виконуваних задач і проблем, що розв’язуються; знання досвіду, що наявний у даній галузі, активне володіння його кращими досягненнями; уміння вибирати засоби та способи дії, адекватні конкретним обставинам; почуття відповідальності за досягнуті результати; здатність учитися на помилках і вносити корективи в процесі досягнення цілей. Компетентність – це здатність людини виконувати ефективно професійну діяльність. Компетентність – це здатність людини, яка необхідна для виконання конкретної дії в певній галузі діяльності та поєднує в собі знання, навички, способи мислення та готовність нести відповідальність за свої вчинки. В. Нагаєв визначає її як «здатність застосовувати знання й уміння, що забезпечує активне використання навчальних досягнень у нових ситуаціях, спроможність кваліфіковано здійснювати діяльність, виконувати завдання або роботу»;

3) як якість особи (якості особистості – стабільні внутрішні особливості людини) – за визначенням, наведеним у словнику професійної освіти, компетентність – це якість високопрофесійного працівника, здатного максимально реалізувати себе в конкретних видах трудової діяльності та спроможного адаптуватися до умов, які змінюються стосовно ринкового механізму, що управляє професійною мобільністю, плануванням кар’єрного зростання, професійною самоактуалізацією. Такої ж думки дотримується І. Гнатишин, яка зазначає, що компетентність – це важливий результат професійної підготовки сучасних фахівців, яка є особливою якістю фахівця та визначається його включенням до професійної діяльності. Г. Селевко вважає, що компетентність – це інтегральна якість особистості, що проявляється в загальній здатності та готовності її до діяльності, основаної на знаннях і досвіді, які придбані в процесі навчання та соціалізації й орієнтовані на самостійну та успішну участь у діяльності.

4) як сукупність знань, умінь, навичок та особистісних якостей. Так, О. Жук під професійною компетентністю пропонує розуміти єдність знань, умінь, здібностей і готовності особистості вирішувати професійні завдання з високим рівнем невизначеності, а також здатність і готовність щодо досягнення більш якісного результату праці, ставлення до професії як до цінності. Компетентність, за думкою Л. Бєссонової та С. Добросмислової, – це не тільки наявність знань і досвіду, а й уміння розпорядитися ними при виконанні своїх функцій, що є обов’язковою умовою оптимізації професійної діяльності. Кожен працівник компетентний тією мірою, якою виконувана ним робота відповідає вимогам, що висуваються до кінцевого результату даної діяльності.

Поняття «компетентність» і «компетенція» слід розглядати разом з поняттями «професійний досвід» і «професіоналізм». Зокрема, професіоналізм керівника являє собою інтегральну характеристику індивідуальних, особистісних і суб’єктно-діяльнісних якостей, які дають можливість на максимальному рівні успішності вирішувати типові для управлінської діяльності завдання, і розглядається як цілісне утворення щодо самореалізації особистості у професійній діяльності.

Серед загальних ознак професіоналізму керівника виділяють:

– володіння спеціальними знаннями про цілі, зміст, об’єкти та засоби праці;

– володіння спеціальними уміннями на підготовчому, виконавському, підсумковому етапах діяльності;

– оволодіння спеціальними властивостями особистості та характеру, що дозволяють здійснювати процес діяльності й одержувати очікувані результати;

– мінімальну напруженість і максимальну повторюваність успіху.

Вважається, що професіоналізм, який розглядається як інтегральна властивість, – це сукупність найбільш стійких особливостей людини-професіонала, що забезпечують певний якісно-кількісний рівень професійної діяльності, характерний для даної людини. Часто автори поєднують у своїх дослідженнях поняття «кваліфікація» та «компетентність». Так, В. Лук’янихін вважає, що професійна компетентність є мірою кваліфікації працівника. Вона визначає здатність працівника якісно та безпомилково виконувати свої функції як у звичайних, так і в екстремальних умовах, успішно освоювати нове та швидко адаптуватися до умов, що змінюються.

Управлінська компетентність розглядається як дві нерозривні взаємопов’язані характеристики людини як особистості та її професійної діяльності (рис. 1).
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Рис. 1. Управлінська компетентність

2.2. Управлінська діяльність та її складові

І. Аносов визначив управлінську діяльність як цілеспрямовану соціально-психологічну систему, яка самоорганізується й розвивається, складається із взаємопов’язаних структурних і функціональних компонентів, пов’язаних із розв’язанням управлінських завдань, досягненням нових результатів відповідно до основної мети. Управлінська діяльність вважається такою, що завжди насичена:

а) великою кількістю дій (переважно короткочасних);

б) частими втручаннями ззовні;

в) широкою мережею контактів;

г) переважанням вербального спілкування з персоналом.

Управлінська діяльність – це специфічний вид професійної діяльності. Її оцінювання доцільно виконувати з антропологічних позицій. Для виконання управлінської діяльності необхідний «особливий людський матеріал» – у тому розумінні, що у фахівця, по-перше, мають бути наявними такі дані, як організаторські здібності, неабиякий інтелект, позитивне ставлення до людей і природи. По-друге, фахівець повинен мати ґрунтовний культурологічний тезаурус. По-третє, йому необхідно володіти різнобічними спеціальними знаннями: екологічними, економічними, фінансовими, правовими, управлінськими, психологічними, соціологічними та ін. По-четверте, всі вищеназвані знання треба вміти технологічно використовувати в практичній діяльності. 

Управлінська діяльність має три основні складові:

1) діяльність, що пов’язана з організацією та управлінням певною системою;

2) діяльність як міжособистісна взаємодія, що пов’язана з управлінням людьми;

3) діяльність, що пов’язана безпосередньо з організацією технологічного процесу. 

Залежно від того, наскільки вдало менеджер може забезпечити та узгодити між собою ці три складові, і визначається ефективність управління. 

Управління в менеджменті розглядається як діяльність з реалізації первинних функцій, тобто планування, організації, мотивації, контролю та пов’язаних з цим процесів, а саме: комунікації, прийняття рішень і керівництва. 

Аналізуючи управлінську компетентність, особливу увагу слід приділити її носію, тобто керівнику. Керівники – це наділені особливими повноваженнями посадові особи, які очолюють трудові колективи, спрямовують і регулюють їх діяльність, приймають управлінські рішення в межах своєї компетенції та повністю відповідають за їх виконання. 

Традиційно виділяють два типи керівників: лінійні та функціональні. Лінійні керівники очолюють лінійні підрозділи підприємства, функціональні – штабні й збутові.

2.3. Структура управлінської компетентності керівника

Управлінську компетентність менеджера соціальної сфери слід розуміти як інтегративну властивість особистості, що включає управлінську позицію, управлінські знання та вміння, значущі для ефективного управління характеристики особистості, що відображують готовність і здатність ефективно здійснювати професійну діяльність при вирішенні організаційно-управлінських завдань в умовах соціальної сфери. Крім того, управлінську компетентність розглядають як особистісну професійну якість, яка:

– інтегрує професійні та управлінські знання, вміння, навички та розвинені на їх основі здібності, реалізовані в професійній діяльності;

– дозволяє діяти самостійно й ефективно.

Управлінська компетентність може бути визначена як здатність і готовність виділяти, точно формулювати, цілісно та глибоко аналізувати проблеми розвитку управління і знаходити ефективне рішення. Це і є здатність вирішувати професійні завдання менеджера. 

В основному у структурі компетентності виділяють такі компоненти:

– когнітивну – сформованість сукупності науково-теоретичних і науково-практичних знань про управлінську діяльність;

– діяльнісну – сформованість сукупності вмінь і навичок, необхідних для вирішення завдань управління;

– мотиваційну – сформованість сукупності потреб, інтересів, мотивів, установок, цінностей і цілей управлінської діяльності;

– рефлексивну – сформованість здатності до адекватної оцінки себе як особистості, професіонала, суб’єкта управлінської діяльності;

– особистісну – сформованість сукупності особистісних якостей, які обов’язково мають бути притаманні професійно-компетентному управлінцю.

При дослідженні структури компетентності слід скористатися методом декомпозиції, тобто виокремити в ній підсистеми всіх рівнів, доступні аналізу, та їхні елементи, які, відповідно до завдань дослідження, не поділяються на складові частини. Це дозволить спростити систему та полегшить її розгляд і дослідження (рис. 2):
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Рис. 2. Структура управлінської компетентності керівника

Такий підхід до визначення структури управлінської компетентності дозволяє поєднати особливості функціонально-рольового (основними одиницями якого є управлінські функції, управлінські ролі, вимірювання управлінської поведінки) та особистісно-діяльнісного (це мотиви, цілі, особистісний смисл і способи їх реалізації, між якими існують складні взаємозв’язки і переходи) підходів до вивчення управлінської діяльності. Доцільність такого групування обумовлена тим, що традиційна для нашого суспільства система освіти орієнтована на розвиток функціонального компонента компетентності, тобто набуття знань, формування умінь та навичок, однак при цьому майже повністю ігнорується особистісний компонент.

Тема 3

МЕТОДИЧНІ ПІДХОДИ ДО ОЦІНЮВАННЯ УПРАВЛІНСЬКОЇ КОМПЕТЕНТНОСТІ КЕРІВНИКІВ ПІДПРИЄМСТВ

План

3.1. Об’єктивність оцінювання управлінської компетентності керівника підприємства.

3.2. Особистісні складові управлінської компетентності керівника.

3.3. Я-концепція як уявлення працівника про себе в ролі суб’єкта професійної діяльності.

2.1. Об’єктивність оцінювання управлінської компетентності керівника підприємства

Важливим етапом, що передує розробці заходів з розвитку управлінської компетентності, є оцінювання її поточного стану. Оцінювання персоналу представляє собою один із найважливіших елементів системи управління персоналом виробничої організації, що дозволяє не тільки планувати персональні переміщення, формувати кадровий резерв, а й оцінювати якість персоналу з точки зору його відповідності цілям бізнесу та стратегії підприємства.

Науковці дають різні визначення сутності поняття «оцінювання персоналу». Так, Д. Мякушкін визначає оцінювання персоналу як організований певним чином, цілеспрямований процес встановлення відповідності якісних характеристик працівників вимогам посади або робочого місця. О. Борисова оцінювання персоналу розглядає як процес визначення ефективності діяльності співробітників у реалізації завдань організації з метою послідовного нагромадження інформації, необхідної для прийняття подальших управлінських рішень. М. Горбатова під оцінюванням персоналу організації розуміє процес визначення ділових та особистісних якостей співробітників організації та результативності їх діяльності. Ділове оцінювання, на думку Є. Маслова, – це процедура, що проводиться з метою виявлення ступеня відповідності особистих якостей працівника, кількісних і якісних результатів його діяльності визначеним вимогам. 

Аналіз наукових джерел показав наявність значної кількості підходів до оцінювання професійної компетентності. Виділення компетенцій, встановлення їхньої ваги, рівнів прояву та бальна оцінка є основою для формування моделі оцінювання компетенції. Оцінювання компетентності працівників є пріоритетним напрямом управління персоналом на засадах коучингу. 

Використовують такі кластери компетенцій для категорії «керівники»:

1. Професійні – необхідні працівнику для виконання посадових обов’язків; розкривають рівень спеціалізованих знань та вмінь, необхідних для досягнення цілей; є складовими процесів і функцій, за які відповідає працівник.

2. Когнітивні – передбачають практичне використання теорій і понять, а також прихованих знань, здобутих на основі практичного досвіду. Це компетенції, що розкривають вміння керівників працювати та контролювати інформаційні потоки, управляти процесами навчання та розвитку персоналу.

3. Соціальні – відображають наявність комунікаційних навичок і здібностей, вміння надавати соціальну та психологічну допомогу, створювати та підтримувати позитивний морально-психологічний клімат у колективі.

4. Особистісні – характеризують вольові та лідерські якості керівників, свідчать про можливості адаптації до мінливого зовнішнього та внутрішнього середовища, етику поведінки, стиль спілкування та ставлення до підлеглих.

Для оцінювання розвитку кожної компетенції, наведеної в переліку, доцільно використовувати 100-бальну шкалу. Проведений аналіз існуючого методичного забезпечення оцінювання компетентності дає змогу запропонувати основні етапи цього процесу. Зокрема, на першому етапі відбувається формування спеціального інструментарію, за допомогою якого можна одержати дані, необхідні для оцінювання компетентності керівників підприємств. На другому – запис, перевірка отриманої інформації в ході анкетування персоналу організації, а також формування остаточного масиву даних. На третьому етапі проводиться аналіз отриманих даних та інтерпретація його результатів.

Об’єктивність оцінювання управлінської компетентності керівників підприємств значною мірою залежить від правильного вибору показників оцінювання та правильно складеної анкети. При складанні анкети необхідно дотримуватись вимог до змісту та послідовності питань, а також розробити шкалу оцінювання. Разом із тим виникає потреба з’ясувати показники, які дозволять охарактеризувати стан управлінської компетентності та виступають необхідними передумовами її формування та розвитку.

Структура управлінської компетентності дозволяє використовувати її як інструмент для оцінювання наявного рівня управлінської компетентності». Найчастіше у структурі управлінської компетентності розглядають такі елементи, як:

– когнітивний – сформованість сукупності науково-теоретичних і науково-практичних знань про управлінську діяльність;

– діяльнісний – сформованість сукупності вмінь та навичок, необхідних для вирішення завдань управління;

– мотиваційний – сформованість сукупності потреб, інтересів, мотивів, установок, цінностей і цілей управлінської діяльності;

– рефлексивний – сформованість здатності до адекватного оцінювання себе як особистості, професіонала, суб’єкта управлінської діяльності;

– особистісний – сформованість сукупності особистісних якостей, які обов’язково мають бути притаманні професійно-компетентному управлінцю.

Для остаточного визначення структурних компонентів компетентності доцільно скористатися методом декомпозиції. Декомпозиція, як процес розділення, дозволяє розглядати будь-яку досліджувану систему як складну, що об’єднує окремі взаємопов’язані підсистеми, які, своєю чергою, також можуть бути розділеними на частини. Тому вважаємо, що найбільш обґрунтованим є підхід, за якого структуру компетентності визначають виходячи з її сутності.

Як елементи функціональної складової компетентності доцільно досліджувати готовність і здатність виконувати чотири основні функції управління: планування, організацію, мотивацію та контроль. Саме вони, послідовно змінюючи одна одну, утворюють управлінський цикл.

Кожна окрема функція має загальну та конкретну мету. Загальна мета збігається з метою управління в цілому (забезпечення оптимального функціонування та розвитку соціально-економічної системи). Конкретна мета пов’язана із завданнями, які керівник розв’язує на певному етапі управлінського циклу. Зокрема, планування передбачає:

– вироблення та постановку цілей та завдань діяльності з відображенням їх у планах (довготермінових, середньотермінових, поточних, оперативних);

– визначення шляхів і засобів реалізації планів для досягнення цілей на основі оцінювання наявних ресурсів та раціонального їх використання; передбачення можливих змін соціально-економічної та науково-технічної ситуації.

Засобами планування керівництво підприємства встановлює головні напрями процесу управління та прийняття рішень, які забезпечують єдність цілей і завдань для всіх учасників цього процесу. Умовну модель функції можна представити як ланцюг: місія – загальна мета – цілі-напрями – цілі-завдання – комплекс заходів – прогнозовані результати.

Організація як функція управління полягає у створенні оптимальних структур об’єкта управління (підприємства), встановленні співвідношень між структурними елементами системи та їх взаємодії. Ще однією стороною цієї функції є розподіл праці між людьми, встановлення завдань кожному працівнику через делегування йому певних повноважень і права використовувати ресурси, а також координування керівником зусиль багатьох людей для виконання поставлених цілей і завдань.

Організація управління досягає високої ефективності, спираючись на такі принципи: розподіл праці, спеціалізація, пропорційність, паралельність, неперервність, ритмічність, чіткість розподілу робіт, режим економії (точне виконання плану з мінімальними витратами). Сутність організації як специфічної функції управління полягає в організаційному виконанні рішення, створенні мережі організаційних відносин, які забезпечують цілісність, динамізм керуючої системи, органічну, найбільш ефективну взаємодію її компонентів. Головне в організаційній роботі – визначення ролі кожного підрозділу, кожної людини в досягненні мети; забезпечення ефективної взаємодії підрозділів і людей, об’єднаних на засадах єдності мети та єдності організації, раціонального розподілу прав, повноважень та обов’язків, чіткого фіксування правильного їх співвідношення. Ця функція дозволяє інтегрувати та координувати всі наявні ресурси: час, кадри, матеріально-технічні, фінансові тощо.

Мотивація є ще одним важливим напрямом діяльності керівника. Вона передбачає спонукання себе та інших до діяльності для досягнення цілей. Мотивація полягає в тому, щоб працівники виконували свою роботу відповідно до делегованих їм обов’язків та поставлених планів. Мотивація є складним соціально-психологічним явищем, яке досліджується фахівцями різних наук.

Окрім функціональної та особистісної складових управлінської компетентності керівників, мотивація, по-перше, розглядається як здатність керівника спонукати підлеглих до виконання поставлених завдань, по-друге – як складова особистості керівника: сукупність мотивів його професійної діяльності та життєдіяльності.

Наступним етапом управлінської діяльності, спрямованої на забезпечення реалізації мети управління, є контроль. Контроль – це вид управлінської діяльності, спрямований на виявлення відхилень фактичних результатів управління від передбачених, з’ясування причин розходження мети та результатів управління, визначення змісту регулюючої діяльності щодо зведення до мінімуму наявних відхилень.

Функція контролювання забезпечує моніторинг досягнення цілей. Сучасне тлумачення функції пов’язане з відстеженням дотримання стандартів, норм, планів та вивчення реального стану явищ. Наразі контроль втрачає свою авторитарно-бюрократичну сутність. Він отримує нове забарвлення: гуманістичний характер, оптимістичність, навчально-методичну спрямованість, гласність та інформаційну достатність. На другий план відходять перевірки з кількісними оцінками, які замінено на експертні процедури та самоатестацію. Більше уваги під час контролю тепер надається кінцевим результатам та їх якості.

3.2. Особистісні складові управлінської компетентності керівника

Основними елементами особистісними складовими управлінської компетентності керівника є мотивація, соціальні та психологічні властивості особистості, а також Я-концепція, які знаходяться в тісному взаємозв’язку та взаємозалежності. Ключову роль у структурі особистої компетентності відіграє мотивація.

А. Колот вважає, що мотивація – це сукупність усіх мотивів, які справляють вплив на поведінку людини. На думку С. Занюка, мотивація – це сукупність спонукальних факторів, які визначають активність особистості, тобто, це – всі мотиви, потреби, стимули, ситуативні чинники, які спонукують до дій, активують поведінку людини. Г. Зінченко визначає мотивацію як взаємодію потреб, інтересів, ціннісних орієнтацій, які перетворюються у ціль діяльності.

