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СТРАТЕГІЧНЕ УПРАВЛІННЯ ПЕРСОНАЛОМ ПІДПРИЄМСТВА
STRATEGIC MANAGEMENT OF ENTERPRISE PERSONNEL

У статті розглянуто систему управління персоналом у взаємозв'язку зі стратегією розвитку підприємства і стратегією управління персоналом підприємства. Підвищення ефективності діяльності підприємства  є основою стратегічного потенціалу, який впливає на його конкурентоспроможність, визначає напрями подальшого розвитку.
В статье рассмотрена система управления персоналом во взаимосвязи  со стратегией развития предприятия и стратегией управления персоналом предприятия. Повышение эффективности деятельности предприятия  является основой стратегического потенциала, который влияет на его конкурентоспособность, определяет направления последующего развития.
In the article control system by a personnel is considered in intercommunication with strategy of development of enterprise and strategy of management of enterprise a personnel. An increase of efficiency of activity of enterprise  is basis of strategic potential, which influences on his competitiveness, determines directions of subsequent development. 
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Вступ. Стратегічне управління персоналом стає найважливішою передумовою формування успішного менеджменту в умовах існуючих вимог забезпечення розвитку підприємств. Стратегія управління персоналом відбиває довгострокові інтереси підприємств. 
Ефективне функціонування підприємства в сучасних умовах господарювання визначається адекватною стратегією ефективного використання та розвитку персоналу, яка є одним з найважливіших інструментів реалізації основних функцій системного управління. 
На думку фахівців, стратегічне управління і концепція  управління персоналом можуть підвищити конкурентоспроможність підприємства, створити його додаткові цінності, сформувати ефективне управління підприємством [1, 3, 9].
Проблемам стратегічного управління людськими ресурсами та його практичному здійсненню присвячені різні дослідження. Стратегічне управління персоналом всебічно розглянули такі вчені та практики, як: Л.В. Батченко, Є.А. Бельтюков, Д.П. Богиня, О.А. Грішнова, В.М. Гончаров, Т.С. Максимова, О.Ф. Новікова, Г.В. Осовська, І.Л. Петрова, М.Д. Прокопенко,  Г.Д. Тарасенко, О.М. Уманський, А.А. Чухно, Л.В. Шаульська, Б.М. Генкін, А.П. Єгоршин, А.Я. Кібанов, Ю.Г. Одєгов, М. Армстронг, Р. Вундерер, Г. Десслера, П. Друкера, Дж. Ходжсона. Не втрачає своєї актуальності розроблення принципів, напрямів та методів управління персоналом, формування кадрового потенціалу, застосування  нових методів і систем навчання та підвищення кваліфікації персоналу, розроблення та реалізації стратегії управління персоналом.
Постановка завдання. Мета дослідження полягає в розробленні теоретичних та практичних рекомендацій щодо вдосконалення стратегічного управління персоналом підприємства.
Методологія. Методологічний інструментарій дослідження базується на загальнонаукових та спеціальних методах, що забезпечують комплексний та об’єктивний характер їх вивчення. У праці були використані методи системного, логічного аналізу для формування цілей та шляхів реалізації стратегії управління персоналом і метод узагальнення для визначення рівнів стратегічного управління персоналом.
Теоретичним підґрунтям дослідження стали наукові праці вітчизняних і зарубіжних учених у сфері стратегічного управління підприємством, управління персоналом та психології управління.
Результати дослідження. Стратегічна мета системи управління персоналом полягає в забезпеченні розвитку підприємств за рахунок ефективного використання людського капіталу. При формуванні стратегії управління персоналом основним завданням стає визначення й урахування майбутніх змін і тенденцій, обґрунтування змін, що сприяють стійкому його розвитку [1, с. 164].