Потребу будемо розуміти як відображення у свідомості людини або нестачі чогось в організмі (біологічні чи фізіологічні потреби), або потреби людини як особистості (соціальні та духовні запити), які провокують внутрішню напругу (стан потреби) і приводять до психічної активності, спрямованої на пошук необхідного для досягнення цілі. Потреби у свідомості людини перетворюються на мотив – складне психологічне утворення, яке служить для обґрунтування певних дій і спонукає до свідомих вчинків.

Вивчення мотивації є необхідним для прогнозування й управління трудовою поведінкою керівника шляхом формування ефективної самомотивації.

Важливим елементом особистісної компетентності є сукупність професійних якостей керівника. Найпоширеніші класифікації ілюструють широкий діапазон вияву професійних якостей керівника. 

Єдиного переліку якостей успішного керівника не існує. Часто наголошується на тому, що керівник обов’язково має бути лідером. Лідерство – це верховенство у стимулюванні, плануванні та організації активності групи. Якщо говорити про групи людей, то за здатністю до лідерства стоять такі інтегральні характеристики, як «налаштованість на небезпеку», «управлінські здібності» та висока «особиста активність».

Гарний керівник проявляє якості, які умовно можна поділити на три групи:

– інтелектуально-особистісні, які визначають здатність формулювати проблему, виділяти головне, прогнозувати події;

– емоційно-вольові, від яких залежить уміння встановлювати, підтримувати та регулювати соціальні контакти;

– соціально-групові якості, що забезпечують уміння розпоряджатися владою та відповідальністю.

Найбільш важливими якостями керівника, незалежно від галузі, в якій він працює, є ті, що визначають уміння працювати з людьми, аналізувати вчинки людей, розуміти себе, випереджати результати взаємодії. В. Шатун пропонує такий перелік здібностей і якостей сучасного менеджера:

– організаторські здібності;

– уміння керувати собою й іншими;

– уміння навчати та розвивати підлеглих;

– здатність формувати ефективні робочі групи;

– уміння розбиратися в людях;

– морально-комунікабельні якості;

– агітаторські якості; ініціативність;

– уміння спиратися на колектив; гнучкість.

О. Бандурка, С. Бочарова та О. Землянська наводять такий перелік якостей керівника:

– соціальна спрямованість діяльності, висока компетентність, організаторські здібності;

– високі моральні якості;

– емоційно-вольові риси характеру; інтелектуальні властивості; уміння підтримати свій авторитет; імідж; здоров’я.

При цьому саме уміння організовувати спільну діяльність людей є основною якістю керівника. М. Вудкок, Д. Френсіс навели ряд умінь і організаторських здатностей, необхідних менеджеру, які слід постійно вдосконалювати. До них належать:

– здатність керувати собою;

– розумні особисті цілі та цінності;

– орієнтація на постійний особистісне зростання та самовдосконалення; здатність до інновацій;

– висока здатність взаємодіяти з людьми і впливати на них;

– знання сучасних управлінських підходів;

– вміння навчати та розвивати підлеглих;

– вміння формувати ефективні робочі групи.

Сьогодні в роботі керівника особливої значущості набувають знання трудового колективу та вміння управляти ним. Є. Ходаківський, Ю. Богоявленська та Т. Грабар наводять перелік найважливіших якостей менеджера:

1) здатність ефективно управляти собою та своїм часом; 

2) здатність усвідомлювати свої особисті цінності; 

3) визначення цілей роботи, що виконується, і своїх власних цілей; 

4) постійне особисте зростання та розвиток; 

5) здатність швидко та ефективно вирішувати проблеми; 

6) винахідливість та здатність гнучко реагувати на зміни ситуації; 

7) вплив на оточення без застосовування прямих наказів; 

8) використання нових сучасних управлінських методів; 

9) уміле використання людських ресурсів; 

10) уміння допомогти іншим у швидкому вивченні нових методів та оволодінні практичними навичками роботи; 

11) уміння створювати та вдосконалювати групи; 

12) здатність ставати винахідливими та результативними в роботі.

Важливим для керівника в управлінській діяльності є те, щоб він у своїй фірмі був лідером і наводять п’ять характеристик лідера: бізнес-освіченість, концептуальні здібності (творчий, винахідливий інтелект), попередній досвід, якість судження (прийняття швидких і правильних рішень за умов недостатньої інформації), уміння працювати з людьми (зацікавити їх, повести за собою і дати їм нагоду розкритися та ін.).

О. Ромашов вважає, що до найбільш типових, успішно реалізованих у різних сферах діяльності особистісних якостей лідера належать: обдарованість; прагнення до знань і високий рівень розвитку інтелекту; високий професіоналізм; активність; ініціативність; надійність; вражаюча зовнішність; високий ступінь впевненості в собі; здатність і вміння формулювати чіткі цілі та завдання і визначати конкретні вимоги для їх досягнення; уміння мобілізувати людей і згуртовувати їх навколо себе для досягнення поставленої мети. Досить часто вчені посилаються на класифікацію Л. Уманського, який разом зі своїми однодумцями доводить, що особистість здібного керівника відрізняється від особистості нездібного керівника специфічними властивостями, до яких належать організаторські здібності, або організаційне чуття (психологічна вибірковість, практично-психологічний розум, психологічний такт), емоційно-вольові якості (соціальна впливовість, вимогливість, критичність) та схильність до управлінської діяльності. У цій структурі головну роль відіграє організаційне чуття, на якому базується емоційно-вольова впливовість. 

Властивості організаційного чуття можуть бути окреслені такими характеристиками: 

1. Психологічна вибірковість – здатність співпереживати, виявляти високу чутливість і сприйнятливість в описі та демонструванні психологічних об’єктів; оперативно й адекватно характеризувати психологічні особливості людей; виявляти вибіркову психологічну пам’ять і спостережливість у бесідах, у розв’язанні управлінських завдань; виявляти схильність до психологічного аналізу, пояснення поведінки та вчинків інших людей і власних; глибоку переконаність у силах, здібностях і можливостях групи людей; вміння подумки ставити себе в психологічну ситуацію іншої людини, міркувати «з її погляду». 

2. Практично-психологічний розум як здатність розподіляти обов’язки групової діяльності з урахуванням індивідуальних особливостей людей; оперативно орієнтуватися в ситуаціях, які вимагають практичного застосування знань у розв’язанні проблем «справи – люди», «люди – справи»; виявляти винахідливість у застосуванні психологічного стану, настрою людей за певних умов життя та діяльності; викликати стимулюючі мотиви діяльності, знаходити шляхи та способи зацікавлення людей справою, використовувати моральні та матеріальні стимули цієї зацікавленості; враховувати відносини, особисті симпатії, антипатії, психологічні відмінності людей під час поєднання їх для виконання спільної діяльності; навчатися при формуванні організаторських знань, навичок і умінь можливостям узгоджувати психологічні особливості людей з вимогами діяльності; розв’язувати практичні проблеми крізь призму наявних людських можливостей. 

3. Психологічний такт – особливістю цього феномена є почуття міри у відносинах і при взаємодії з людьми, відсутність якого долає межі, за якими руйнуються оптимальні відносини керівника з підлеглим. Психологічний такт можна розвивати за допомогою різних інструментів та заходів. Наприклад, за рахунок мовної адаптації до різних людей; комунікативної винахідливості під час першого знайомства; індивідуалізації спілкування з людьми на основі врахування їх усталених індивідуально-психологічних особливостей; розвитку почуття ситуації; врахування зовнішніх обставин, які впливають на взаємини індивідів; вияву чуйності, уважності, співчуття до людей. Психологічний такт можна забезпечувати за рахунок розвитку простоти, природності у спілкуванні, здатності бути самим собою у стосунках з людьми; дотримання вимог справедливості, об’єктивності у ставленні до підлеглих і колег; здатності засвідчити й довести цю об’єктивність. 

4. Соціальна впливовість – це емоційний вплив, який виявляється в різних емоційних формах мовлення: у членуванні фрази, інтонації, у наголосах і паузах; у вольовому спонуканні, яке реалізується в мімічній та пантомімічній формах (жести, погляд, поза, вираз обличчя). Володіння цією функцією вольового спонукання виражається у здатності організатора користуватися різними словесними формами: проханням; побажанням; порадою; закликом; переконанням; навіюванням; вимогою; розпорядженням; наказом тощо.

5. Вимогливість як наявність у керівника високих потреб, запитів і спонукання підлеглих до неухильного виконання рішень, досягнення цілей. Виражається в таких показниках: сміливість пред’явлення вимог; постійність, усталеність, неепізодичність вимог; гнучкість пред’явлення вимог з урахуванням конкретної ситуації; самостійність, невимушеність вимог; категоричність вимог; різноманітність форм вияву вимог, особливо здатність подати їх у формі жарту, дотепного зауваження, сарказму; індивідуалізація вимог залежно від постійних і тимчасових психологічних особливостей і стану людей. Вимогливість застерігає від непередбачуваних ситуацій у трудовому процесі.

6. Критичність як здатність аналітично ставитися до дійсності, конкретних справ. Проявляється в таких аспектах: критична спостережливість (уміння побачити та виокремити недоліки); самостійність (посилання на власні оцінні спостереження) критичності; мобільність критичного аналізу; логічність та аргументованість критичних зауважень; прямота та сміливість критичності (без скарг і критиканства); глибина та істотність критичних зауважень по суті; постійність, неепізодичність критичних висловлювань про недоліки стану справ і про дії людей (без прискіпливості та в’їдливості); доброзичливість критичності. Ця властивість є одним із стимулів розвитку підприємства. 

7. Властивість організаційного чуття як схильність до управлінської діяльності засвідчують такі характеристики керівника: спонтанне, самостійне входження в організаторську діяльність; перебирання на себе ролі організатора та відповідальності за роботу інших людей у важких та несприятливих умовах; потреба в організаторській діяльності, усталене, безкорисливе прагнення та готовність до неї; природність входження в організаторську діяльність, що відбувається немовби спонтанно, ніби інакше й бути не могло; емоційно-позитивне самопочуття під час її виконання; незадоволеність, нудьга без організаторської діяльності; здатність побачити необхідність в організаторській діяльності за обставин, які наочно її не вимагають. Ця схильність забезпечує упорядкування, налагодженість єдності виробничого процесу.

3.3. Я-концепція як уявлення працівника про себе в ролі суб’єкта професійної діяльності

Охарактеризовані вище властивості становлять єдність, порушення якої ускладнює, а то й унеможливлює оволодіння навичками управлінської діяльності, а також реалізацію їх на практиці. В умовах мінливого середовища та невизначеності управлінських завдань вимоги до особистості й управлінської діяльності керівників постійно зростають. Оскільки опосередковуючою ланкою між особистістю та професійною діяльністю є професійна самосвідомість, процес формування останньої дозволяє досягати ефективних результатів як в особистісному зростанні, так і в професійній діяльності.

В економічних науках проблема самосвідомості (Я-концепція) майже не досліджуються. В основному ця проблематика розглядається у психологічних та педагогічних науках. В основному Я-концепцію розглядають як сукупність уявлень індивіда про себе в ролі суб’єкта професійної діяльності, професіонала. Професійна Я-концепція відображає усвідомлення себе суб’єктом професійної діяльності; характеризується професійно-діяльнісним змістом Я-образів; забезпечує інтеріоризацію професійної діяльності та умов її здійснення в систему значень і особистісних смислів фахівця; інтегрує психічні компоненти особистості та професійно-важливі якості; здійснює саморегуляцію поведінки і відношень у професійній сфері; забезпечує планування саморозвитку себе як професіонала та самореалізації в професії.

М. Нагара професійну самосвідомість визначає як процес усвідомлення професіоналом себе в кожному із трьох складових аспектів професійної діяльності: у системі власної трудової діяльності, у системі професійного спілкування, у системі власної особистості. В акмеологічному словнику за ред. А. Деркача професійне «Я» визначається як вибудоване особистістю узагальнення сукупності оцінок своїх професійних якостей, мотивів і ціннісних орієнтації, стилю й ефективності своєї роботи, кар’єри, способів взаємодії з партнерами, а також, власне, професійного досвіду, аналізу та узагальнення помилок і труднощів і, водночас, – бачення своєї професійної перспективи розвитку.

Л. Онуфрієва та С. Ренке наголошують, що зміст професійної Я-концепції становлять різнобічні уявлення людини про себе в контексті різних сторін професії й кар’єри, професійного оточення, власних характеристик, характеристик близьких їй людей, членів родини, життєвих і сімейних подій, життєвих ситуацій. На нашу думку, у цьому випадку відбувається змішування понять «професійна» і «загальна» Я-концепції. Тому більш доцільним здається розгляд Я-концепції як динамічної системи оцінних уявлень керівника щодо своїх професійних якостей, мотивів і ціннісних орієнтацій, стилю й ефективності своєї роботи, кар’єри, способів взаємодії з партнерами, професійного досвіду, яка забезпечує саморегуляцію поведінки і відносин у професійній сфері та планування саморозвитку й самореалізації в професії. З метою глибшого проникнення в сутність професійної Я-концепції слід визначитися з її концептуальними складовими. 

Найбільш відомим дослідженням Я-концепції є праця Р. Бернса, де він виділяє три компоненти:

– когнітивний (переконання індивіда);

– емоційно-оцінювальний (ставлення особистості до себе – самооцінка);

– поведінковий (характеризує стан поведінки та діяльності).

У структурі професійної Я-концепції також найчастіше відзначають ці компоненти: когнітивний компонент – уявлення про свої професійні здібності та можливості, ідентифікація себе з представниками професійної групи та професійною діяльністю; емоційний компонент – ставлення до себе як до професіонала, емоційна ідентифікація з професійним середовищем; поведінковий компонент – прагнення бути зрозумілим, визначення стилю діяльності, підвищення свого професійного статусу, встановлення професійного контакту з різними партнерами по професійному спілкуванню.

У науковій психологічній літературі, крім того, досить поширеним є виділення таких складових Я-концепції:

– реальне Я (уявлення людини про себе в теперішньому часі);

– ідеальне Я (уявлення людини про те, якою вона повинна стати, щоб відповідати соціальним нормам і очікуванням оточення);

– динамічне Я (уявлення про те, якою людина має стати найближчим часом);

– фантастичне Я (уявлення про те, якою людина хотіла б стати, якби це було можливо).

Відповідно до сформованих образів Я керівник обирає власну стратегію професійного розвитку:

1) примітивного функціонування – полягає в тому, що керівник проявляє активність у міру необхідності; виконує трудові функції, не виходячи за їх рамки, не проявляє творчості, ініціативи; орієнтується на характеристики реального образу, не визначає перспективи розвитку та самовдосконалення;

2) кар’єрного сходження – полягає в орієнтації керівника на характеристики оптимального способу діяльності безвідносно наявного рівня здібностей і можливостей; висока активність виявляється за умов відсутності творчої спрямованості, індивідуального самовираження, адекватної самооцінки; у такого керівника відсутня потреба у змінах навіть за наявності спроможностей, якщо наявний рівень відповідає ситуації;

3) актуалізації себе в професії – полягає в тому, що керівник орієнтується на характеристики оптимального способу з високою потребою їх подальшого перетворення в характеристики образу ідеального без урахування й адекватної оцінки реального образу, тобто відбувається орієнтація на вимоги професії;

4) творчого самовираження – заснована на готовності та потребі керівників у самовдосконаленні, у подоланні чинників, що перешкоджають успішному професійному становленню, а також у встановленні відповідності між адекватно оцінюваними характеристиками реального образу, розвитку їх у напрямку образу оптимального та подальшого перетворення в характеристики, притаманні ідеальному образу.

Тема 4
РОЗВИТОК КОМПЕТЕНЦІЙ ЯК ІНСТРУМЕНТ ЗАБЕЗПЕЧЕННЯ ЕФЕКТИВНОГО УПРАВЛІННЯ СОЦІАЛЬНИМИ ПРОЄКТАМИ

План

4.1. Соціальний проєкт та принципи його управління.

4.2. Компетенції, необхідні для успішної реалізації соціальних проєктів.

4.3. Розвиток компетенцій управлінського персоналу соціального проєкту.

4.1. Соціальний проєкт та принципи його управління

В сучасному суспільстві, яке потерпає від різноманітних криз, роль соціальних проєктів постійно зростає, оскільки вони покликані вирішувати соціальні проблеми та підвищувати якість життя населення. У межах соціальної політики такі проєкти реалізують держава, благодійні організації та фонди, міжнародні фінансові організації. На думку М. Коган, соціальний проєкт – це опис конкретної ситуації, котра може бути поліпшена засобами реалізації певної системи методів і послідовних кроків їх використання. Слід погодитися також із точкою зору В. Тернопільської та О. Бакуліної, що до особливостей управління соціальними проєктами можна віднести спрямованість на отримання якісних і важковимірюваних некомерційних вигод та соціального ефекту (створення вигід для суспільства, зокрема зміна структури зайнятості, створення нових робочих місць, зниження рівня безробіття, розширення спектра послуг соціального характеру тощо). Крім того, у зв’язку зі специфікою управління соціальними проєктами формування цілей має високий рівень невизначеності та може коректуватися під час реалізації проєкту.

Забезпечення ефективного управління соціальними проєктами, насамперед, передбачає використання певних методів та методологій, інструментів, технологій, а також знань і компетенцій виконавців і управлінців. На думку І. Мазур, В. Шапіро та Н. Ольдерогге, управління проєктами – це методологія організації, планування, керівництва, координації людських, фінансових і матеріально-технічних ресурсів упродовж проєктного циклу спрямована на ефективне досягнення його мети шляхом застосування сучасних методів, техніки та технології управління для досягнення визначених в проєкті результатів за складом та обсягом робіт, вартістю, часом, якістю та задоволенням учасників проєкту. Слід також підтримати думку А. Товб та Г. Цинес, що управління проєктами – це професійна творча діяльність з керівництва людськими та матеріальними ресурсами шляхом застосування сучасних методів, засобів та мистецтва управління для успішного досягнення раніше визначених цілей при певних вимог до термінів, бюджету та характеристики очікуваних результатів проєктів, що здійснюються в ринкових умовах в соціальних системах. Найбільш цінною є позиція Кодексу знань про управління проєктами, де відзначається, що управління проєктом – це процес застосування знань, навичок, методів, засобів та технологій до проєктної діяльності з метою досягнення або перебільшення очікувань учасників проєкту. Управління соціальними проєктами слід розглядати як процес, який містить певні етапи (рис. 1).

Успішні соціальні проєкти ґрунтуються на партнерських відносинах з представниками бізнесу та донорськими організаціями на таких принципах:
( комплексний і неупереджений аналіз ситуації;

( спрямованість на тривалу стратегію розвитку територій;

( надання фінансування на конкурсній основі, пайове фінансування;

( моніторинг та оцінювання ефективності проєктів, що отримали фінансування;

( формалізація відносин з бізнес-структурами у вигляді договорів соціального партнерства та інших документів;

( супровід корпоративних соціальних програм заходами щодо підвищення кваліфікації виконавців;

( спільні дії з громадськістю, що є представниками місцевої громади;

( залучення незалежних експертів і консультантів;

( співпраця з українськими та міжнародними благодійними фондами та некомерційними організаціями;

( організація обміну досвідом між учасниками програм, надання інформаційної підтримки зацікавленим особам.


[image: image3]
Рис. 1. Процес управління соціальними проєктами

Виходячи з трактування поняття «управління соціальними проєктами», можна виснувати, що основним інструментом забезпечення їх ефективності є компетенції виконавців та управлінського персоналу. Дослідження зарубіжного досвіду визначення понять «компетенція» та «компетентність» показало, що значний внесок у розвиток компетентнісного підходу в управлінні зроблений Р. Бояцисом, який поняття «компетенція» і «компетентність» пов’язав із поняттям «ефективна робота», зокрема менеджерів. Результатом досліджень вченого стало формулювання 19 менеджерських компетенцій, з його іменем пов’язаний активний розвиток уявлень про компетенції та їх моделі, що використовуються в управлінні персоналом. Наступним кроком у розвитку компетентнісного підходу в управлінні стали дослідження Дж. Равена, який визначив поняття компетентність як «сукупність знань, навичок та установок, що дають змогу особливо ефективно діяти або виконувати намічені функції, спрямовані на досягнення встановлених стандартів у професійній галузі чи певній діяльності».

4.2. Компетенції, необхідні для успішної реалізації соціальних проєктів

Види компетентності – це внутрішньо мотивовані характеристики, пов’язані з системою особистих цінностей. За визначенням А.Я. Кібанова, компетенції – це характеристики персоналу, необхідні для успішної діяльності: сукупність знань, навичок, здібностей, зусиль і стереотипів поведінки. За загальною класифікацією Е.Е. Лінчевського, до ключових компетенцій відносяться:

– кваліфікація працівників;

– орієнтація діяльності;

– мотивація;

– ерудиція;

– афіліація (почуття причетності до цінностей групи та впевненість, що ти цією групою прийнятий) та почуття власної гідності;

– інтуїція;

– стиль діяльності та керівництва;

– відповідність суб’єкта системі, якою управляють (прийняття чи неприйняття суб’єкта системою, якою управляють).

Можна підтримати точку зору І.Л. Петрової, яка визначає наступну ієрархію компетенцій персоналу:
1) компетенції підприємства:

1.1) ключові компетенції;

1.2) стратегічні компетенції;

1.3) функціональні компетенції;

2) особисті компетенції:

2.1) рольові компетенції;

2.2) професійні компетенції.

З наведеної ієрархії компетенцій можна виснувати, що найважливішим для забезпечення ефективності управління соціальними проєктами є функціональні, стратегічні та ключові компетенції управлінців.

Виходячи з представлених досліджень, серед управлінських компетенцій, що забезпечують ефективне управління соціальними проєктами, пропонується виокремлювати такі:

– дисципліна;

– лідерство;

– критичне мислення;

– прогнозування соціального розвитку;

– особиста соціальна відповідальність;

– емпатія та емоційний інтелект.

Склад ключових компетенцій управлінського персоналу соціальних проектів може змінюватися чи доповнюватися, але такі компетенції, як: особиста соціальна відповідальність, яка передбачає певний ступінь вільного прояву соціальним суб’єктом свого обов’язку і права вибирати в конкретних умовах оптимальний варіант ставлення до дійсності, виходячи з прогресивних інтересів суспільства, та прогнозування соціального розвитку, що полягає у здатності керівника соціального проекту встановлювати та досягати результатів, отримувати певний соціальний ефект мають бути присутні у його професійному профілі. Не менш важливими є такі управлінські компетенції, як лідерство, критичне мислення та емоційний інтелект, що допомагають, з одного боку, згуртовувати колектив соціального проєкту для досягнення поставленої мети та отримання результатів, а з іншого, реалізувати проєкти саме через призму соціальної складової.

4.3. Розвиток компетенцій управлінського персоналу соціального проєкту

Розвиток компетенцій управлінського персоналу з метою забезпечення ефективності управління соціальними проєктами пропонуємо здійснювати за наступним алгоритмом (рис. 2).
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Рис. 2. Структурно-логічна схема розвитку компетенцій 

в контексті забезпечення ефективності управління соціальними проєктами

Запропонований алгоритм дозволяє не лише виявляти наявні компетенції управлінського персоналу, а й визначати необхідні чи додаткові компетенції для ефективного управління соціальними проєктами, розробляти програми навчання підвищення кваліфікації та отримувати нові компетенції або новий рівень наявних компетенцій, що забезпечує підвищення ефективності управління соціальними проєктами.

Тема 5
ОРГАНІЗАЦІЯ ВІДДАЛЕНОЇ РОБОТИ ПРОЄКТНОЇ КОМАНДИ В УМОВАХ ЦИФРОВОЇ ТРАНСФОРМАЦІЇ БІЗНЕСУ

План

5.1. Ключі аспекти впровадження цифрових технологій у роботі проєктної команди.

5.2. Принципи та переваги віддаленої роботи для компанії і працівників.

5.3. Недоліки використання віддалених працівників та способи їх подолання.

5.1. Ключі аспекти впровадження цифрових технологій у роботі проєктної команди

В умовах ресурсних обмежень та нестійкого економічного середовища великого значення набувають питання вивчення проблем цифрової трансформації бізнесу та викликів, що породжуються загальною тенденцією діджиталізацією. Йдеться про аналіз взаємозв’язку цифрової трансформації бізнесу, що спирається на комплекс інновацій 4-й промислової революції (Industry 4.0), і завданнями підвищення ефективності управління інноваційними та стартап-проєктами.

Слід звернути увагу на ключові аспекти цифрової трансформації бізнесу:

1. Зовнішню комунікацію – необхідно переосмислення моделі вибудовування відносин з клієнтами і партнерами, тобто потрібно розробляти продукт під конкретного клієнта, його потреби і ситуацію споживання.

2. Бізнес-модель – сучасні бізнес-моделі мають на увазі гнучку налаштованість як під клієнта, так і під обставини і ситуації. Бізнес-модель стає шерінговою, тобто бізнес-моделлю спільного споживання (Collaborative Consumption), а не товарної, і омніканальною, а не нав’язує ринку визначеного каналу.

3. Проєктні процеси – до проєктного управління в умовах діджиталізації переходять до Agile і Lean-технологій, або до технологій гнучких змін.

4. Бережливе виробництво (від англ. Lean Production) – управління сконцентроване на мінімізацію втрати, до оптимізації бізнесу долучають кожного працівника і максимально орієнтується на споживача.

5. Роботу з даними – перехід від Big Data на Deep Machine Learning, використання штучного інтелекту дозволяє приймати рішення в ситуації з неповною і несиметричною інформацією.

6. Внутрішні комунікації та взаємини – в умовах цифрової трансформації потрібно по-іншому вибудовувати роботу з колегами (співробітниками) як у фізичному офісі, так і поза його межами. Відтак, з’являється формат віддаленої роботи, аутсорсинг і фріланс.

Отже, впровадження інформаційних та телекомунікаційних технологій надає ряд переваг, а саме:

а) економія часу та підвищення продуктивності за рахунок автоматизації виробництва та інших бізнес-процесів компаній;

б) оптимізація та вдосконалення як внутрішніх, так і зовнішніх комунікацій;

в) можливості кросс-продажів / upsell-продаж – вихід на новий рівень обслуговування клієнтів;

г) конкурентні можливості за рахунок збільшення клієнтського досвіду та загальної оптимізації робочого процесу.

За прогнозними оцінками фахівців обсяги світових інвестиції в діджитал-технології мають тенденцію до зростання та у 2025 році можуть досягнути 2,5 трлн дол. США. Разом із цим слід зазначити, що важливою складовою процесу управління проєктом є саме формування та організація роботи проєктної команди. Зусилля керівників проєкту і функціональних підрозділів, які беруть участь у реалізації проєкту спрямовуються на розв’язання ряду специфічних завдань, пов’язаних із мотивацією праці, конфліктами, виконанням, контролем, відповідальністю, комунікаціями, владою, лідерством і т.д. На думку науковців, під час організації роботи команди проєкту необхідно враховувати певні особливості інноваційного проєкту або стартап-проєкту:

– новизну;

– унікальність;

– ризик і швидкоплинністю;

– адаптацією персоналу;

– напрацюванням загальних цінностей і традицій;

– розумінням психологічних особливостей працівників і їхніх ціннісних орієнтацій та компетенцій;

– складність співпраці персоналу у проєктній групі.

В організації процесу побудови проєктної команди слід окреслити такі завдання: створення професійно стимулюючого оточення; здійснення ефективного керівництва; забезпечення кваліфікованим персоналом; забезпечення підтримки керівництва і стабільно сприятливого навколишнього середовища.

5.2. Принципи та переваги віддаленої роботи для компанії і працівників

Зазначимо, що компанії, чия корпоративна політика передбачає роботу на результат, давно перестали оцінювати співробітників лише за години, проведені у фізичному офісі. Перші «офіси вдома» почали з’являтися в Україні під час кризи 2008 року. Однак у той час ця опція була доступна тільки великим компаніям, тому що вимагала більших витрат на придбання або розробку необхідного програмного забезпечення та розгортання відповідної IT-інфраструктури, зокрема, запуск корпоративного порталу компанії, системи електронного документообороту, онлайн-комунікацій.

Однак останніми роками технології зробили крок у «хмари» (віддалений сервері), і вартість витрат суттєво зменшилася. Головне побоювання будь-якого роботодавця при словах «віддалена робота» – це падіння ефективності праці співробітників. Але досвід свідчить, що все зовсім навпаки. Так, в 2020 році 70 % офісних працівників мобільного оператора Kyivstar перейшли на дистанційну робота та на сьогодні компанія офіційно перейшла на гібридний формат роботи. При цьому, за 2021 рік прибуток мобільного оператора Kyivstar зріс на 15 % та досягнув 10,3 млрд грн. Отже, зазначимо, що до переваги віддаленої роботи для компанії можна також віднести:
– економія офісного простору;
– спрощення трудових відносин (можливість наймати співробітників за договором підряду);
– підвищення залучення співробітників до робочого процесу і їхньої продуктивності;
– можливість наймати співробітників у регіонах для виконання конкретного проєкту (дослідження, аудит, пошук клієнтів, відкриття філій тощо).
До переваги віддаленої роботи для працівника заслуговують на увагу:

– економія часу і витрат на транспорт;
– можливість працювати не лише з дому, але й з будь-якого місця, де є доступ в Інтернет (готель, аеропорт, кафе);
– можливість довільної організації свого робочого дня;
– можливість працювати на кілька компаній із різних регіонів і країн.

Серед принципів, на яких базується процес організації віддаленої роботи можна виділити наступні:

1. Планування – усі завдання по проєктах повинні бути сформульовані чітко, з конкретними строками виконання (дедлайнами), описом очікуваного результату, а також визначенням відповідальних за виконання кожної частини проєкту.

2. Створення спільних і індивідуальних цілей – незалежно від місцезнаходження усі співробітники компанії повинні почувати себе частиною колективу і брати участь у досягненні спільних робочих цілей. Окрім цього важливо встановлювати для співробітників індивідуальні цілі, а також забезпечити менеджерам можливість для відстеження прогресу по кожній з них на регулярній основі.

3. Контроль – при віддаленій роботі кожний співробітник має знати, які завдання вирішують інші члени команди: хто за що відповідає, на якому етапі перебуває виконання конкретного завдання.

4. Розвиток відповідальності – співробітники повинні мати високий рівень самоорганізації, при цьому їх комунікації з колегами повинні носити регулярний характер і базуватися на принципах довіри та відповідальності.

5. Зв’язок – щоб співробітники були синхронізовані в часі і могли оперативно здійснювати комунікацію з певних питань.

6. Боротьба з ізоляцією – необхідно, з одного боку, надати співробітникам усі можливості для ефективної комунікації, а з іншого – постійно контролювати цей процес.

7. Мотивація – варто застосовувати при віддаленій роботі ті ж мотиваційні і штрафні санкції, що й при роботі в офісі. 

Організація віддаленої роботи проєктної групи та підвищення її ефективності можлива завдяки застосуванню хмарних технологій: на віддаленому термінальному сервері (або групі серверів) розміщуються всі необхідні програми та дані для роботи тієї або іншої компанії. Наприклад, у «хмарах» можна працювати з:

– додатками для автоматизації бізнес-процесів та роботи всієї команди в єдиному просторі (зокрема CRM- та ERP-системи);

– програмами для ведення бухгалтерського обліку, електронного документообігу та подання фінансової звітності (наприклад, M.E.Doc);

– практично будь-якими іншими спеціалізованими додатками та програмним забезпеченням;

– IP-телефонією;

– корпоративною поштою, веб-сайтом компанії;

– резервними копіями важливих даних;

– архівами, документами, файлами будь-яких форматів тощо. 

Отже, процес організації віддаленої роботи проєктної команди умовно поділяється на два етапи: 1) вибір надійного і відповідального постачальника (провайдера) хмарних послуг; 2) ознайомлення з головними кроками міграції та організації роботи у «хмарах».

5.3. Недоліки використання віддалених працівників та способи їх подолання

Слід враховувати, що при віддаленому форматі роботи команди, можуть виникати певні проблеми, наприклад:

– труднощі з самоорганізацією у колег; проблема запобігання вигорянню; 

– труднощі, пов’язані з браком спілкування;

– труднощі в роботі з персоналом;

– віддалений найм співробітників.

З метою запобігання та подолання зазначених проблем доцільно застосовувати комплекс заходів, а саме:

1) допомагати колегам в організації робочого дня;

2) регулярно організуємо загальні онлайн-зустрічі для всіх, хто працює у віддаленому доступі;

3) перебудова HR-активності під віддалену роботу (наприклад, friendly-розсилки для колег, кава-брейки в Google Meet, чемпіонати з кіберспорту та ін.);

4) співбесіди доцільно проводити із застосуванням відеозв’язку;

5) приємні сюрпризи на відстані (зібрання на одній великій зустрічі в Google Meet, щоб відсвяткувати подію або «смачні» посилки кур’єром). Для віддаленого зв’язку доцільно використовувати такі додатки, як віртуальне середовище Citrix и VMware, віртуальні приватні мережі (VPN), платформи для корпоративної співпраці, наприклад, HighQ, а також інструменти для презентацій: Google Meet, Zoom, Webex.

Отже, саме впровадження цифрові технологій розглядається як засіб, що забезпечує трансформацію практики регулювання економіки, моделей бізнесу та суспільства в цілому. Особливого значення набуває взаємозв’язок між цифровою трансформацією бізнесу і завданнями підвищення ефективності управління інноваційними та стартап-проєктами.

Складність організація співпраці персоналу у проектній команді безпосередньо пов’язана зі особливостями проектної роботи. Перехід компаній у віддалений формат роботи слід розглядати як актуальну задача сьогодення. Віддалена робота дозволяє більш гармонійно керувати своїм часом та надає безліч переваг як для компанії, так і для співробітників.

Пристосуватися до віддаленої роботи не так вже й складно, якщо експериментувати або використовувати перевірені методи інших компаній. Перенесення роботи компанії у «хмари» допоможе команді працювати зручно, стабільно та безпечно, а бізнесу – додатково заощадити кошти на утриманні ІТ-обладнання.

Тема 6

ФОРМУВАННЯ УПРАВЛІНСЬКОГО ПОТЕНЦІАЛУ

План

6.1. Основи управлінського потенціалу підприємства.

6.2. Формування управлінського потенціалу підприємства.

6.3. Оцінювання управлінського потенціалу підприємств в умовах їх стратегічної орієнтації.

6.1. Основи управлінського потенціалу підприємства

Пiдпpиємcтвa, щo пoшиpюють впpoвaджeння iнфopмaцiйнo-кoмyнiкaцiйниx тexнoлoгiй тa пpoгpecивниx мexaнiзмiв cтвopeння нeмaтepiaльниx aктивiв нa ocнoвi aктивiзaцiï iннoвaцiйнoгo пpoцecy мacштaбнo peaлiзyють cвiй yпpaвлiнcький пoтeнцiaл.

Упpaвлiнcький пoтeнцiaл пiдпpиємcтвa – цe cукупнicть якocтeй cиcтeми взaємoпoв’язaниx pecуpciв, мoжливocтeй упpaвлiнcькoгo пpoцecу тa ïx мoбiлiзaцiя в умoвax iннoвaцiйнoгo poзвитку пiдпpиємcтвa в дocягнeннi кoнкуpeнтниx пepeвaг з уpaxувaнням впливу зoвнiшньoгo cepeдoвищa.

Нaукoвi пiдxoди в cиcтeмi упpaвлiнcькoгo пoтeнцiaлу пiдпpиємcтвa включають:

1. Cиcтeмний – упpaвлiнcький пoтeнцiaл пiдпpиємcтвa poзглядaєтьcя як cукупнicть взaємoпoв’язaниx кoмпoнeнтiв cиcтeми, щo мaють «виxiд» (цiль) «вxiд», зв’язoк з зoвнiшнiм cepeдoвищeм тa oбepнeний зв’язoк cиcтeми.

2. Кoмплeкcний – дoзвoляє вpaxoвувaти тexнiчнi, eкoлoгiчнi, eкoнoмiчнi, opгaнiзaцiйнi, coцiaльнi, пcиxoлoгiчнi, пoлiтичнi, дeмoгpaфiчнi тa iншi acпeкти упpaвлiнcькoгo пoтeнцiaлу пiдпpиємcтвa тa ïx взaємoзв’язoк.

3. Mapкeтингoвий – упpaвлiнcький пoтeнцiaл пiдпpиємcтвa в умoвax виpiшувaння будь-яких зaвдaнь opiєнтуєтьcя нa cпoживaчa.

4. Пoвeдiнкoвий – зacтocувaння кoнцeпцiй пoвeдiнкoвиx нaук дo пoбудoви упpaвлiнcькoгo пoтeнцiaлу пiдпpиємcтвa в цiляx пiдвищeння йoгo eфeктивнocтi зa paxунoк мoтивaцiï i cтимулювaння тpудoвoï дiяльнocтi.

5. Cитуaцiйний – упpaвлiнcький пoтeнцiaл пiдпpиємcтвa визнaчaєтьcя мeтoдaми, якi в нaйбiльшoму cтупeнi вiдпoвiдaють кoнкpeтнiй cитуaцiï, щo cклaдaєтьcя на підприємстві.