Стратегією управління персоналом В.Г. Щербак визначає як пріоритетний якісно і кількісно визначений напрям дій у зовнішньому та внутрішньому середовищі підприємства, необхідний для досягнення довгострокових цілей зі створення високопрофесійного, відповідального і згуртованого колективу з урахуванням стратегічних цілей розвитку підприємства і його ресурсних можливостей [2, с. 49]. 
У найбільш широкому розумінні під стратегією управління персоналом підприємства розуміється система довгострокових цілей управління персоналом, які визначаються ідеологією і загальними завданнями розвитку підприємства, а також вибір найбільш ефективних шляхів їх досягнення. Стратегію управління персоналом можна розглядати як генеральний план дій підприємства у сфері кадрової діяльності, що визначає її форми і напрями, джерела і способи формування персоналу, які забезпечують досягнення стратегічних цілей розвитку підприємства [3].
Стратегія управління персоналом підприємства дає змогу пов'язати численні аспекти управління персоналом з метою оптимізації їх впливу на персонал підприємства, в першу чергу на трудову мотивацію працівників та їх освітньо-професійні характеристики.
Основними характеристиками стратегічного управління персоналом є:
· довгостроковий характер, що пояснюється її спрямованістю на розроблення і зміну психологічних установок, мотивації, структури персоналу, всієї системи управління персоналом або її окремих елементів;
· цілі стратегічного управління персоналом мають відповідати загальній стратегії розвитку підприємства; вони пмають бути спрямовані на досягнення цілей економічного розвитку підприємства, а не суперечити їм;
· стратегічне управління персоналом повинне враховувати дію чинників зовнішнього і внутрішнього середовища підприємства, що може викликати необхідність коректування загальної стратегії розвитку підприємства, а відповідно і змін структури та чисельності персоналу, його навичок і кваліфікації, стилю і методів управління персоналом [4].
Поняття стратегічного управління персоналом підприємства ґрунтується на концептуальних засадах стратегічного управління підприємством в цілому. Основні цілі й шляхи реалізації стратегічного управління персоналом наведено на рис. 1.

Рис. 1. Стратегія управління персоналом [2]
Стратегічні цілі з управління персоналом мають бути узгоджені не лише з місією підприємства, його загальними та функціональними стратегічними цілями, але й відповідати конкурентній позиції підприємства, оскільки саме персонал є основним джерелом підвищення конкурентоспроможності підприємства.
Процес стратегічного управління персоналом підприємства (рис. 2) складається з трьох основних етапів:
· стратегічне планування персоналом;

· стратегічна організація персоналу;

· стратегічний контроль персоналу. 


Рис. 2. Процес стратегічного управління персоналом підприємства [3]
Стратегічне планування персоналом підприємства є одним з найважливіших  етапів стратегічного управління персоналом, оскільки саме на цьому етапі встановлюються цільові орієнтири в сфері управління персоналом на довгостроковий період, вибирається кадрова стратегія підприємства, організаційне забезпечення досягнення встановлених стратегічних цілей з управління персоналом. [3, с. 28].
Стратегічний підхід до управління персоналом передбачає, перш за все, якісні зміни в сфері роботи з персоналом. Вони полягають у тому, що в рамках традиційних напрямів кадрової роботи все більшого значення набувають стратегічні аспекти. Об'єднуючись із стратегічними технологіями, планування потреби в персоналі, відбір, оцінка, навчання, виступають як складові стратегії управління персоналом, набувають нову якість і єдину цільову спрямованість на досягнення стратегічних цілей розвитку підприємства [1, с. 169].
Основні елементи стратегічного управління персоналом у зіставленні з принципами традиційного управління персоналом наведені в табл. 1.

Таблиця 1 
Основні елементи стратегічного управління персоналом підприємства [1]
	Елементи системи управління персоналом
	Зміст елементів при класичному підході до управління персоналом
	Зміст елементів при стратегічному управлінні персоналом

	Ресурси підприємства
	Фізичний капітал, грошовий капітал
	Фізичний капітал, грошовий капітал, кадровий потенціал

	Витрати на персонал
	Прямі витрати
	Довгострокові інвестиції

	Залучення персоналу
	Грошовий стимул
	Активний пошук, реклама, соціальні заходи

	Витрати на навчання
	Мінімальні
	Визначаються за критерієм «витрати-результат»

	Соціальна інфраструктура
	Відсутні
	Формуються окремі компоненти за критерієм «витрати-результат»

	Стиль управління
	Авторитарний
	Визначається ситуацією

	Організація праці
	Індивідуальна
	Індивідуальна, групова

	Регламентація виконавця
	Жорстка
	Різний ступінь свободи

	Мотивація праці
	Матеріальна
	Поєднання економічних і матеріально-психологічних стимулів, використання різних мотивів діяльності