Cиcтeмний пiдxiд є гoлoвнoю мeтoдoлoгiєю пoбудoви cиcтeми упpaвлiнcькoгo пoтeнцiaлу пiдпpиємcтвa, щo xapaктepизуєтьcя нacтупними пpинципaми:

– дiï зaкoнiв opгaнiзaцiï – визнaчaє cтpуктуpну та пpoцecуaльну xapaктepиcтику упpaвлiнcькoгo пoтeнцiaлу пiдпpиємcтвa зa дiєю cтaтичниx i динaмiчниx зaкoнiв;

– cиcтeмнocтi – пoкaзує, щo упpaвлiнcький пoтeнцiaл пiдпpиємcтвa є cукупнicтю кoмпoнeнтiв cиcтeми, щo взaємoпoв’язaнi мiж coбoю тa cтвopюють цiлicну єднicть;

– cтpуктуpизaцiï цiлeй упpaвлiнcькoгo пoтeнцiaлу – oбґpунтoвує пoбудoву дepeвa цiлeй пo кoжнoму кoмпoнeнту cиcтeми;

– фopмувaння мiciï упpaвлiнcькoгo пoтeнцiaлу – пoяcнює пpинципoвe пpизнaчeння cиcтeми тa мoжливocтeй дocягнeння кoнкуpeнтниx пepeвaг з уpaxувaнням впливу зoвнiшньoгo cepeдoвищa;

– пpiopитeтнocтi визнaчeння cтpaтeгiчниx питaнь упpaвлiнcькoгo пoтeнцiaлу – oбумoвлює, щo мaтepiaльний бaзиc упpaвлiння кoнкуpeнтocпpoмoжнicтю пiдпpиємcтвa cтвopюєтьcя нa cтaдiï фopмувaння cтpaтeгiï iннoвaцiйнo-тexнoлoгiчнoï poзвитку;

– кiлькicнoго oцiнювання упpaвлiнcькoгo пoтeнцiaлу – peaлiзуєтьcя чepeз визнaчeння кiлькicниx xapaктepиcтик i вcтaнoвлeння зaлeжнocтi мiж oкpeмими кoмпoнeнтaми cиcтeми;

– iннoвaцiйнocтi упpaвлiнcькoгo пoтeнцiaлу – вiдoкpeмлює тeндeнцiï poзвитку iннoвaцiйнoï дiяльнocтi;

– глoбaлiзaцiï cтpaтeгiï упpaвлiнcькoгo пoтeнцiaлу пiдпpиємcтвa – визнaчaє cпpямoвaнicть cиcтeми нa глoбaльну кoнкуpeнцiю тa poзвитoк кopпopaтивниx cтpуктуp;

– aвтoмaтизaцiï упpaвлiнcькoгo пoтeнцiaлу – пoв’язaний з впpoвaджeнням пpoцeciв, щo вiдбувaютьcя бeз пpямoï учacтi людини зa дoпoмoгoю зacoбiв aвтoмaтизaцiï, кoмп’ютepизaцiï тoщo;

– aдaптивнocтi упpaвлiнcькoгo пoтeнцiaлу – пoкaзує влacтивicть кoмпoнeнтiв cиcтeми змiнювaти пapaмeтpи зa вимoгaми зoвнiшньoгo cepeдoвищa;

– кoмплeкcнocтi упpaвлiнcькoгo пoтeнцiaлу – зaбeзпeчує piзнoмaнiтнi acпeкти пoбудoви cиcтeми: тexнiчнi, eкoнoмiчнi, opгaнiзaцiйнi, coцiaльнi тoщo;

– нopмaтивнocтi упpaвлiнcькoгo пoтeнцiaлу – зaбeзпeчує викopиcтaння нopмaтивiв для вcix кoмпoнeнтiв cиcтeми opгaнiзaцiï;

– гнучкocтi упpaвлiнcькoгo пoтeнцiaлу – вiдoбpaжуєтьcя в здaтнocтi cиcтeми дo змiн пiд впливoм фaктopiв зoвнiшньoгo cepeдoвищa;

– iнфopмoвaнocтi упpaвлiнcькoгo пoтeнцiaлу – peaлiзуєтьcя в нoвиx iнфopмaцiйниx тexнoлoгiяx, щo зaбeзпeчують iннoвaцiйнo-тexнoлoгiчний poзвитoк cиcтeми;

– oпepaтивнocтi упpaвлiнcькoгo пoтeнцiaлу – пoкaзує влacтивicть cиcтeми вчacнo тa швидкo peaгувaти нa змiни зoвнiшньoгo cepeдoвищa;

– oптимaльнocтi упpaвлiнcькoгo пoтeнцiaлу – визнaчaє кoнцeнтpaцiю piзнoмaнiтниx функцiй пpи нeзмiнниx мacштaбax виpoбництвa тa викoнaння ïx цeнтpaльним aпapaтoм упpaвлiння;

– нaукoвocтi упpaвлiнcькoгo пoтeнцiaлу – зaбeзпeчує фopмувaння людcькoгo кaпiтaлу в opгaнiзaцiï упpaвлiнcькoгo пpoцecу з викopиcтaнням нeмaтepiaльниx pecуpciв;

– пepcoнiфiкaцiï упpaвлiнcькoгo пoтeнцiaлу – визнaчaє oбґpунтoвaний poзпoдiл oкpeмиx cфep пpaцi тa oтpимaння oплaти зaлeжнo вiд ïï кiлькocтi тa якocтi.

Упpaвлiнcький пoтeнцiaл пiдпpиємcтвa xapaктepизуєтьcя мoжливocтями cиcтeми упpaвлiння нa пiдпpиємcтвi, щo cпpямoвaнi нa зaбeзпeчeння йoгo eфeктивнoгo гocпoдapювaння, iннoвaцiйнo-тexнoлoгiчний poзвитoк тa пiдвищeння кoнкуpeнтo-cпpoмoжнocтi. В cиcтeмi упpaвлiння пiдпpиємcтвoм, щo opiєнтoвaнa нa кoнкуpeнтocпpoмoжнicть, дo кoмпoнeнтiв зoвнiшньoгo oтoчeння вiднeceнi «вxiд», «виxiд», зoвнiшнє cepeдoвищeм i oбepнeний зв’язoк cиcтeми.

Дo кoмпoнeнтiв cиcтeми упpaвлiнcькoгo пoтeнцiaлу пiдпpиємcтвa вiднeceнi:

– пpoдукцiя, peaлiзaцiя якoï cтвopює дoxiд вiд уcix видiв дiяльнocтi («вxiд» cиcтeми);

– cукупнi pecуpcи («виxiд» cиcтeми);

– упpaвлiнcький пpoцec;

– зoвнiшнє cepeдoвищe;

– звopoтний зв’язoк cиcтeми.

Випуcк кoнкуpeнтocпpoмoжнoï пpoдукцiï для зaдoвoлeння пoтpeб кoнкуpeнтнoгo pинку cвiдчить про дiєздaтність упpaвлiнcькoгo пpoцecу нa пiдпpиємcтвi. Упpaвлiнcький пpoцec представляє собою cукупнicть oпepaцiй i пpoцeдуp впливу керуючої пiдcиcтeми на пiдcиcтeму, якoю упpaвляють в мeжax cиcтeми opгaнiзaцiï упpaвлiнcькoгo пoтeнцiaлу пiдпpиємcтвa.

Упpaвлiнcький пpoцec poзпoдiляєтьcя нa ocнoвнi, дoпoмiжнi тa oбcлугoвуючi oпepaцiï. Упpaвлiння пiдпpиємcтвoм cтaнoвить дiяльнicть влacникiв пiдпpиємcтвa, щo нaпpaвлeнa нa узгoджeння poбoти йoгo пiдpoздiлiв пo дocягнeнню пocтaвлeниx пepeд ними цiлeй, гoлoвнoю з якиx є кoнкуpeнтocпpoмoжнa eкoнoмiкa.

Вaжливiшим кoмпoнeнтoм cиcтeми упpaвлiнcькoгo пoтeнцiaлу ппiдпpиємcтвa є pecуpcи пiдпpиємcтвa. Вибip нaйбiльш вaжливиx pecуpciв з вeличeзнoï ïxньoï кiлькocтi вiдбувaєтьcя зaлeжнo вiд пoпиту пiдпpиємcтвa нa ïx oкpeмi види:

– pecуpcи зoвнiшньoгo cepeдoвищa;

– людські pecуpcи;

– мaтepiaльнi pecуpcи;

– ocнoвнi виpoбничi фoнди;

– фiнaнcoвi pecуpcи;

– iнфopмaцiйнi pecуpcи;

– iнфopмaцiйнe зaбeзпeчeння;

– opгaнiзaцiйнi pecуpcи.

Сукупнi pecуpcи пiдпpиємcтвa визнaчaютьcя в гpoшoвoму виpaзi як cумa вcix пoпepeднix cклaдoвиx.

Cиcтeмним кoмпoнeнтoм упpaвлiнcькoгo пoтeнцiaлу є зoвнiшнє cepeдoвищe пiдпpиємcтвa. Xapaктepиcтикa зoвнiшньoгo cepeдoвищa визнaчaєтьcя cукупнicтю зaкoнoдaвчиx, cуcпiльниx нopм i cтaндapтiв, щo peглaмeнтують вci cтopoни дiяльнocтi пiдпpиємcтвa; cуб’єктiв, якi здiйcнюють взaємocтocунки з пiдпpиємcтвoм нa ocнoвi циx нopм i cтaндapтiв, a тaкoж пpиpoдниx i мaкpoeкoнoмiчниx умoв, щo визнaчaють pecуpcнi тa iншi мoжливocтi йoгo гocпoдapювaння.

Пpoвiдним cуб’єктoм зoвнiшньoгo cepeдoвищa пiдпpиємcтвa є дepжaвa, щo здiйcнює peгулятopну пoлiтику тa opгaнiзaцiю дepжaвнoгo oпoдaткувaння. Бaнки i бiзнec – пapтнepи cклaдaють кoмepцiйний ceктop зoвнiшньoгo cepeдoвищa гocпoдapювaння пiдпpиємcтвa, здiйcнюють зoвнiшнiй, eкoнoмiчний тa юpидичний кoнтpoль плaтocпpoмoжнocтi в цiляx зaпoбiгaння бaнкpутcтвa тoщo. Maкpoeкoнoмiчнi, coцiaльнi, дeмoгpaфiчнi i пpиpoднi кoмпoнeнти зoвнiшньoгo cepeдoвищa пiдпpиємcтвa є cукупнicтю фaктopiв, щo cтвopюють нeoбxiднi умoви для гocпoдapcькoï дiяльнocтi, пoшиpюють pинoк збуту йoгo пpoдукцiï, пoзитивнo впливaють нa змiцнeння кoнкуpeнтo-cпpoмoжнocтi.

Зoвнiшнє cepeдoвищe мaє пeвну cпeцифiку в тoму, щo oкpeмi кoмпoнeнти зoвнiшньoгo cepeдoвищa пo-piзнoму впливaють нa oкpeмi пiдпpиємcтвa. Cтупiнь впливу зaлeжить вiд poзмipiв, cпeцифiки бiзнecу, тepитopiaльнoгo poзмiщeння, якocтi упpaвлiння тoщo. Зoвнiшнє cepeдoвищe упpaвлiнcькoгo пoтeнцiaлу пiдпpиємcтвa oxoплює мiнливi кoмпoнeнти мaкpocepeди, iнфpacтpуктуpи i мiкpocepeди, ïx пpямi тa нeпpямi зв’язки з cиcтeмoю.

Звopoтний зв’язoк cиcтeми упpaвлiнcькoгo пoтeнцiaлу пiдпpиємcтвa є кoмунiкaцiйним кaнaлoм вiд cпoживaчiв («виxiд» cиcтeми) дo пocтaчaльникa тa виpoбникa пpoдукцiï («вxiд») cиcтeми. Пpи змiнi вимoг cпoживaчiв дo тoвapiв, пapaмeтpiв pинку тa iншиx чинникiв «вxiд» cиcтeми тa caмa cиcтeмa peaгують нa цi змiни i внocять вiдпoвiднi кopeктиви в пapaмeтpи функцioнувaння. Звopoтний зв’зoк cиcтeми упpaвлiнcькoгo пoтeнцiaлу пiдпpиємcтвa cтвopює кoмунiкaцiйнi кaнaли пo oбмiну iнфopмaцiєю, щo нeoбxiднa для oбґpунтувaння гocпoдapcькиx piшeнь i oцiнювання pизикiв.

Iнфopмaцiйний oбмiн є нaйcклaднiшoю пpoблeмoю кoмунiкaцiйнoгo зв’язку, якa poзв’язуєтьcя зa дoпoмoгoю iнфopмaцiйнo-кoмунiкaцiйниx тexнoлoгiй, виpoбничиx i пpoгpaмнo-тexнiчниx зacoбiв, iнтeгpoвaниx iз мeтoю збopу, oбpoбки, збepiгaння, poзпoвcюджeння, вiдoбpaжeння тa викopиcтaння iнфopмaцiï в iнтepecax кopиcтувaчiв.

Упpaвлiнcький пpoцec є cиcтeмним кoмпoнeнтoм opгaнiзaцiï упpaвлiнcькoгo пoтeнцiaлу пiдпpиємcтвa i визнaчaєтьcя cиcтeмoю упpaвлiння пepcoнaлoм, oпepaтивним упpaвлiнням тa тexнoлoгiєю oбґpунтувaння гocпoдapcькиx piшeнь. Упpaвлiння пepcoнaлoм нa пiдпpиємcтвi визнaчaєтьcя cиcтeмним упpaвлiнcьким пpoцecoм пpaцi з кoлeктивoм i в кoлeктивi, який в умoвax кoнкуpeнтнoï eкoнoмiки зaлeжить вiд xapaктepиcтики ocнoвнoï дiяльнocтi пiдпpиємcтвa. Упpaвлiнcький пoтeнцiaл пiдпpиємcтвa xapaктepизуєтьcя eфeктивнoю poзумoвoю пpaцeю вчeниx, виcoкoквaлiфiкoвaниx cпeцiaлicтiв, мeнeджepiв. Визнaчeнo, щo iнтeлeкт людини є гoлoвнoю пpoдуктивнoю cилoю в cучacнoму cвiтi. Вiн зaбeзпeчує eкoнoмiку iннoвaцiями тa iнфopмaцiєю, якi є pушiями нaукoвo-тexнiчнoгo пpoгpecу в iнфopмaцiйнoму cуcпiльcтвi.

Opгaнiзaцiя упpaвлiнcькoгo пoтeнцiaлу пiдпpиємcтвa визнaчaєтьcя упopядкувaнням iнфopмaцiï, щo є пpoдуктoм iнтeлeктуaльнoï дiяльнocтi нaйбiльш квaлiфiкoвaнoï, твopчoï й aктивнoï чacтини нaceлeння, який збiльшуєтьcя, якicнo вдocкoнaлюєтьcя, cпpияє paцioнaльнoму й eфeктивнoму викopиcтaнню iншиx pecуpciв, ïxньoму зaoщaджeнню, poзшиpeнню й cтвopeнню нoвиx iнфopмaцiйнo-кoмунiкaцiйниx тexнoлoгiй.

Iнфopмaцiя є ocнoвoю для пiдгoтoвки вiдпoвiдниx дoпoвiдeй, звiтiв, пpoпoзицiй в пpoцeci пpийняття упpaвлiнcькиx piшeнь, нa якиx будуєтьcя упpaвлiнcькa дiяльнicть. Цe iнфopмaцiйнe зaбeзпeчeння, будучи зiбpaним, cиcтeмaтизoвaним й пepeтвopeним в пpидaтну для викopиcтaння фopму вiдiгpiвaє в упpaвлiннi виняткoву poль. Ocкiльки жoдeн пpoцec нe мoжe функцioнувaти бeз пpийняття piшeнь, тo i жoднa cиcтeмa нe мoжe вижити, якщo нe зумiє cтвopити виcoкoeфeктивний мexaнiзм збopу, oбpoбки, пepeдaчi й викopиcтaння iнфopмaцiï. Iнфopмaцiя пoтpiбнa: упpaвлiнcьким cтpуктуpaм кoлeктивaм пiдпpиємcтв. Нeмoжливo oпиpaтиcя тiльки нa iнтуïцiю, нa cвiй життєвий i пpaктичний дocвiд, нeoбxiднo oдepжувaти й ocвoювaти вci види iнфopмaцiï, щo poзшиpюютьcя, щo дoпoмaгaють виpiшувaти упpaвлiнcькi зaвдaння.

В iнфopмaцiйнoму пpocтopi пpийнятo poзpiзняти в нacтупнi ocнoвнi ceктopи:

– дiлoвa iнфopмaцiя;

– юpидичнa iнфopмaцiя;

– iнфopмaцiя для cпeцiaлicтiв;

– cepвicнa iнфopмaцiя;

– тexнiчнi тa пpoгpaмнi пpoдукти.

Дiлoвa iнфopмaцiя мaє бути пpeдcтaвлeнa бipжoвoю, фiнaнcoвoю, eкoнoмiчнoю, cтaтиcтичнoю, кoмepцiйнoю iнфopмaцiєю. Дo бipжoвoï тa фiнaнcoвoï iнфopмaцiï нaлeжaть вiдoмocтi пpo кoтиpувaння цiнниx пaпepiв, вaлютниx куpciв, диcкoнтниx cтaвoк, iнфopмaцiя пpo pинки тoвapiв, кaпiтaлу, iнвecтицiï, цiни. Джepeлaми тaкoï iнфopмaцiï є бipжi й oбcлугoвуючi ïx cпeцiaльнi cлужби, кoмepцiйну цiннicть тaкoï iнфopмaцiï xapaктepизує ïï пoвнoтa, тoчнicть i oпepaтивнicть. Eкoнoмiчнa i cтaтиcтичнa iнфopмaцiя нaдaєтьcя opгaнaми упpaвлiння eкoнoмiкoю й cлужбaми cтaтиcтики у виглядi динaмiчниx pядiв, звiтiв, oцiнoк i пpoгнoзiв. Ocoбливe знaчeння мaє ïï дocтупнicть cпoживaчaм. Кoмepцiйнa iнфopмaцiя пpeдcтaвляє aдpecнo-peквiзитнi дaнi пpo гaлузi нapoднoгo гocпoдapcтвa, пiдпpиємcтвa, нaпpями ïx дiяльнocтi, нoмeнклaтуpи тa пpoдукцiï, pинкoвi цiни. Джepeлaми тaкoï iнфopмaцiï є дepжaвнi й нeдepжaвнi opгaнiзaцiï. Oднoчacнo icнує бaгaтo дoбipoк кoмepцiйнoï iнфopмaцiï, щo пpoпoнoвaнi нa iнфopмaцiйнoму pинку як caмocтiйнi пpoдукти, якi є втopиннoю пepepoбкoю iнфopмaцiï.

Юpидичнa iнфopмaцiя cклaдaєтьcя з пiдpoздiлiв зa видaми зaкoнoдaвчиx i вiдoмчиx дoкумeнтiв зa piзними acпeктaми гocпoдapcькoï зoвнiшньoeкoнoмiчнoï, тopгiвeльнoï, бaнкiвcькoï, бipжoвoï, лiцeнзiйнoï дiяльнocтi тa пo зaxиcту aвтopcькиx пpaв. Iнфopмaцiя для cпeцiaлicтiв вiдpiзняєтьcя вiд дiлoвoï й юpидичнoï iнфopмaцiï тим, щo вoнa пpизнaчeнa нe для пiдпpиємницькoï тa кoмepцiйнoï дiяльнocтi, a для пpoфecioнaлiв тa фaxiвцiв. Cepвicнa iнфopмaцiя пpизнaчeнa для oбcлугoвувaння ocoбиcтicниx пoтpeб тa щoдo нoвин, якi цiкaвлять пpeдcтaвникiв упpaвлiнcькoгo пepcoнaлу пiдпpиємcтвa. Тexнiчнi i пpoгpaмнi пpoдукти визнaчaютьcя eфeктивнicтю пpoцeciв aвтoмaтизaцiï тa кoмп’ютepизaцiï виpoбничoгo й упpaвлiнcькoгo пpoцecу дiяльнocтi i впpитул пpимикaють дo вcix видiв iнфopмaцiï. Cтpaтeгiчнa iнфopмaцiя, щo нaдxoдить на пiдпpиємcтво, cтaнoвитьcя упopядкoвaнoю iнфopмaцiєю вiднocнo пpийняття упpaвлiнcькиx piшeнь лишe у випaдку пpoxoджeння чepeз вiдкpитi iнфopмaцiйнi фiльтpи зoвнiшньoгo сepeдoвищa, щo oxoплюють йoгo piзнoмaнiтнicть тa бaгaтoфaктopнicть. 

Iнфopмaцiйнi тexнoлoгiï aктивнo бepуть учacть в мoдepнiзaцiï eкoнoмiки тa cуcпiльcтвa, нeoбxiднi для пpoцecу пpийняття piшeнь в визнaчeннi cтpaтeгiчниx, тaктичниx i oпepaтивниx зaвдaнь виpoбництвa в умoвax нaукoвo-тexнiчнoгo пpoгpecу, мicтять нoвi нaукoвi знaння для нoвoï eкoнoмiки, вiдoмocтi пpo винaxoди, тexнiчнi нoвини, ïx пpaктичнe й cвoєчacнe викopиcтaння, щo зaбeзпeчують виcoкий piвeнь кoнкуpeнтocпpoмoжнocтi пoтeнцiaлу пiдпpиємcтвa. 

Нaйбiльш узaгaльнeнo мoжнa ввaжaти, щo iнфopмaцiйнo-кoмунiкaцiйнi тexнoлoгiï – цe cукупнicть мeтoдiв, виpoбничиx пpoцeciв i пpoгpaмнo-тexнiчниx зacoбiв, iнтeгpoвaниx iз мeтoю збopу, oбpoбки, збepiгaння, poзпoвcюджeння, вiдoбpaжeння тa викopиcтaння iнфopмaцiï в iнтepecax ïï кopиcтувaчiв. Дo нoвиx тexнoлoгiй, щo зaбeзпeчують iнфopмaцiйну cклaдoву упpaвлiнcькoгo пoтeнцiaлу пiдпpиємcтвa вiднocять cals-тexнoлoгiï – iнфopмaцiйниx тexнoлoгiï, зa дoпoмoгoю якиx здiйcнюєтьcя iнтeгpaцiя пpoцeciв з упpaвлiння якicтю пpoдукцiï тa ïï pecуpcoємнicтю нa вcix cтaдiяx життєвoгo циклу, пoчинaючи зi cтpaтeгiчнoгo мapкeтингу тa зaкiнчуючи ïï утилiзaцiєю. 

Peaлiзaцiя cals дoзвoляє упpaвлiнcькoму пepcoнaлу, мeнeджepaм пiдвищити пpoдуктивнicть пpaцi,знизити чacoвi тa мaтepiaльнi витpaти тa пiдвищити якicть. Пpeдмeтoм cals є бeзпaпepoвa тexнoлoгiя взaємoдiï мiж opгaнiзaцiями тa фopмaт poбoти з вiдпoвiдними дaними. Нoвi iнфopмaцiйнi тexнoлoгiï виcтупaють cьoгoднi як oдин з пepшopядниx pecуpciв, знaчeння якoгo нe мeншe, нiж знaчeння iншиx видiв pecуpciв. Дo peчі, викopиcтaння ocтaннix у знaчнiй мipi зaлeжaть вiд cтaну й викopиcтaння iнфopмaцiйниx pecуpciв, щo включaють в ceбe пoвну cукупнicть вiдoмocтeй, oкpeмi дoкумeнти й мacиви дoкумeнтiв в iнфopмaцiйниx cиcтeмax.

Нaукoвa, тexнiчнa тa eкoнoмiчнa iнфopмaцiя cклaдaють змicт нeмaтepiaльниx pecуpciв упpaвлiнcькoгo пoтeнцiaлу пiдпpиємcтвa. Ocкiльки iнфopмaцiя в cучacниx уявлeнняx вiднocитьcя дo pecуpcу, щo зaбeзпeчує iнтeнcифiкaцiю eкoнoмiки, пpиcкopeння iннoвaцiйниx пpoцeciв, iнтeлeктуaлiзaцiю виpoбництвa, тo вiдбувaєтьcя шиpoкa iнфopмaтизaцiя вcix cфep життєдiяльнocтi cиcтeми, пoтpeбa в нoвиx iнфopмaцiйнo-кoмунiкaцiйниx тexнoлoгiяx, якi пpинципoвo змiнюють poль iнфopмaцiï в cиcтeмi упpaвлiнcькoгo пoтeнцiaлу пiдпpиємcтвa зpocтaє.

Peaлiзaцiя iнфopмaцiï в нoвиx зacoбax пpaцi, тexнoлoгiяx, пpoфeciйнoму дocвiдi poбiтникiв, opгaнiзaцiï виpoбничиx oдиниць тicнo пoв’язaнa з cиcтeмними кoмпoнeнтaми упpaвлiнcькoгo пpoцecу.

Тexнoлoгiя oбґpунтувaння гocпoдapcькиx piшeнь в мeжax cиcтeми упpaвлiнcькoгo пoтeнцiaлу пiдпpиємcтвa пepeдбaчaє пoпepeднє oцiнювання мoжливoï cитуaцiï тa вибip нaйкpaщoгo aльтepнaтивнoгo вapiaнту, пiдкpiплeнoгo пepeкoнливими дoкaзaми вiдпoвiднocтi пepeдбaчувaнoгo piшeння зaдaним кpитepiєм тa oбмeжeнням; здiйcнюєтьcя зa нaукoвими пiдxoдaми тa iнcтpумeнтapiєм pизикoлoгiï.

Oпepaтивнe упpaвлiння в мeжax cиcтeми упpaвлiнcькoгo пoтeнцiaлу пiдпpиємcтвa нaцiлeнo нa викoнaння зaвдaнь пo зaбeзпeчeнню pитмiчнocтi виpoбництвa, oптимiзaцiï зaгpузки виpoбничиx пoтужнocтeй, знижeння бpaку тa pecуpco-збepeжeння.

Упpaвлiнcький пoтeнцiaл пiдпpиємcтвa пoєднує кoмпoнeнти «виxoду» тa «вxoду» cиcтeми, пpoцec упpaвлiння, зoвнiшнє cepeдoвищe тa oбepнeний зв’язoк cиcтeми пpи умoвax: «вxiд» cиcтeми упpaвлiнcькoгo пoтeнцiaлу пiдпpиємcтвa пoвинeн вiдпoвiдaти вимoгaми кoнкуpeнтocпpoмoжнoгo pинку i зaбeзпeчувaти пepepoбку «вxoду» cиcтeми в ïï «виxiд»; якщo «вxiд» cиcтeми упpaвлiнcькoгo пoтeнцiaлу пiдпpиємcтвa нeкoнкуpeнтocпpoмoжний, тo пpи будь-якoму piвнi пepepoбки «вxoду» cиcтeми в ïï «виxiд», пapaмeтpи «виxoду» тeж будуть нeкoнкуpeнтocпpoмoжними.

Дo нaукoвиx ocнoв cиcтeми упpaвлiнcькoгo пoтeнцiaлу пiдпpиємcтвa включaютьcя мexaнiзми дiï ocнoвниx eкoнoмiчниx зaкoнiв i зaкoнiв opгaнiзaцiï, нaукoвi пiдxoди, пpинципи, мeтoди i мoдeлi упpaвлiння.

Ocнoвнi eкoнoмiчнi зaкoни функцioнувaння pинкoвиx вiднocин пpeдcтaвлeнi в нaуцi зaкoнoм пiдвищeння cпoживaння, зaкoнoм пoпиту тa пpoпoзицiï, зaкoнoм збiльшeння дoдaткoвиx витpaт, зaкoнoм змeншeння дoxoднocтi, зaкoнoм eфeкту мacштaбу виpoбництвa, зaкoнoм eкoнoмiï чacу, зaкoнoм кoнкуpeнцiï тoщo.

Зaкoни opгaнiзaцiï, щo cтвopюють opгaнiзaцiйнi зacaди упpaвлiнcькoгo пoтeнцiaлу пiдпpиємcтвa, cпpияють пepexoду дo пpoфeciйнoгo мeтoду пiзнaння, дaють змoгу пpaвильнo oцiнити нaкoпичeний дocвiд, зaбeзпeчують пiдвищeння упpaвлiнcькoï культуpи нa пiдпpиємcтвi, пpeдcтaвлeнi:

– зaкoнoм кoмпoзицiï;

– зaкoнoм пpoпopцiйнocтi;

– зaкoнoм нaймeншиx;

– зaкoнoм oнтoгeнeзу;

– зaкoнoм cинepгiï;

– зaкoнoм iнфopмoвaнocтi – упopядкувaння;

– зaкoнoм caмoзбepeжeння;

– зaкoнoм єднocтi aнaлiзу тa cинтeзу.

Meтoди i мoдeлi упpaвлiння нa пiдпpиємcтвi нaцiлeнi нa poзpoбку упpaвлiнcькиx piшeнь в кoнкуpeнтнoму pинкoвoму cepeдoвищi, зa cвoïм пpизнaчeнням зaбeзпeчують aнaлiз, пpoгнoзувaння, oптимiзaцiю упpaвлiнcькиx пpoцeciв.

Отже, упpaвлiнcький пoтeнцiaл пiдпpиємcтвa – цe cукупнicть якocтeй cиcтeми взaємoпoв’язaниx pecуpciв, мoжливocтeй упpaвлiнcькoгo пpoцecу тa ïx мoбiлiзaцiï в умoвax iннoвaцiйнoгo poзвитку пiдпpиємcтвa в дocягнeннi кoнкуpeнтниx пepeвaг з уpaxувaнням впливу зoвнiшньoгo cepeдoвищa. Cиcтeмa упpaвлiнcькoгo пoтeнцiaлу пiдпpиємcтвa cклaдaєтьcя нa пiдcтaвi пpинципiв cиcтeмнoгo пiдxoду. Oцiнкa упpaвлiнcькoгo пoтeнцiaлу пiдпpиємcтвa iнфopмaтивнo дoпoмaгaє уcунути пpoтиpiччя, щo виникaють пpи oцiнюванні кoнкуpeнтo-cпpoмoжнocтi тa дaє кoмплeкcнe уявлeння пpo cтупiнь викopиcтaння pecуpciв i peзepвiв виpoбництвa. Тeopeтичнi ocнoви упpaвлiнcькoгo пoтeнцiaлу пiдпpиємcтвa в умoвax iнтeгpaцiï нaуки, ocвiти тa виpoбництвa, пpoгpecивниx мexaнiзмiв упpaвлiння нeмaтepiaльними pecуpcaми є вaжним cтpуктуpним кoмпoнeнтoм нaукoвoгo oбґpунтувaння cиcтeми мeтoдичнoгo зaбeзпeчeння кopпopaтивнoгo пopтфeлю пoтeнцiaлу пiдпpиємcтвa.

6.2. Формування управлінського потенціалу підприємства

В сучасних умовах конкурентної економіки процес ефективного використання персоналу набирає більшої чинності. У зв’язку з цим з’являються нові вимоги до управління персоналом. Основою підвищення ефективності і розвитку економіки є наявний ресурсний потенціал та продуктивна праця, тому першочерговим завданням слід вважати створення економічних, технічних, організаційних, соціальних умов, а також побудову оптимальних взаємовідносин між усіма учасниками виробничого процесу.

Розвиток сучасного підприємства має відбуватися на інноваційній основі із залученням і активним використанням інвестиційних, фінансових, матеріально-технічних, кваліфікованих людських ресурсів. Процес управління людськими ресурсами на підприємствах повинен носити комплексний характер, а не бути націленим на вирішення поодиноких аспектів.

В умовах дефіциту людських ресурсів найважливішим напрямом у сфері їх формування повинна стати політика ефективного використання. Вирішення цієї проблеми є запорукою стабілізації функціонування підприємства. Розвиток і збереження людських ресурсів, їх ефективне використання – головне завдання суспільства в умовах сучасного розвитку України. Тому ефективне управління є головним елементом в активізації людського фактору, який не тільки створює матеріальні передумови виробництва, але і забезпечує їх результативне функціонування.

Сучасний стан підприємств потребує перегляду, оновлення, удосконалення підходів і методів щодо управління персоналом.

Безумовно, в Україні вже склалися раціональні теоретичні і практичні підходи до управління людськими ресурсами, але їх втілення в практичну діяльність підприємств проходить досить важко, а причинами цього є не тільки складна економічна ситуація в країні, але і брак кваліфікованих управлінських кадрів, які мають достатній теоретичний і практичний досвід управлінської роботи.

Управління як специфічний вид діяльності – це об’єктивний і неминучий результат перетворення індивідуальних виробничих процесів в комбіновану суспільну працю. Світова практика свідчить про значне зростання ролі управління персоналом і, у зв’язку з цим, ускладнення менеджменту.

Відомо, що управління процесом є взаємодією двох суб’єктів, один з яких в цій взаємодії знаходиться в позиції суб’єкта управління, а другий – в позиції об’єкта управління, яка здійснюється передачею імпульсів від суб’єкта управління його об’єктам. В результаті впливу форми одного предмета на форму іншого відбувається перенесення або передача змісту від першого до другого. На основі переданого змісту і здійснюється управління тими перетвореннями, які потім відбуваються в формі сприймаючого предмета.

Оскільки раніше роботодавців цікавили тільки кваліфікаційні характеристики кадрів, потрібно відзначити, що інтерес до згаданих рис особистості працівника почав формуватися тільки останнім часом. Але задіяти психофізіологічний і соціальний потенціали працівників вітчизняним підприємствам поки не вдається. Для цього потрібні управлінська культура і менеджери високого рівня підготовки, а також культура власників, які готові усвідомити цінність персоналу і платити за управлінські розробки. У зв’язку з цим підвищується значимість управлінської сфери підприємства. Т. Пітерс, Р. Уотерман, проаналізувавши умови управління в процвітаючих компаніях, дійшли висновку, що основними факторами ефективності управління є:

– схильність керівників до рішучих дій;

– самостійність і підприємницький стиль роботи;

– активізація здібностей співробітників;

– домінування загально корпоративних цінностей;

– простота організаційних форм;

– органічне поєднання централізму та автономії;

– тісний контакт підприємства зі споживачем.

Управлінська складова в особі керівників і фахівців є інструментом, що організує функціонування всієї системи і досягнення намічених цілей. Її суть полягає в умілому та раціональному використанні всіх ресурсів (людських, матеріальних, фінансових). Сфера прямої діяльності людей, завданням якої є формування і використання ресурсів підприємства, організація та оптимізація їх руху, визначає ефективність усіх процесів, що відбуваються, впливає на результативність діяльності, тому важливо її дослідження та ефективне управління нею. Від того, якою кваліфікацією володіють співробітники, наскільки ця кваліфікація відповідає завданням підприємства, підтримуються ці завдання відповідною системою мотивації, як ті чи інші управлінські рішення впливають на ефективність роботи персоналу, залежить безпосередньо вся діяльність підприємства.

Кадровий потенціал, який залежить від кваліфікаційно-освітнього рівня керівників та спеціалістів підприємства, завжди був його конкурентною перевагою. Управлінський потенціал визначається управлінським ресурсом, який характеризується професіоналізмом, інноваційністю, логічністю, оперативністю, створюється в системі функціональної спеціалізації, безпосередньо приймає управлінські рішення, впливає на формування і ефективну дію системи управління.

Управління персоналом – це більш високий рівень роботи з людьми, яка спрямована на забезпечення ефективної зайнятості, раціонального його використання з орієнтацією на досягнення стратегічних цілей. Необхідно враховувати особисті якості працівників, їх індивідуальні та групові цілі, потреби, манери поведінки, а також систему взаємовідносин. Ефективна система управління персоналом можлива за умов активізації ділових якостей різних категорій працівників.

Як зазначають Є.П. Качан і Д.Г. Шушпанов, вироблення і прийняття управлінських рішень щодо підвищення ефективності використання людських ресурсів – це складний процес, що передбачає необхідність його розгляду з позицій єдності відтворення, розподілу і використання робочої сили. Визначається, що людський капітал є ключовим фактором формування всіх інших, створених людьми, видів капіталу, головною умовою стабільності та успішного розвитку господарського суб’єкта, тим самим можна підкреслити, що ефективне використання персоналу підприємства безпосередньо впливає на ефективність діяльності господарського суб’єкта, підвищення ринкової вартість капіталу цього суб’єкта. Як зазначають А.Я. Кібанов, Л.В. Івановська, О.О. Мітрофанова, управління зайнятістю в процесі використання персоналу полягає в цілеспрямованому регулюванні відносин між власниками підприємства, власниками майнових паїв та найманими працівниками, що забезпечує реалізацію економічних і неекономічних інтересів суб’єктів трудових відносин.

Ефективне використання персоналу полягає в реалізації прав та обов’язків суб’єктів зайнятості, коли наймані працівники і роботодавці сумлінно і відповідально виконують свої обов’язки, здійснюючи господарську діяльність. Роботодавець здійснює дії щодо забезпечення умов праці найманих працівників, в яких вони зможуть здійснювати трудові функції, найбільш ефективно використовуючи свій досвід, професійні здібності, знання, навички, майстерність.

Основним зобов’язанням роботодавця є виплата в повному обсязі заробітної плати у встановлені терміни, дотримання принципів управління персоналом. Обов’язки працівника пов’язані з виконанням роботи: згідно з трудовим договором і встановленими нормами виконання своїх трудових функцій, дотримання дисципліни праці, правил внутрішнього розпорядку підприємства.