	Функції кадрових служб
	Переважно облікові
	Переважно аналітичні і організаційні


Відмінності традиційного управління персоналом підприємства проявляються в усіх елементах системи управління персоналом підприємства – від залучення персоналу до функцій кадрових служб підприємства. 
Зарубіжний досвід теорії і практики менеджменту свідчить, що перехід від поточного внутрішньофірмового планування до довгострокового, а потім і до стратегічного зумовлений прискоренням темпів науково-технічного і соціально-економічного розвитку, посиленням елементів невизначеності і непередбачуваності в зовнішніх відносинах. 
Необхідність зміни загальної парадигми управління персоналом дає можливість зробити висновок про те, що вирішення найважливіших завдань кадрової політики (відбір, підготовка працівників, оплата праці) в сучасних умовах неможливе в рамках традиційних уявлень. Концепція стратегічного менеджменту персоналу передбачає управління колективом підприємства, яке спирається на людський потенціал як основу розвитку підприємства.
Стратегічне управління персоналом підприємства формується з урахуванням стратегічних цілей розвитку, особливостями дії чинників зовнішнього середовища і тенденціями розвитку ринку праці, можливостями ресурсного забезпечення кадрових заходів. Цілі стратегічного управління персоналом, у свою чергу, впливають на реалізацію заходів кадрової політики підприємства [1, с. 169−170].
Стратегія розвитку персоналу тісно взаємозв'язана зі стратегією управління персоналом та стратегією управління організації. При цьому дві перші стратегії ґрунтуються на третій — стратегії управління організації. 
Запровадження нових напрямів діяльності, зміна курсу організації, виходячи з її внутрішніх ресурсів, вимагає в стратегії розвитку персоналу головні акценти змістити на опанування працівниками нових знань, умінь і навичок. Професійна перепідготовка та підвищення кваліфікації набувають особливого значення для реалізації стратегії зміни курсу [5, с. 21−23].
Стратегічне управління персоналом дає змогу формувати необхідний кадровий персонал, орієнтує виробничу діяльність чи надання послуг відповідно до попиту споживача, здійснює гнучке регулювання та своєчасні зміни в організації, які відповідають виклику оточення і дають змогу досягти певних конкурентних переваг. Стратегічне управління дає можливість організації зміцнити своє становище на ринку завдяки реалізації поставлених цілей.
Кожному варіанту стратегії управління організації відповідає адекватний варіант стратегії розвитку персоналу [6, с. 78]. 
Розуміння взаємозв'язку стратегії управління персоналом з іншими найважливішими елементами стратегічного вибору підприємства дозволяє більш ефективно будувати процес розроблення стратегії. Взаємозв'язок стратегії розвитку підприємства і стратегії управління персоналом подано у табл. 2.
Стратегія управління персоналом підприємства як функціональна стратегія має формуватися з урахуванням стратегічних цілей розвитку підприємства. При цьому формування стратегічних цілей управління персоналом визначається організаційним оточенням, особливостями дії чинників зовнішнього середовища і тенденціями розвитку ринку праці, можливостями ресурсного забезпечення кадрових заходів. Цілі стратегії управління персоналом, у свою чергу, впливають на реалізацію заходів кадрової політики підприємства.
Таблиця 2
Взаємозв'язок стратегії розвитку підприємства і стратегії управління персоналом підприємства [1]
	Тип стратегії підприємства
	Стратегія управління персоналом
	Складові стратегії управління персоналом

	1
	2
	3

	Підприємницька стратегія.
Реалізуються проекти з високим ступенем ризику, мінімальною кількістю дій. Ресурсне задоволення всіх вимог замовника. В центрі уваги − швидке здійснення найближчих запланованих заходів
	Пошук і залучення працівників - нова​торів, ініціативних, контактних, відпо​відальних, з орієн​тацією на ефектив​ну працю, готових ризикувати
	Відбір і розстановка кадрів: пошук робітників, здатних йти на виправданий ризик і доводити справу до кінця, яким властиві підприємливість, інноваційність, креативність. Винагороди: на конкурентній основі, неупереджені, які задовольняють потреби працівників. Оцінка: ґрунтується на досягнутих результатах; не дуже жорстка.
Розвиток персоналу: неформальний, орієнтований на наставника.
Планування переміщень: в центрі − інтерес персоналу, його професійні якості