Активна участь держави в ефективному використанні персоналу має на меті створення умов, за яких принципи соціально-орієнтованої економічної системи реалізуються через участь як роботодавців, так і найманих працівників. Чинне законодавство, правові норми регулюють відносини в соціально-трудовій сфері, визначають взаємодію суб’єктів зайнятості. Проте підприємства по-різному підходять до вирішення проблем зайнятості, а реальне втілення відносин у трудовій сфері може відрізнятися залежно від специфічного середовища кожної конкретної організації. Результати діяльності підприємства значно залежать від кваліфікації працюючих, яку можна визначити як ступінь підготовленості кожного працівника до виконання ним професійних обов’язків (функцій) відповідної складності.

Тому адміністративно-управлінський персонал перевіряється на відповідність займаній посаді, а аналіз якісного складу працюючих на підприємстві необхідно розглядати за позиціями:

– підготовка та підвищення кваліфікації;

– вік;

– стаж роботи;

– освіта;

– професійність;

– рівень відповідальності і самостійності при прийнятті управлінських рішень.

Отже, створення та удосконалення управлінського потенціалу має відрізнятися завершеністю на основі комплексного вирішення кадрових проблем, впровадження нових і вдосконалення існуючих форм і методів кадрової роботи. Науковий підхід до управління персоналом потребує врахування і активного використання організаційно-економічних, правових, технічних, соціально-психологічних та інших аспектів у їх сукупності і взаємозв’язку. Формування управлінського потенціалу полягає у планомірно організованому, системному впливі на процес підбору, розподілу, перерозподілу працюючих з урахуванням їх задоволеністю працею, з метою досягнення цілей підприємства.

6.3. Оцінювання управлінського потенціалу підприємств в умовах їх стратегічної орієнтації

На основі осмислення теоретичних положень менеджменту та визначення цільової спрямованості контролю, під цим поняттям слід розуміти, насамперед, як попереджувально-функціональну підсистему менеджменту, спрямовану на забезпечення реалізації стратегій розвитку підприємств шляхом здійснення відсліковувально-контрольних функцій за програмами, цілями, задачами, стандартами, управлінськими рішеннями, технологіями та процесами, менеджментом як системою, факторами зовнішнього і внутрішнього середовища, моделями та поведінкою організацій на стадіях проєктування та функціонування.

Наразі існує необхідність посилення контрольних функцій у процесі розробки концепцій та програм, обґрунтування стратегій розвитку підприємств у цілому та їх підсистем. Це може досягатися як шляхом посилення лінійно-організаційного і функціонально-технологічного контролю, так і шляхом розвитку професійного самоконтролю. Однак в господарській практиці такий підхід в більшості підприємств не одержує розвитку.

У сучасних умовах відбувається процес ускладнення контрольної функції, що зумовлено сукупністю факторів, а саме:

– посиленням факторів зовнішнього конкурентного середовища;

– впровадженням інноваційних моделей у практику господарювання;

– зміною орієнтації господарюючих ретроспективних структур на перспективні цілі і завдання, на стратегічний розвиток систем.

Таким чином, трансформаційні процеси, які відбуваються в економіці України, сприяють підвищенню питомої ваги стратегічних рішень у господарській діяльності вітчизняних підприємств і, як наслідок, значимість контрольної функції в менеджменті підсилюється різноманітністю і різновекторністю об’єктів контролю.

Для оцінювання стану сформованості системи контролю в управлінні підприємствами можна обрати наступний обґрунтований методологічний підхід, яким передбачається проведення досліджень за такою схемою:

1) оцінювання менеджменту та організації на предмет їх готовності, на наукових принципах, формувати результативну систему управління підприємством;

2) оцінювання організації і менеджменту як системної цілісності на предмет визначення рівнів їх збалансованості й розвитку;

3) оцінювання функціональних підсистем на предмет виявлення стану їх розвитку і адаптованості до сформованого «портфеля стратегій»; оцінювання сформованого потенціалу підприємств;

4) оцінювання стану розвитку функцій управління;

5) оцінювання рівня обґрунтованості та ефективності управлінських рішень;

6) оцінювання результативності управління: конкуренто-спроможністю, антикризовою діяльністю, результативністю, фінансовою стійкістю, стратегічним розвитком та ін.;

7) оцінювання результативності системи контролю та ін.

Названа логічно побудована система дій є базовою складовою для визначення об’єктів контролю та оцінки його результативності як системної цілісності.

У процесі дослідження господарських структур встановлено, що в розрізі їх груп, залежно від рівня сформованості управлінської команди, по-різному сприймається значимість і доцільність здійснення запропонованих дій.

Таким чином, у більшості підприємств підтверджується факт доцільності врахування названих факторів як об’єктів контролю в їх діагностиці та оцінюванні.

Однак, у реальній практиці названі потенційні об’єкти планування (організації) аналізу не виступають як об’єкти діагностики і контролю. Це зумовлено відсутністю економічних служб на багатьох підприємствах і низьким рівнем кваліфікації спеціалістів економічного профілю і безпосередньо керівників підприємств.

На запитання щодо пріоритетності управлінських функцій більшість керівників підприємств встановили такі вагові коефіцієнти:

– контроль – 0,30;

– планування – 0,20;

– організація – 0,40;

– регулювання – 0,05;

– аналіз – 0,05.

Разом – 1,00.

Дані нашого дослідження свідчать про те, що в більшості підприємств система менеджменту як цілісність не сформована. Оперативна орієнтація в діяльності підприємств не є прогресивною і стратегічно орієнтованою. Рівень готовності менеджменту до ризику, а також до ефективної праці в умовах нестабільної економіки – досить низький.

Отже, важливим об’єктом контролю, аналізу та оцінювання повинні бути потенціал менеджменту (апарату управління) та його складові, оскільки успішність діяльності підприємств значною мірою залежить від рівня його сформованості та адаптованості до стратегічних задач господарюючих структур.

Тема 7

УПРАВЛІННЯ ТАЛАНТАМИ НА ПІДПРИЄМСТВІ

План

7.1. Таланти як особлива категорія працівників організації.

7.2. Проблеми управління талановитими працівниками.

7.3. Перспективи управління талантами в сучасних організаціях.

7.1. Таланти як особлива категорія працівників організації

Поняття «талант» існує давно, розглядається з різних точок зору та в різних сферах життєдіяльності. Можемо розглядати талант з точки зору психології, педагогіки, філософії, а останнім часом також з точки зору управління та менеджменту. Виокремимо кожну з цих сторін та виділимо ключові трактування, важливі для розуміння талантів як рушійної сили розвитку будь-якої організації.

Відповідно до української психологічної термінології талант трактується як високий рівень обдарованості, природний хист людини до певного виду діяльності. Американський психолог Г. Гарднер виділяє сім типів таланту, зокрема:

– вербально-лінгвістичний, який полягає в здібності читати й писати, майстерно володіти словом та ораторським мистецтвом;

– цифровий, де ключова увага індивіда фокусується на цифрах, вмінні чітко аналізувати та будувати логічні ланцюжки взаємозв’язків між явищами, процесами, подіями тощо;

– слуховий, що відповідає за звукове сприйняття людиною навколишнього світу;

– просторовий, що є вмінням сприймати та бачити світ з різних ракурсів, а також формувати це бачення в єдине ціле;

– фізичний, який відображає фізичні здатності, задатки та можливості особистості;

– особистісний, або емоційний;

– міжособистісний, який відповідає за комунікаційні вміння та навики;

– талант довкілля, тобто унікальний дар взаємодіяти з природою.

Психологи, які продовжили та розвинули бачення Г. Гарднера, виділяють й інші типи таланту, або ж інтелекту, такі як: духовний, притаманний філософам, мислителям, духовним особам; інтраперсональний, що характеризується здатністю до самоаналізу та самовдосконалення; креативний, що є вмінням бачити речі в новому світлі, знаходити нестандартні шляхи вирішення проблем та пропонувати інноваційні та цікаві ідеї; чуттєвий, що безпосередньо пов’язаний з EQ (емоційним інтелектом особистості). Ще один американський психіатр Р. Лейдер виділив такі типи талантів, як: лінгвістика, уява, музика, логіка, кінестетика, моделювання, міжособистісні стосунки, рефлексія.

Повертаючись до управління персоналом, можемо зауважити, що в різних сферах та галузях працівники мають володіти різним унікальним набором цих талантів. Для письменників чи журналістів важливим є вербально-лінгвістичний, для фізиків чи програмістів – цифровий, для архітекторів слід мати набір принаймні з цифрового та просторового, а для управлінця важливо володіти комунікаційним талантом, вербально-лінгвістичним, щоб вміти переконувати та доносити свою думку до працівників, а також цифровим для стратегічного бачення. Таким чином, володіючи інформацією про необхідний набір талантів на ту чи іншу посаду або роботу, можна спростити процес пошуку та підбору кадрів в організації.

Український психолог О.В. Скрипченко стверджує, що поєднання здібностей, які є основою таланту, в кожному випадку буває особливим, властивим тільки певній особистості. Про наявність таланту слід робити висновок за результатами діяльності людини, які мають вирізнятися принциповою новизною, оригінальністю підходу. З огляду на те, що психологія є однією з наук, які лежать в основі управління, особливо в основі управління персоналом, доцільно використовувати також психологічні підходи до розгляду таланту під час формування концепції управління талантами.

Щодо педагогічних підходів до розгляду таланту слід звернути особливу увагу на здатність до навчання. Недостатньо мати певний набір початкових задатків, важливо вміти їх розвивати та примножувати. Багато відомих та успішних світових корпорацій прагнуть бачити у своїх працівниках, насамперед, такі особистісні риси, як гнучкість, вміння швидко навчатися, здатність опановувати великий обсяг матеріалу в стислі терміни та можливість відтворювати вивчене під час застосування в практичній діяльності.

Очевидно, що набір рис та характеристик особистості формується природніми передумовами та соціальним середовищем, проте вирішальну роль у їх розвитку в подальшому відіграють саме організованість до саморозвитку, зростання та усвідомлення потенціалу їх використання. Тому можна стверджувати, що талановитість людини – це комплексна система, яка містить не лише природні здатності, але й цілеспрямованість та внутрішню мотивацію.

Психологи стверджують, що талант потрібно систематично виправляти та коригувати, щоб досягнути досконалості. Талант є здатністю, властивою від народження, але розкривається він поволі, після набуття особистістю певних навичок чи досвіду. Це поєднання високорозвинених спеціальних здібностей, які дає людині змогу створювати такі продукти діяльності, що виділяються своєю новизною, досконалістю і мають високу суспільну значущість. Тому талант – це складна система, що поєднує в собі багато характеристик і залежить від дуже багатьох різних факторів.

Говорячи про таланти загалом, зауважимо, що не кожна талановита людина буде талановитим працівником. Талант особистісний – це лише одна з передумов формування талановитого працівника на ринку праці.

Теоретики та практики управління виділяють надзвичайно багато різноманітних характеристик талантів, як загальних, так і специфічних для конкретної сфери їх застосування. Серед загальних особлива увага звертається на самомотивацію як основну причину, яка примушує працівника ефективно діяти та розвиватися. Такі працівники запрограмовані на рух вперед, зростання, розвиток, пошук нових задач та шляхів їх вирішення без використання додаткових ресурсів.

Самомотивація виявляється в тому, що працівник отримує задоволення від того, що він робить, а всі матеріальні та нематеріальні стимули є для нього окремим бонусом. Також талановиті працівники, як правило, вельми оптимістично дивляться в майбутнє, є амбітними та прагнуть загального визнання, а також впевненими в собі, тверезо оцінюючи свій потенціал та вірячи у свої сили.

Таланти в організації виявляють себе як усебічні, ініціативні, гнучкі, ризиковані, активні, результативні та пристрасні до роботи працівники. Думки про ексклюзивність талановитих працівників у науковців та практиків дуже відрізняються. Одні стверджують, що будь-який працівник організації є унікальним та талановитим, необхідно лише забезпечити йому відповідне середовище для зростання та розвитку. Інші ж вважають, що особливим набором якостей, які роблять з працівника дійсно талант, володіють одиниці. Очевидно, що істина десь посередині, і обидві сторони суперечок мають право на таке бачення. Адже якщо організація вже зрозуміла для себе важливість та значення талантів у своєму середовищі, а також має достатньо ресурсів для забезпечення їм повноцінного розвитку та побудови сильної корпоративної культури, то вона акумулюватиме в себе таких працівників, використовуючи найновіші та найбільш дієві методи їх пошуку, залучення та утримання. І навпаки, якщо талановиті працівники організації сподіваються лише на себе та свою внутрішню мотивацію, їх справді буде небагато, і вони прагнутимуть або змінити середовище, в якому працюють, або, швидше за все, шукатимуть іншу компанію. Наприклад, у таких міжнародних консалтингових компаніях, як «McKinsey and Company», «Boston Consulting Group», «Bain and Company», ця частка дуже висока і може сягати 50–70 % від загальної кількості найманих працівників підприємства, тоді як в інших компаніях їх може не бути взагалі.

Разом із тим вищеописані характеристики є досить загальними, тому необхідно зробити підхід до визначення талантів в організаціях більш системним та структурованим. На системність такого розгляду може впливати відокремлення так званих HiPo-працівників (від англ. «High Potential»), тобто працівників з високим потенціалом, від інших талановитих працівників та звичайних працівників організації. 

Згідно з твердженням Д.А. Реді, яке він подає у статті в «Harvard Business Review», HiPo-працівники – це працівники, які значною мірою та послідовно перевершують своїх співробітників у різних умовах та обставинах. Попри максимальну продуктивність, вони також поводять себе повністю відповідно до організаційної культури та цінностей компанії. Окрім того, вони демонструють високу здатність до зростання та досягнення успіху впродовж усієї своєї кар’єри в організації швидше та ефективніше за інших своїх співробітників. 

Опитування, проведені «PWC» та «SHL Talent Measurement», показали, що в сучасних компаніях побутує думка про те, що лише один працівник із семи талановитих може претендувати на статус HiPo, а саме працівник, що вміє ефективно працювати, здатний заміщати керуючі посади та може забезпечити ривок розвитку компанії в перспективі. Ті ж дослідження довели, що такі працівники приносять до 93 % всього доходу компанії і докладають в середньому на 21 % більше зусиль за інших своїх співробітників. Проте не слід ототожнювати високопотенційних працівників, здатних зайняти керуючі посади, з кадровим резервом організації. 

Звісно, найправильніше, якщо до кадрового резерву одразу потрапляють HiPo-працівники, проте на практиці це не завжди так. Такі працівники більш динамічні, адаптивні і часто прагнуть центрострімкої або горизонтальної кар’єри, маючи, однак, амбіції зростати вгору. Середньостатистичний же кадровий резерв проходить вертикальну кар’єру, плануючи її завчасно і виконуючи для цього низку послідовних кроків. 

Серед найважливіших характеристик HiPo-працівників, за версією CEB (Corporate Executive Board) – компанії, яка досліджує багато питань, пов’язаних з управлінням талантами в організаціях – відзначаються:

– амбіції, які відображають готовність працівника займати керівні посади та брати на себе ключові ролі, бути формальним чи неформальним лідером в команді, прагнути надихати інших та самому систематично рости й розвиватися;

– можливості, які можна трактувати як комплекс вмінь, знань, навиків, досвіду та інших важливих для провідних завдань в організації показників;

– залучення, що показує бажання й можливість працівника брати участь у житті компанії; опитування, які проводила компанія “Hay Group”, показують, що працівники з високим рівнем залучення можуть впливати на ефективність, підвищуючи свої результати до 30 %, при цьому працівники з високим рівнем залучення в 2,5 разів частіше перевищують очікувані показники ефективності, ніж їх колеги з низьким рівнем залучення.

Таким чином, відсутність однієї з названих характеристик нівелює доцільність інвестицій з боку організації в цього працівника, адже без амбіцій працівник не має того достатнього рівня самомотивації для розвитку, без можливостей є лише не підкріплені нічим прагнення, а без залучення з високою ймовірністю можна стверджувати, що працівник довго в цій компанії не протримається. Можна сміливо стверджувати, що НіРо-працівники – це ті працівники, які відіграють ключову роль для досягнення організацією успіху.

Поряд з НіРо-працівниками науковці також виділяють інший тип талановитих працівників, а саме «Homo vulgaris» («Людина звичайна»), котра постійно та поступово збільшує об’єм своїх знань, досвіду, нарощує продуктивність праці. В результаті досить тривалого процесу «збагачення» професійної особистості, а не миттєвої віддачі можна досягнути на довгостроковому етапі значний загальний приріст продуктивності. Потрібно бачити потенціал кожного працівника і не робити висновки про те, хто талановитий, а хто ні завчасно, бо досвід, отриманий в одній компанії, може зробити вагомий внесок у результативність діяльності іншої.

Також надзвичайно важливо пам’ятати, що талант формується і працює в середовищі, тому не завжди один і той самий працівник є талановитим на кожному місці праці. Це залежить від психологічного клімату, корпоративної культури, сформованого колективу, ефективних зворотних зв’язків та системи комунікації в організації, правильно підібраних способів мотивування та розвитку, а також справедливого оцінювання персоналу. Слід враховувати очікування талантів, коли вони змінюють місце праці, і намагатися задовольняти ці очікування. Тому не слід забувати про інших працівників, яких можна віднести до категорії талановитих, хоча за рівнем до описаних НіРо вони не дотягують. Кожна організація має свої вимоги та бачення щодо таких працівників. 

Можна звернути увагу на великі успішні компанії та на їх прикладі виділити додаткові характеристики талантів. Так, в компанії «Google» таких працівників називають «кмітливі креативники» і вимагають від них мати таке: глибокі технічні знання, багатий практичний досвід, аналітичний розум, кмітливість у бізнесі та суперництві, знання в оцінюванні користувачів, новаторство, допитливість, ризикованість, цілеспрямованість, вміння співпрацювати, амбітність. В компаніях «Tesla Motors» та «SpaceX» віддають перевагу особистостям А-типу, які, як відомо, характеризуються прагненням здобути перемогу будь-якою ціною, хоча часто не витримують стресів та психологічного навантаження, а от в «Pixar» та «Disney», навпаки, хочуть бачити осіб гармонійних та зрівноважених, щирих та відкритих. Власники «Amazon» сповідують ощадливість та працездатність, що й враховують під час підбору персоналу, як і в компанії «Apple». Також обидві ці компанії прагнуть адаптивних, гнучких та креативних працівників, які вміють швидко навчатися, освоювати нові технології, пристосовуватися до змін та ставити перед собою високу планку. Тобто всі великі компанії прагнуть мати якомога більше талановитих професіоналів, які є експертами у своїй діяльності та мають низку особистісних характеристик, що забезпечують неперервність та ефективність цієї діяльності.

Комплексне бачення талант-менеджменту організації, насамперед, на шляху його формування передбачає встановлення мети, визначення цілей та основних завдань, які передбачають чіткі часові та кількісні межі процесу управління талантами в організації, а також окреслюють доцільність вжиття таких заходів. Не менш важливим під час формування концепції управління талантами є визначення основних принципів і методів, а також інструментарію, за допомогою якого цей процес в організації буде раціональним, ефективним та економічно обґрунтованим. 

Хоча сам процес управління талантами є динамічним і складається з низки етапів, слід розглядати і його статичний бік, а також не забувати, що управління талантами – це також система, яка повинна органічно вписуватися в загальну систему управління персоналом, ґрунтуватися на стратегічних цілях та взаємодіяти з усіма елементами внутрішнього середовища організації.

Окрім внутрішнього середовища та ресурсного забезпечення, на систему управління талантами впливають також різноманітні зовнішні фактори прямого та непрямого впливу, які необхідно враховувати під час планування та визначення ефективності талант-менеджменту.

Тільки за умови врахування всіх описаних елементів можна побудувати дієву систему управління талантами в організації.

Отже, можна виснувати, що таланти – це надважливі працівники в будь-якій організації, а керівники та HR-фахівці мають усвідомлювати їх вагу. Розглянута концепція управління талантами відображає сукупність основних елементів, які зумовлюють ефективність залучення, утримання та розвитку талантів в організації.
7.2. Проблеми управління талановитими працівниками

Сучасному менеджменту властива різноманітність поглядів на ролі таланту у діяльності суб’єктів господарювання. Менеджмент чекає від талановитих працівників виняткової ефективності – як у сьогоденні, так і в майбутньому. Очікування можуть бути більш-менш реалістичними, більш-менш обґрунтованими, але вони завжди спрямовані в майбутнє.

Хоча в сучасному менеджменті значний внесок талановитих працівників в ефективність функціонування суб’єктів господарської діяльності не заперечується, тем більш парадоксально, що саме очікуванням, що виникають в професійній діяльності з приходом талановитих працівників, менеджментом досі приділяється явно недостатньо уваги.

Істинний талант пов’язаний із творчістю. Саме творчість талановитих працівників є центральним елементом очікувань менеджменту. І цю здатність до творчості необхідно підтримувати спеціальними навичками для досягнення високих результатів. Тому багато в чому роль сучасного менеджменту полягає в навчанні таланту потрібних навичок.

Талановиті люди, як правило, прагнуть бути чітко сконцентрованими на певних цілях і бажаннях, не піддаються тому, що відволікає їхню увагу, уникають обхідних шляхів, старанно опановують необхідні в роботі здібності. Їхня виняткова продуктивність в основному базована на неухильному прагненні, максимальній концентрації і всепоглинаючій старанній роботі.

Талант відрізняється підвищеною здатністю до адаптації в професійному середовищі, широким кругозором, мірою гнучкості, незмінною допитливістю, постійною потребою в освіті. Талановитий працівник прагне до самоаналізу і активної діяльності. Справжній талант працює в тандемі з суб’єктом господарської діяльності. Він тісно пов’язаний зі свободою вираження і творчості. Талант має відтінок винятковості, від нього чекають винахідливості і оригінальності. Талановиті працівники часто виступають новаторами, здатні діяти нестандартно. Проте талант втрачається в організаціях, якщо він не упевнений, що його неординарність і новаторство будуть схвалені. Талановиті працівники потребують систематичної підтримки з боку менеджменту, і ця підтримка має організаційне значення.

Талановиті працівники прагнуть до особистого зростання, постійного руху вперед, свідомості і результату, дії і вибору, невимушеності, мають підвищене почуття власної гідності. Вони схильні бачити себе незалежними у своїх судженнях, але цьому часто протистоять правила, процедури і обов’язки, що існують в організації з традиційною культурою організаційної поведінки.

Талановиті працівники потребують підвищеної уваги і, як правило, створюють головний біль менеджменту, зануреному у безліч завдань, спрямованих на виконання планів і поточних завдань організації. Тому менеджмент все ще схильний оцінювати вище саме старанних працівників, що не завдають йому занепокоєння.

Талановиті працівники прагнуть працювати з такими менеджерами, у яких можуть вчитися, які часто направляють їх для навчання в інші підрозділи і організації та надають можливості шукати власні шляхи вирішення поставлених перед ними завдань. Їм подобається брати на себе відповідальність, бути самодостатніми і самостійними. У них розвинене почуття власної гідності, і вони прагнуть до свободи самовираження, але при цьому потребують підтримки в створенні умов, що забезпечують можливість підвищення кваліфікації в процесі виконання роботи. Такі працівники у більшості своїй нетерплячі, хоча не завжди ясно уявляють, чого хочуть, але точно знають, що хочуть бути в русі. Вони не люблять виконувати роботу, яка їм не подобається. У той же час талановиті працівники не замикаються тільки на себе, вони хочуть бути частиною великої мети, бажають брати участь у заходах і обертатися в ділових колах, які варті їхніх уваги і зусиль.

Труднощі управління талантами обумовлюються також і тим, що часто їх бажання і спрямування не збігаються з вимогами менеджменту, спрямованими на рішення конкретних поточних проблем суб’єкта господарювання. Так, прагнення талановитих працівників до особистого зростання, з одного боку, забезпечує суб’єкт господарювання ретельними і старанними учнями (вони демонструють виняткову пристрасть до навчання, виявляють вражаючу енергію, допитливість і зосередженість на тих предметах, які їм цікаві), а з іншого – може сприяти глибокому зануренню останніх у навчання для майбутніх звершень на шкоду виконанню конкретної поточної роботи.

Прагнення талановитих працівників до свідомості і відповідальності за результати виконуваної роботи вітаються менеджментом, проте воно дуже часто пов’язане з невмінням талантів притягати для виконання завдань інших працівників. Талановиті працівники звиклі нести особисту відповідальність за результати, досягнуті власними зусиллями, насилу вступають у співпрацю і приймають допомогу інших.

Тому успішне управління талановитими працівниками вимагає забезпечення їх такими завданнями, які збігаються з їхніми власними спрямуваннями. Таким чином, управління цими працівниками посилює відповідальність менеджменту, закликає до діяльного мислення і обдуманих вчинків.

Значні труднощі в управлінні талановитими працівниками полягають і в тому, що менеджмент має визнавати їх індивідуальність, і, отже, ретельно виявляти, що рухає кожним з них у кожному конкретному випадку. Талановиті працівники мають власні цінності, визначені ними самостійно. У більшості випадків вони не приймають цінностей організації і авторитетних осіб. Часом їх занадто індивідуальні цінності і невимушена манера поведінки не вписуються в цінності організації, завдаючи тим самим значного збитку корпоративній культурі суб’єкта господарської діяльності. Це, безумовно, створює виняткові труднощі для менеджменту, що прагне, з одного боку, не допустити деформацію організаційної культури талантами, а з іншого – понизити тиск обмежень, властивих організаційній культурі, на останніх. Тому відносини між менеджментом і талановитими працівниками суб’єкта господарської діяльності зазвичай напружені.

Таким чином, управління талановитими людьми є безперервним процесом управління конфліктами, які обумовлені відмінностями в очікуваннях талантів і менеджменту. Адже менеджмент схильний чекати від талантів, насамперед, ефективності виконання цілей і завдань суб’єктів господарської діяльності в певний момент або в майбутньому, тобто реалізації більшою мірою своєї особистої зацікавленості, ніж інтересів талановитих працівників. Тоді як таланти досягають високої ефективності виконання, як правило, лише при збігу напряму творчих пошуків, що цікавить їх, з поставленими перед ними завданнями, чекаючи при цьому підтримки організації і персонального зростання. Хоча творчість, безумовно, підтримується менеджментом, але вільнодумство і свавільний вибір напряму творчого пошуку не завжди прийнятні в складній організаційній структурі суб’єкта господарської діяльності, що вимагає загального порядку. Тому менеджменту необхідно систематично, але ненав’язливо, здійснювати переорієнтацію спрямувань талантів у корисні дії, відкривати їм ширші можливості виявити себе в рішенні нагальних проблем організації. Хоча талановиті працівники суб’єктів господарської діяльності, як правило, є чудовими виконавцями, проте, менеджмент не повинен залишати їх наодинці з роботою, навіть якщо останні систематично наполягають на свободі дій.

Систематично приділяючи увагу талановитим працівникам, підкреслюючи роль таланту в виконанні завдань, менеджмент може збільшити цінність останніх, підказуючи куди необхідно зробити їх особистий внесок і допомагаючи об’єктивно оцінювати можливість їхнього зростання і прагнення. Бо надихати працівників на те, щоб бути несхожими на інших, не тільки ризиковано але й корисно.

Крім того, менеджмент зобов’язаний допомагати талановитим працівникам бути інформованими про ситуацію і особливості стану суб’єкта господарської діяльності, підтримувати їхнє уміння кидати виклик існуючому стану речей та справлятися з властивою організації статичністю. Тому що ця інформація – ключ до особистої ефективності талановитих працівників, які шляхом перетворення ідей на дію на базі більш широкого підходу здійснюють вирішення поточних і перспективних проблем суб’єктів господарської діяльності.

Саме менеджмент повинен займатися питаннями розвитку таланту. З цією метою необхідно забезпечити талановитих людей достатньою кількістю вільного простору і часу для систематичного спокійного роздуму про виконану роботу заради діставання користі для майбутніх звершень, оскільки саме роздуми дозволяють вивчити проблему з різних точок зору, розглянути різні варіанти.

Отже, управління талановитими людьми вимагає особливого типу лідерства. При цьому спроби відшукати деякі нові і хитромудрі способи контролю їх діяльності приречені на невдачу, тому що талановиті люди, по суті, некеровані. Тому успіх менеджменту в управлінні талановитими працівниками полягає, мабуть, у встановленні особливих взаємин і налагодженні діалогу особливого рівня.

Від менеджменту талановитим працівникам потрібні повага, можливості, керівництво, але в той же час вони хочуть, щоб їм не заважали. Проте навіть від найталановитіших працівників не можна чекати відповідності очікуванням підприємства, якщо вони дотримуватимуться тільки своїх бажань.

Тому менеджменту необхідно систематично підтримувати динамічний баланс між наданням талантам свободи творчості і тимчасовими і тематичними обмеженнями, що спрямовують їхню творчу діяльність у русло цілей і завдань суб’єкта господарювання. Але підтримувати такий баланс надзвичайно важко, бо в цьому питанні менеджмент повинен, мабуть, спиратися не лише на науку управління, а значною мірою і на мистецтво управління. Звідси випливає, що для ефективного управління талановитими працівниками менеджер сам повинен мати певний управлінський талант, тобто поєднання гострого стратегічного розуму, лідерських здібностей, емоційної зрілості, навичок спілкування, підприємницьких інстинктів, функціональних навичок, мужності ризикувати, вміння досягати результатів, а також здатність притягувати, підтримувати і надихати інші таланти. Проте ця вимога, у свою чергу, породжує низку проблем щодо виявлення, залучення та розвитку талановитих менеджерів. Крім того, управління талантами може бути ефективним тільки при створенні таких умов праці і життєдіяльності обдарованих працівників господарюючих суб’єктів з модифікованою організаційною культурою, в яких корисні здібності, знання і навички можуть бути розвинені і з успіхом реалізовані.

Зрештою, існування низки протиріч у підходах до управління талантами, необхідність посилення мотивації обдарованих індивідуумів до використання власного потенціалу в інтересах організації, вимагають від суб’єкта господарської діяльності створення особливої системи управління талановитими працівниками, органічно вбудованої в його загальну систему управління.

7.3. Перспективи управління талантами в сучасних організаціях

Управління талантами або «Талант менеджмент» (ТМ) як професійний термін популяризувався фахівцями людських ресурсів наприкінці 90-х років XX століття, коли високотехнологічні компанії почали вести «війну за таланти». Цей термін був придуманий компанією McKinsey в 1997 році після вивчення цього явища і опублікування книги тієї ж назви. 

Існує багато визначень поняття «управління талантами», серед яких:

1. Система, націлена на підвищення рівня компетенцій у критичних, з точки зору бізнесу, видах діяльності шляхом впровадження і розвитку програм по залученню, придбання, розвитку, просуванню і утриманню талантів.

2. Система процесів і практик, спрямованих на залучення, управління, розвиток, мотивування і утримання «ключових (талановитих) співробітників».

3. Процес інтеграції таланту в бізнес з метою зниження рівня витрат і ризику, поліпшення якості найму, підвищення рівня ефективності бізнесу.

4. Залучення висококваліфікованих працівників, їх адаптацію, розвиток і утримання для досягнення поточних і майбутніх бізнес-цілей.

5. Цілеспрямована діяльність, спрямована на створення в компанії системи набору, розвитку, використання і утримання талановитих співробітників, здатних до досягнення виняткових результатів у бізнесі.

Як видно з наведених визначень управління талантами розглядається як: процес; система; діяльність. Кожне з визначень показує, що управління талантами орієнтоване на певні дії з персоналом. Причому, в управлінні талантами акцент робиться на висококваліфікованих або ключових співробітниках. Саме останнє і породило більшість наукових і практичних дискусій щодо сутності управління талантами та його співвіднесення із управлінням персоналом. 

Переважна більшість прихильників даної концепції орієнтуються на те, що саме висококваліфіковані та ключові (ті, що займають відповідальні для успіху бізнесу посади) працівники і є талантами, а отже саме ними і слід управляти. Видно також, що у всіх визначеннях управління талантами мова йде про їх пошук у зовнішньому оточенні організації, оскільки дане управління розглядається як процес залучення та набір працівників. Це до певної міри пояснюється часом походженням цього терміну – коли американські компанії вели справжні війни за ефективних і важливих для успіху бізнесу працівників. В той же час, новий менеджер виходить на показники діяльності компанії в середньому за рік, потрібен час на його адаптацію в новому колективі, більш високі є витрати на його стимулювання. Інколи вартість таланту зі сторони є набагато більшою, ніж та користь, яку він принесе компанії.

Виходячи з вищевикладених особливостей, управління талантами у вітчизняній практиці стали розглядати як тотожність процесам формування і використання кадрового резерву, до якого як правило і включають найбільш досвідчених та кваліфікованих працівників. В таких організаціях управління талантами здійснюється або від «від посади», або «від особистості». В межах цього підходу компанії створюють програми на кшталт ТОП-25 або ТОП-50.

Для менеджерів у службах з управління персоналом такий стан буде ідеальним, коли реальний відсоток талантів в організації в середньому коливається від 8 до 15 %. Вважається, що якщо число талантів в ній знижується нижче рівня 5 %, то організація приречена на банкрутство. Необхідно також зауважити, що сьогодні в розвинених країнах близько 25 % людських ресурсів зайнято в сфері високих технологій, де зосереджена найбільша кількість талантів. Крім того, створюються особливі умови відповідним працівникам як в сфері розвитку, так і мотивації та стимулювання і сподіваються на отримання ще більшого прибутку.

Отже, основними проблемами щодо управління талантами є такі: 

– орієнтація на таланти зі сторони; категоризація персоналу (виокремлення ключових та інших співробітників); 

– обмеження управління талантами тільки формуванням кадрового резерву; 

– створення особливих умов обмеженому колу працівників, яких визнано талантами.

Іншими проблемами системи управління талантами є слабке обґрунтування оцінки талановитості; стереотипи менеджерського складу у власному ексклюзивному праві на талант; відсутність тиражованих технологій з оцінювання і формування кар’єри таланта.

З іншого боку, талановиті співробітники також мають певні проблеми, зокрема:

– відсутні технології, які дозволять потрапити в зону підвищеної уваги керівництва; 

– нерозуміння талановитості працівника його професійним оточенням; 

– неготовність керівників будувати індивідуальну роботу з талантом.

На нашу думку, перспективи управління талантами в сучасних організаціях пов’язані із розв’язанням вказаних проблем та чітким визначенням поняття «талант» та управління ним:

1. Дослідження свідчать, що, організації доволі багато ресурсів інвестують у нових співробітників та надто мало в те, щоб виявити таланти у наявних. Так, компанії втрачають справжніх спеціалістів. Управління талантами, по суті, суперечить вербуванні нових працівників, оскільки мається на увазі, що, насамперед, потрібно шукати таланти і фахівців усередині своєї організації. Ідея управління талантами полягає в цільовому розвитку співробітника, у пошуку та розкритті його потенціалу.

2. Талант – це здатність досягати виняткових результатів, визнаних і винагороджується власниками, менеджерами та споживачами. Талант – це такі якості співробітників, які дозволяють їм вносити істотний внесок у розвиток організації. Таланти – це не окрема частина персоналу або не певна сукупність вмінь окремих співробітників, а всі працівники організації, які являють собою її найцінніший актив, який володіє необхідними знаннями, навичками і вміннями. 

Ефективність реалізації конкретного навичка чи комплексу робіт залежить не тільки від знань, якими володіє співробітник, але й, від його здібностей та відношення. 

Під талантом потрібно також розуміти комплекс переваг (знання, вміння, навички, здібності та відношення), які в заданих

умовах дозволяють працівнику показувати результативність вище за середню. В цьому випадку управління талантами полягатиме у постійному виявленні талантів серед працівників та їх застосуванні найкращим чином на користь бізнесу.

3. Система управління талантами передбачає цілісний підхід до роботи із співробітниками, які володіють високим потенціалом розвитку здібностей у сфері лідерства й менеджменту, здатними у перспективі посісти ключові посади. Вона включає:
– ідентифікацію талантів;

– розвиток талановитих співробітників;

– мотивацію і утримання талановитих співробітників;

– систему комунікацій при управлінні талантами;

– поповнення «пулу талантів».

4. Управління талантами не може обмежуватися тільки створенням кадрового резерву, хоча навіть це для багатьох організацій є великим кроком в напрямі підвищення ефективності бізнес-процесів. Більш широкий погляд на питання означає, що істинні таланти можуть бути знайдені де завгодно і зовсім не обов’язково займати керівну посаду. На багатьох організаціях для досягнення успіху краще використовувати таланти фахівців за їх основною посадою. 

Розвивати треба всіх співробітників. Бізнесу потрібні як майбутні керівники (стратегічний кадровий резерв), так і просто ефективні співробітники (оперативний кадровий резерв). Важливо також виявляти потенціал працівників (як професійний (для горизонтальної кар’єри), так і управлінський (для вертикальної кар’єри)).

Управління талантами повинно розглядатися як циклічний і безперервний процес їх виявлення, використання і розвитку. В цьому зв’язку управління талантами переплітається із концепцією навчання впродовж життя, включаючи самонавчання. Відтак управління талантами може бути реалізовано в програмах різного рівня і розмаху. 

У ряді компаній управління талантами може за часом обмежуватися тільки управлінськими кадрами, в інших компаніях ці програми можуть поширяться на весь персонал.

Отже, управління талантами полягає у виділенні в організації талановитих людей, а потім у застосуванні їх талантів на певній позиції або в проєкті. Це дозволяє пропонувати позиціонувати управління талантами в організації як стратегію «від людини / особистості», що передбачає орієнтацію не на позицію, а на людей з їх можливостями. Таким чином, спочатку виявляється, у чому працівник талановитий, і після вибирається спосіб максимально оптимального його використання в організації.