	Стратегія динамічного зростання.
Ступінь ризику менший. Постійне зіставлення поточних цілей і створення фундаменту для майбутнього. Політика підприємства і процедури фіксуються письмово, оскільки вони тут необхідні і для більш строгого контролю, і як основа подальшого розвитку підприємства
	Персонал має володіти гнучкістю в умовах, що змі​нюються, бути про​блемноорієнтованим і пра​цювати в тісній співпраці в коман​ді
	Відбір і розстановка кадрів: пошук персоналу, здатного ризикувати. Винагорода: справедлива і неупереджена. Оцінка: ґрунтується на чітко обумовлених критеріях. Розвиток персоналу: акцент на безперервному зростанні професійної компетентності. Планування переміщень: враховуються реальні можливості працівників, застосовуються різноманітні форми службового просування

	Стратегія прибутковості.
В центрі уваги − страхування існуючого рівня прибутків. Мінімальні фінансові витрати. Можливе припинення найму. Управлінська система добре розвинена, діє обширна система процедурних правил
	Орієнтується на критерії ефективності управління персоналом: терміни − короткочасні; результати − досягаються при відносно низькому рівні ризику
	Відбір і розстановка персоналу: відповідно до вимог підприємства та цілей його розвитку.

Винагороди: ґрунтуються на за слугах, старшинстві і внутрішньоорганізаційних уявленнях про справедливість. Оцінка: вузька орієнтована і ретельно продумана. Розвиток персоналу: акцент на компетентність у сфері по​ставлених завдань

	Ліквідаційна стратегія
Продаж активів, усунення можливостей збитків, передбачене у майбутньому скорочення працівників. Майже або зовсім не надається увага спробам антикризового управління, оскільки очікується подальше падіння прибутків
	Орієнтація на ко​роткострокову по​требу в персоналі, вузька орієнтація без значної лояль​ності підприємству
	Підбір персоналу - не здійснюється через скорочення штатів.

Оплата − заснована на заслугах, без додаткових стимулів. Оцінка: формальна, заснована на управлінських критеріях. Розвиток і навчання персоналу: обмежені можливості навчання виходячи з кризового становища підприємства. Планування переміщень: не приділяється достатньої уваги

	Стратегія круговороту (циклічна)
Основне завдання − антикризове управління підприємством. Заходи зі скорочення витрат і персоналу здійснюються з метою вижити найближчим часом і знайти стабільність на довгострокову перспективу
	Працівники має бути гнучкими в умовах змін, орі​єнтуватися на перспективу
	Відбір і розстановка персоналу: потрібні різносторонньо розвинені працівники. Оплата: традиційна система стимулів.

Оцінка: формальна, по кінцевому результату. Навчання: ретельний відбір претендентів. Просування: різноманітні традиційні форми


До передумов підвищення ефективності використання персоналу в системі управління підприємством необхідно відносити ефективне застосування інтелектуального, організаторського, творчого потенціалу персоналу за допомогою покращення змісту праці, її гуманізації, виключення монотонності та беззмістовності праці; забезпечення безпеки та надійності виробничих процесів; забезпечення нормальних умов праці, раціональних режимів праці та відпочинку; визначення здібностей працівника, встановлення характеристик, які безпосередньо або опосередковано впливають на ефективність праці [6, с.147].
Дослідження ролі і місця стратегії управління персоналом у системі управління персоналом підприємства дали можливість визначити стратегічні напрями управління персоналом підприємства, до яких можна віднести такі напрями, які визначають завдання кадрової політики підприємства з урахуванням стратегічних цілей його розвитку:

· формування і ефективне використання кадрового потенціалу підприємства;
· маркетинг персоналу, що включає аналіз ринку праці, формування системи найму і використання персоналу, дослідження суб'єктів цього ринку, визначення вимог до персоналу;
· формування форм і методів підбору, оцінки й атестації персоналу;
· розробка концепції розвитку персоналу підприємства, яка включає нові форми і методи навчання персоналу, планування ділової кар'єри, формування кадрового резерву з метою випереджувального проведення цих заходів відносно до термінів появи потреби в них;
· вдосконалення форм і методів регулювання трудових відносин;
· формування напрямів соціального розвитку підприємства;
· вдосконалення інформаційного забезпечення всієї компанії досягнутого рівня стратегічного управління персоналом підприємства. 






Рис. 3. Система основних елементів, що формують рівень стратегічного управління персоналом підприємства [7, с. 15]
У процесі такої ідентифікації маєбути одержано чітке уявлення про такі параметри, що характеризують можливості й обмеження розвитку кадрового потенціалу підприємства [8, с. 134].
Оцінку ефективності сучасних методів стратегічного управління персоналом, які застосовуються на таких промислових підприємствах Луганської області, як ЗАТ «Лисичанський завод «Пролетар», ДП «Сєвєродонецька ТЕЦ», ЗАТ «Северодонецьке об’єднання «Азот». 
Згідно з державними результатами (табл. 3) на всіх підприємствах  у звітному періоді однаковими темпами зростають витрати на персонал. 

Таблиця 3
Темпи зростання показників використання персоналу, % [10]

	Показники
	ЗАТ «Лисичанський склозавод «Пролетар»
	ДП «Сєвєродонецька ТЕЦ»
	ЗАТ «Сєвєродонецьке об’єднання «Азот»

	
	2007/

2006
	2008/

2007
	2007/

2006
	2008/

2007
	2007/

2006
	2008/

2007

	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7

	Обсяг товарної продукції
	127,51
	153,76
	116,94
	96,58
	113,98
	174,45

	Прибуток/збиток підприємства
	98,14
	52,55
	
	
	81,51
	329,2

	
	
	
	27,4
	206,30
	
	

	Чисельність працівників
	110,99
	113,76
	97,64
	79,84
	99,8
	99,8

	Продуктивність праці
	114,88
	135,16
	119,77
	120,97
	114,2
	174,8

	Фонд заробітної плати
	139,82
	114,63
	121,24
	106,9
	116,37
	107,75

	Сукупні витрати на персонал
	138,8
	107,54
	124,99
	107,39
	117,33
	107,77

	Собівартість товарної продукції
	137,02
	177,22
	101,53
	101,68
	126,27
	136,64

	Частка витрат на персонал у загальних витратах підприємства
	101,3
	60,68
	123,1
	105,62
	92,92
	78,87

	Віддача втрат на персонал
	93,06
	86,76
	93,56
	89,93
	97,14
	161,88

	Прибутковість/збитковість витрат на персонал
	70,71
	48,86
	
	
	69,47
	305,46

	
	
	
	21,93
	192,09
	
	

	Прибуток/збиток на одного працівника
	88,42
	46,19
	
	
	81,67
	329,86

	
	
	
	28,07
	258,39
	
	


Зростання витрат на персонал свідчить про те, що людський фактор впливає на результативність господарської діяльності, а приріст цих витрат підвищує його задоволеність працею, у тому числі оплатою та соціальною підтримкою.

До основних недоліків стратегічного управління персоналом належить відсутність системного підходу. Аналізуючи зміну основної заробітної плати (рис. 4) варто відзначити її позитивну тенденцію до збільшення. На ЗАТ «Лисичанський склозавод «Пролетар» зміна основної заробітної плати в порівнянні з 2005 р. збільшилась на 28 млн грн, ДП «Сєвєродонецька ТЕЦ» збільшило заробітну плату на 5,2 млн грн, а ЗАТ «Сєвєродонецьке об’єднання «Азот» лише на 0,7 млн грн відповідно.
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Рис. 4. Динаміка зміни основної заробітної плати (млн грн) [10]