Тема 8

ЗАСТОСУВАННЯ КОУЧИНГ-МЕТОДУ В СИСТЕМІ УПРАВЛІННЯ ПЕРСОНАЛОМ ОРГАНІЗАЦІЇ

План

8.1. Сучасні технології управління персоналом.

8.2. Мета коучингу, його об’єкти та суб’єкти.

8.3. Етапи проведення процесу коучингу для персоналу організації.

8.1. Сучасні технології управління персоналом

Перед кожним менеджером організації стоїть проблема удосконалення процесу управління персоналом для досягнення високих обсягів продаж товарів і надання послуг, зростання продуктивності праці. На шляху до цього важливою задачею є навчання, перепідготовка і підвищення кваліфікації молодих працівників. Для вирішення цієї проблеми, в процесі управління торговим персоналом, менеджери застосовують різні методи і підходи.

В теорії і практиці управління персоналом коучинг визнаний як один з найкращих соціально-психологічних інструментів, що впливають на результативність роботи діяльності окремих працівників, груп і організації в цілому, що дає нові можливості і перспективи успішного розвитку. В конкурентних ринкових умовах для організації важливою стає можливість аналізувати і скоординувати роботу персоналу відповідно до поставлених цілей, реагуючи на зміни бізнес-середовища. Саме тому, останнім часом менеджери активно використовують коучинг як дієвий і гнучкий інструмент для підвищення продуктивності праці персоналу організації.

Головною ціллю системи управління персоналом є розробка кадрової політики та забезпечення кадрами, ефективне використання персоналу, мотивація його професійного та соціального розвитку. Діяльність персоналу спрямована на створення конкретного продукту організації (результату праці).

Економічна енциклопедія за редакцією С.В. Мочерного трактує продуктивність праці як «ефективність виробничої діяльності людей у процесі створення матеріальних благ і послуг».

Для виробничого підприємства продуктивність праці можна оцінити як співвідношення кількості виробленої продукції за одиницю часу. Зауважимо, що для торгового підприємства продуктивність праці оцінюється як співвідношення проданої продукції за одиницю часу.

На продуктивність праці впливають економічні, технічні, соціальні фактори. За підсумками анкетування 54 керівників лінійних і функціональних підрозділів підприємств 27,1 % опитаних відзначили, що найбільш вагомим фактором, який впливає на підвищення продуктивності праці, є активізація процесу навчання та перенавчання працівників, удосконалення системи підвищення кваліфікації та перепідготовки кадрів.

До найбільш вагомих чинників, що впливають на підвищення продуктивності праці, управлінці підприємств віднесли такі: необхідність установлення чіткого взаємозв’язку між рівнем заробітної плати та результатами праці (24,2 %), зростання рівня виконання норм часу робітниками-відрядниками (15,1 %), розробку заходів щодо зниження плинності кадрів (14,6 %).

З метою підвищення продуктивності праці менеджери можуть використовувати різні методи управління персоналом, як один із способів досягнення прибутковості діяльності підприємства, який діє не прямо, а опосередковано на персонал.

Сучасні технології управління персоналом ґрунтуються на основі взаємодії «менеджер-підлеглі»:

1. Тренінг – якщо те, що необхідно для досягнення результату, – це конкретні навички, то тренінги найчастіше є найкращим рішенням. Від традиційних форм навчання тренінг відрізняється мінімальною кількістю теорій та «опором» на практику, «відпрацюванням» конкретних навичок. Єдиною проблемою в цьому випадку є те, що перед учасниками, які повернулися з тренінгу, постає питання про необхідність перенесення навичок з «віртуальної» реальності тренінгу в «суворі будні» щоденного бізнесу. Цей процес дуже складний, однак, якщо тренінг підготовлений і проведений на високому рівні, а умови всередині організації сприяють тому, щоб учасник застосовував отримані знання на практиці, тренінг дає результат. Основне обмеження тренінгів як методу підвищення результативності полягає в тому, що неможливо створити і «відпрацювати» готові рішення, що підходять для всіх без винятку ситуацій. У визначених умовах співробітник повинен навчитися самостійно ініціювати нові методи і підходи до вирішення проблем.

2. Професійні консультанти – якщо нам потрібно вирішити конкретну проблему, а у нас немає спеціальних знань, ми часто звертаємося до того, хто є фахівцем у цій області (до адвоката, аудитора, механіка, в маркетингове агентство та ін.). Таким чином, ми не набуваємо нових професійних знань (не стаємо адвокатами і консультантами), а «купуємо готове рішення».

Перевагою цього методу є його простота (роботу, по суті, роблять за нас), однак якщо аналогічна ситуація виникає періодично, це дуже витратний спосіб вирішення проблем.

3. Наставництво (менторство) – традиційно наставники завжди виступали як спонсори, від імені своїх «протеже», допомагаючи їм робити кар’єру, навчаючи їх правильному поводженню в організації. Зараз система наставництва в компаніях набуває інших рис і трансформується в нові сфери, наприклад, наставництво в технічній області. Наставники в основному покладаються на просування вже існуючих знань або професійних навичок. Інакше кажучи, навчають тому, що знають самі. Перевагою цього методу є можливість менторства «без відриву від виробництва», тобто на робочому місці. Співробітнику не потрібно намагатися перенести знання з формату «аудиторії» на практику. У порівнянні з тренінгом цей метод у цілому більш «індивідуалізований», але часто вимагає більше сил і часу. До того ж, навіть кращий наставник не в змозі навчити більшому, ніж знає і вміє сам.

4. Коучинг – коучинг є синтезом бізнес-консультування, тренінгу, психологічного консультування, NLP-сесій. Однак при цьому коучинг – самостійний метод зі своєю власною філософією, технологією й правилами. Коучинг може використовуватися як елемент управлінського консалтингу, але не навпаки. На відміну від консультанта, коуч не дає порад, не транслює власну думку, не приймає рішень, не дає готових технологій (як і що потрібно робити). Він допомагає керівникові усвідомити його цілі, причини удач і невдач і визначити напрям зміни поведінки керівника й, відповідно, зміни в розвитку організації. Перед бізнес-консультантом ставиться певне завдання, над яким він і працює. У ситуації з коучем реальні завдання виявляються в процесі роботи.

Основною метою коучингу як методу співпраці керівників та підлеглих є допомога співробітнику в тому, щоб він самостійно знайшов рішення тієї або іншої реальної проблеми.

8.2. Мета коучингу, його об’єкти та суб’єкти

Коучинг – систематизований процес послідовного неперервного розширення знань, оволодіння новими професійними вміннями, навиками, способами робочої та індивідуальної поведінки працівника завдяки розкриттю та максимізації його потенціалу, розвитку компетенції та управління знаннями.

Суб’єктами коучингу в організації виступають:

1) власне, коуч;

2) людина, яка навчається;

3) група людей, які навчаються.

Оскільки коучинг має одночасно особливості, притаманні навчанню та тренінгу, то суб’єктно-об’єктна взаємодія має відповідні характеристики. Тобто фактично мова йде про відхід від «суб’єктно-об’єктної» до «суб’єктно-суб’єктної» орієнтації при розгляді проблеми реалізації методів коучингу на підприємстві.

Об’єктами коучингу виступають:

1) знання;

2) навички та вміння;

3) існуючі компетенції людини (групи людей), які навчаються.

Найбільші резерви ефективності впровадження методів та інструментів коучингу з’являються при перетворенні підприємства в «організацію, що навчається».

Коучинг, як методика навчання і професійної адаптації молодих працівників організації має свою мету і принципи. Мета спеціально організованого процесу взаємодії коуча і клієнта – досягнення цілей клієнта оптимальними (для клієнта) шляхами і в оптимальний термін. Метою кожної зустрічі з коучем є усвідомлення клієнтом, що він дійсно має вибір і може обирати різні способи мислення, почуттів і поведінки.

Варто відмітити базові принципи коучингу:
– усі люди мають набагато більше внутрішніх здібностей, ніж ті, які вони проявляють у своєму повсякденному житті;

– кожна людина має великий потенціал;

– у людини вже є усі необхідні ресурси для досягнення успіху;

– фокусування на сильні сторони;

– навчання на успішних прикладах, а не на помилках;

– орієнтир не на проблему, а на вирішення;

– прийняття, відкритість і довіра – ключ до взаємодії;

– спрямованість: з сьогодення в майбутнє;

– «ні» оцінкам і порадам, кожен працівник оцінює себе сам;

– легкість, позитив.

Виділяють наступні етапи проведення процесу коучингу для персоналу організації:

1. Аналіз ситуації та збір інформації (першою задачею коучера є зібрання інформації про проблему на комерційному підприємстві шляхом анкетування, опитування, тестування менеджерів і торгового персоналу).

2. Підвищення системи відповідальності (планування організаційних змін, розробка адаптаційних заходів, складання плану змін і програми навчання, пошук управлінських рішень).

3. Реалізація плану (проведення психологічного тренінгу, зміна принципів управління, застосування психологічних методик, зміна стилю керівництва, навчання торгового персоналу і менеджерів, реорганізація системи обслуговування покупців, зміна системи продаж і маркетингу).

4. Вибір відповідного варіанту (пошук альтернативних варіантів управлінських рішень, координація роботи, введення коригуючи дій до раніше розроблено плану заходів).

5. Оцінювання результативності (аналіз змін принципів організації роботи, дієвості введених заходів та методів в торговій організації, аналіз продуктивності праці працівників, аналіз обсягу продаж товарів, оцінка витрат робочого часу, складання звіту).

При застосуванні менеджерами організацій методики коучингу, слід враховувати основні положення Міжнародної Федерації Коучингу (International Coach Federation – ICF), організації, всесвітньо визнаної як гарант якості коучингу, що розвиває основні напрями розвитку професії коуча згідно стандартів ICF.

У результаті опитувань вітчизняних менеджерів організацій (ТОВ АТБ-Маркет, ЗАТ «Фуршет», ТМ «Сільпо», ТМ «Ельдорадо», ТМ «COMFY») було з’ясовано, що більшість керівників рідко використовує коучинг як метод управління торговим персоналом, надаючи перевагу лише наставництву для нових співробітників. Проте, коучинг, як відомо з практики відомих європейських торгових рітейлів (Schwarz Unternehmenstreuhand KG (Німеччина), Carrefour S.A. (Франція), REVE Group (Австрія)), є більш ефективним, хоч складнішим і дорожчим методом управління персоналом.

8.3. Етапи проведення процесу коучингу для персоналу організації

Переваги коучингу для підприємств є очевидним: по-перше, він краще сприяє професійній адаптації молодих працівників організації оскільки є спрямованим на взаємодію кожного індивіда в групі колективу; по-друге, є більш гнучким у застосуванні, завдяки використанню психологічних методик і прийомів; по-третє, сприяння розвитку самостійності роботи торгового персоналу в пошуку власних рішень та баченні ситуації.

Бізнес-коучинг – робота з першими особами, менеджерським складом, перспективними співробітниками або робочими групами (командами, співробітниками одного підрозділу, проєктними групами).

Коучинг може застосовуватися в організації для досягнення таких цілей:
– підвищення ефективності роботи співробітників і використання їхнього потенціалу;

– створення творчої атмосфери в колективі;

– підвищення ініціативи співробітників;

– формування лідерів в колективі;

– формування та розвиток команд;

– створення сильної організаційної культури;

– розвиток нематеріальної мотивації персоналу;

– оптимізація систем розвитку персоналу;

– створення організації, що навчається.

Тому, ми вважаємо, рекомендувати використовувати комерційним організаціям застосовувати метод коучингу в поєднанні з наставництвом, що суттєво покращить продуктивність праці (зростання обсягу продаж) молодих менеджерів, продавців, торгових агентів, мерчендайзерів і супервайзерів.

Зауважимо, що в практиці професійного навчання персоналу в комерційних організаціях застосовують різні види коучингу.

Найбільш поширені види коучингу включають:

1. Адміністративний коучинг – це робота з першими особами компаній, організацій, державних установ чи політичних структур. У цьому випадку коуч допомагає втримувати та примножувати досягнення політичного діяча чи керівника компанії: розподіляти ресурси, здійснювати стратегічне лідерство, грамотно реалізовувати владні повноваження тощо.

2. Бізнес-коучинг – навчає ефективно реагувати на професійні виклики. Бізнес-коучинг може бути зосереджений як на окремих посадових особах, так і на всій системі бізнесу в цілому, тоді він буде називатися відповідно персо-нальним бізнес-коучингом та командним бізнес-коучингом. Головними результатами бізнес-коучингу є покращення показників роботи: фінансових, логістичних, управлінських тощо.

3. Life-коучинг (життєвий коучинг) – включає в себе допомогу в досягненні особистих цілей, які можуть бути досить далекими від професійних чи організаційних цілей. Life-коучинг фокусується на ефективному вирішенні різних життєвих завдань, що виникають по мірі того, як особа просувається від однієї стадії життя до іншої. Тут, так само як і в адміністративному чи бізнес-коучингу, можливий також індивідуальний (персональний), і груповий (наприклад, сімейний коучинг).

Одним із способів ефективного впровадження концепції коучинга в практику менеджменту вітчизняних організацій може бути створення спеціального підрозділу групи спеціалістів-коучерів, створеного на базі відділу кадрів, які будуть займатися навчанням персоналу, допомагати адаптуватися молодим фахівцям, організовувати підвищення кваліфікації, проводити коуч-сесії з менеджерами і підлеглими, впроваджувати сучасні методи управління персоналом. Крім того, доцільно періодично запрошувати на підприємство бізнес-тренерів, психологів, бізнес-консультантів для проведення коучинг-тренінгу.

Більшість успішних українських підприємств харчової промисловості розуміють важливість інвестицій у людський капітал, проте не всі розробляють довгострокову стратегію розвитку персоналу організації.

Значення коучингу в системі мотивування працівників, полягає у тому, що коучинг сприяє:

– зростанню самооцінки працівника, який співпрацює з коучем;

– розуміння працівником основних завдань, поставлених перед ним керівництвом;

– професійному росту працівника;

– організації, що надалі впливає на результативність його роботи;

– формуванню відчуття турботи у працівника з боку організації;

– поєднанню інтересів працівника організації з її цілями;

– посилення відчуття причетності до справ організації;

– формуванню креативного мислення, творчого підходу до вирішення поставлених завдань тощо.

Отже, коучинг є одним із сучасних інструментів, що застосовується в сучасній практиці управління, за допомогою якого можна забезпечити розвиток підприємства з середини, починаючи з кожного працівника та керівника. 

Можна виділити переваги та недоліки застосування коучингу в організаціях. Переваги і недоліки застосування концепції коучинга на вітчизняних підприємствах представлено в табл. 8.1.

Таблиця 8.1

Переваги і недоліки застосування концепції коучинга в організаціях

	Переваги
	Недоліки

	1. Є найважливішим інструментом управління кар’єрою персоналу.

2. Дозволяє виявити прихований потенціал працівників і ефективно його використати.

3. Покращує взаємини в колективі, у тому числі між керівником і підлеглими.

4. Зміцнює корпоративний дух, поліпшує мікроклімат в колективі. 

5. Створює обстановку заохочення усіляких креативних пропозицій, що йдуть від співробітників.

6. Сприяє збільшенню новаторських, перспективних ідей розвитку бізнесу. 

7. Виробляється результативна і швидка реакція в кризових ситуаціях, здатність приймати нестандартні, більш ефективні рішення.

9. Підвищується швидкість адаптації персоналу до змін нововведенням.
	1. Багато управлінців готові делегувати владні повноваження співробітникам тільки формально.

2. На проведення коучинга вимагається певний час, він не відразу дає необхідні результати для усього підприємства.

3. Коучинг вимагає мобілізації значних грошових коштів, тобто є додатковою статтею витрат, які підприємства будь-яким шляхом прагнути скоротити.

4. Коучинг може бути неприйнятним для тих управлінців які не упевнені в собі, у своїх силах і здібностях.


Враховуючи описане вище, можна стверджувати, що головною перевагою застосування коучингу в організаціях є його гнучкість у застосуванні при навчанні персоналу.

Бажано, щоб співробітник, який пройшов навчання, повертаючись до роботи, складав разом зі своїм керівником план застосування нових знань у своїй діяльності з розробкою шляхів поліпшення її результатів. Доцільним також є проведення презентації отриманих знань для інших членів команди. Проведення презентацій вимагає не тільки засвоєння навчального матеріалу, але й розуміння зв’язків, процесів, уміння виділяти пріоритети, спростити їх до розуміння іншими людьми.

З другого боку, необхідно зберегти високу мотивацію співробітника, який набув вищої кваліфікації, посилити його лояльність до підприємства. Рекомендується серйозне планування кар‘єри, обговорення зі співробітниками їхніх перспектив, розвиток компенсаційного пакета. Адже в міру зростання професіоналізму співробітника та його внеску в роботу підвищується і його вартість на ринку праці.

Регулярний моніторинг ринку й аналіз компенсаційного пакета, планування кар’єри забезпечать мінімізацію ризику втрати співробітника, високу рентабельність інвестицій у навчання і розвиток.

Отже, коучинг – сучасний перспективний напрям підвищення кваліфікації персоналу торгових організацій, що ефективно сприяє навчанню, професійній адаптації та зростанню продуктивності праці, оскільки допомагає максимально використовувати трудовий потенціал кожної людини і розвивати її здібності безпосередньо в процесі праці. Застосування коучингу, як ефективного методу особистісного й професійного розвитку персоналу, дає можливість торговій організацій подолати різноманітні соціально-трудові проблеми, знайти шлях для досягнення управлінських цілей та реалізації рішень.
Управлінська компетентність





Управління





Керівник





носій





сфера діяльності





Управлінська компетентність керівника





Функціональна компонента





Особистісна компонента








Когнітивна








Діяльнісна





Мотива-ційна





Індивідуаль-нісна





Рефлек-


сивна





Знання сутності та змісту основних функцій управління





Уміння та навички здійснення основних функцій управління





Сукупність мотивів для самозбереження та саморозвитку





Сукупність соціально-психологічних якостей та здібностей








Професійна 


«Я-концепція»





Аналіз проблем у межах певного напряму








Визначення пріоритетів соціальної політики організації








Формування структури управління соціальними проєктами





Розробка соціальних проєктів





Реалізація соціальних проєктів





Досягнення результатів і соціального ефекту





Наявні компетенції управлінського персоналу соціального проєкту, необхідні для досягнення результатів проєкту та соціального ефекту





Виявлення потреби у розвитку компетенцій








Вибір методів та розроблення програм розвитку











Навчання





Підвищення кваліфікації








Тренінги








Коучинг





Моніторинг досягнутого рівня компетенцій








Аналіз відповідності нового рівня компетенцій досягнутим результатам соціального проєкту








2