Витрати на підготовку і підвищення кваліфікації, на досліджуваних підприємствах, останніми роками мають негативну динаміку: 2005 р. – 55,61 тис. грн, 2006 – 30 тис. грн, 2007 – 23 тис. грн, 2008 р. – 18 тис. грн.
Незважаючи на те, що підприємства намагаються розвивати соціальну сферу, останнім часом відбуваються істотні зміни у структурі витрат на персонал. Тому актуальною є проблема оптимізації витрат на персонал [10, с. 124].
Формування стратегії управління персоналом підприємства базується на оцінці досягнутого стратегічного рівня управління підприємства. На основі аналізу зовнішнього і внутрішнього середовища підприємства визначаються критерії бажаного стану підприємства, який знаходить своє вираження в системі стратегічних цілей управління персоналом підприємства і формуванні на їх основі стратегічних напрямів управління персоналом підприємства [9, с. 27].
Висновки. Підводячи підсумок, слід зазначити, що стратегічне управління персоналом є програмним способом мислення і управління, що забезпечує узгодження цілей, можливостей підприємства й інтересів працівників підприємства. Він передбачає не тільки визначення генерального курсу діяльності підприємства, але і підвищення мотивації, зацікавленості всіх працівників у його реалізації. 
Подальші дослідження маютьбути спрямовані на вивчення методів та засобів стратегічного управління персоналом, стимулювання зацікавленості працівників у підвищенні власного професійного та кваліфікаційного рівня, втіленні нових ініціатив. Це вимагає від менеджерів реінжинірингу бізнес-процесів, вміння розвивати персонал, і мотивувати, забезпечувати досягнення запланованих показників. 
Розвиток підприємства може бути забезпечений лише на основі стратегічного управління. Розроблення і впровадження стратегії управління повинна базуватися на ефективному використанні усіх ресурсів підприємства, їх оцінці і приведенні у стратегічну відповідність.  
Також у процесі здійснення комплексної оцінки було встановлено, що стратегічне управління персоналом є не тільки розробкою програми розвитку персоналу підприємства, але і прийняттям рішень, які розраховані на перспективу. Це також комплекс процесів, явищ і характеристик, що відображають пріоритетність цілей і динаміки зростання, своєчасність дій, передбачення, аналіз наслідків управляючих дій та інновацій.

Нові підходи до стратегічного управління персоналом значно розширюють завдання управління персоналом підприємства, особливо в стратегічній перспективі. В зв'язку з цим стратегічне управління персоналом підприємства може бути представлене як управління його кадровим потенціалом. Кадровий потенціал підприємства являє собою інтегральну сукупність можливостей персоналу до трудової активності, під якою розуміється його спроможність до творчої, продуктивної праці, до опанування нових знарядь праці, технології та способів трудової діяльності, до вдосконалення своєї професійної майстерності, інноваційної діяльності тощо. Носієм кадрового потенціалу є персонал підприємства. 
Отже, основний науковий результат дослідження полягає у чіткому окресленні взаємозв'язку стратегії розвитку підприємства і стратегії управління персоналом підприємства та розробленні теоретичних та практичних рекомендацій щодо вдосконалення стратегічного управління персоналом підприємства.
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Основні цілі й шляхи реалізації стратегічного управління персоналом





Цілі стратегії





Шляхи реалізації стратегії





−досягнення короткострокового і довгострокового прибутку


−посилення довгострокової конкурентної позиції


−вихід на нові ринки


−розробка нового товару








−захисні дії проти конкурентів


вирішення специфічних для підприємства завдань управління


пошук нових галузей, ринків, шляхів диверсифікації


дії щодо закріплення нових можливостей: НДДКР, об'єднання, придбання





Стратегічне планування персоналом





Встановлення стратегічних цілей щодо управління персоналом





Проведення стратегічних змін





Стратегічна організація персоналом





Розробка кадрової стратегії підприємства





Удосконалення організаційної структури управління персоналом





Удосконалення системи управління персоналом





Стратегічний контроль персоналом








Оцінка ефективності стратегічного управління пеперсоналом





Здійснення оцінювання ділових якостей персоналу





Рівень стратегічного мислення власників, менеджерів і працівників кадрових служб підприємства





Рівень знань працівників кадрових служб підприємства про стан чинників зовнішнього середовища та його можливі зміни





Параметри організаційної культури підприємства





Можливості формування персоналу підприємства з різних джерел





Наявність цілісної загальної стратегічної концепції розвитку підприємства





Відповідність рівнів та методів стратегічного управління персоналом підприємства поточним і перспективним вимогам його розвитку





Відповідність організаційної структури управління персоналом підприємства завданням його розвитку





Рівень ефективності діючих на підприємстві систем формування й розвитку персоналу








Рівень


стратегічного


управління


персоналом


підприємства








