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Особливості впровадження сучасних управлінських технологій
Входження України у європейське співтовариство як рівноправного партнера пов’язане із процесами підвищення конкурентоспроможності вітчизняних підприємств. У період глобалізації та інтернаціоналізації економіки країни, розвитку інформаційних технологій, посилення конкуренції та інтеграційних процесів стратегія підприємства найбільшою мірою має бути зорієнтована на замовника. При цьому суттєво підвищуються вимоги до якості виробництва, технологій та персоналу підприємств. 

Забезпечення конкурентоспроможності за рахунок поліпшення якості та зниження собівартості, оптимізації ціноутворення, підвищення іміджу підприємства повністю залежить від проведення реінжинірінгу, ступеня інтелектуалізації бізнес-процесів, рівня вдосконалення системи управління персоналом та її інтеграції в загальні виробничі процеси [1, с. 4]. Одним із головних завдань посилення ринкових позицій українських підприємств є досягнення високого рівня якості продукції, виробництва та праці, що відповідає міжнародним вимогам. У сучасних економічних умовах якість стає пріоритетним завданням і головним фактором підвищення конкурентоспроможності підприємства. Упровадження систем якості обумовлює активну участь у цьому процесі всього персоналу, залучення до забезпечення якості процесів кожного працівника.

Питання стандартизації системи управління персоналом відповідно до вимог стандартів ISO розглядалися переважно в російській економічній літературі такими вченими, як Н.В. Михайлова, Л.І. Федорова, О.Н. Шинкаренко та Є.В. Шубенкова [2, 3]. Аналізу концепцій управління персоналом у системі менеджменту якості й адаптації кадрової політики українських підприємств до вимог ISO присвячені роботи таких українських учених, як А.В. Вакуленко, О.М. Криворучко та В.Г. Шинкаренко [5, 6, 7]. Водночас актуальним залишається питання щодо впровадження сучасних принципів менеджменту якості в системі управління персоналом з врахуванням особливостей трудового менталітету працівників.

Основні принципи трансформації української системи управління персоналом відповідно до міжнародних стандартів ISO передбачають аналіз змісту стандартів ДСТУ ISO 9001 та 9004 з метою встановлення взаємозв’язку вимог стандартів і елементів системи управління персоналом. Так, у стандарті ДСТУ ISO 9001:2008 «Система менеджменту якості. Вимоги» визначено, що «персонал, який залучено до робіт, що впливають на якість продукції, повинен бути компетентним, тобто мати необхідну освіту, професійну підготовку, кваліфікацію і досвід» [8, с. 5]. Аналізуючи вимоги стандарту ДСТУ ISO 9004:2001 «Система менеджменту якості. Методичні настанови щодо поліпшення діяльності», необхідно відзначити обов’язковість створення сприятливих умов на підприємстві для залучення працівників і їх професійного зростання, що має передбачати розробку та реалізацію заходів з напрямів: 


забезпечення регулярної підготовки та планування просування по службі;


визначення відповідальності та повноважень працівників;


визначення індивідуальних та колективних цілей, управління показниками процесів і оцінка результатів;


сприяння залученню працівників до визначення цілей і прийняття рішень;


відзначення досягнень та винагороди;


сприяння відкритому обміну інформацією;


постійне аналізування потреб своїх працівників;


створення умов для стимулювання нововведень;


забезпечення ефективної колективної праці;


забезпечення обміну пропозиціями та думками;


здійснення поточного моніторингу рівня задоволеності працівників;


вивчення мотивів працевлаштування та причин звільнення працівників [9, с. 16].

Зазначені вимоги, насамперед, стосуються зміни змісту та принципів корпоративної культури підприємства, яка має сприяти реалізації принципів загального управління якістю. При цьому політика управління якістю на підприємстві шляхом формування нової корпоративної культури, має бути спрямована на постійне залучення персоналу у процес управління вдосконаленням виробництва. У цих умовах найбільш важливим та дієвим елементом корпоративної культури є система стимулювання, що враховує інтереси працівників і спонукає їх до ефективної якісної діяльності. Відповідно до вимог стандартів ДСТУ ISO 9001 передбачається впровадження принципово нового для багатьох вітчизняних підприємств підходу, що полягає у формуванні компетенцій і забезпеченні обізнаності персоналу на підставі впровадження комплексного та системного процесів підготовки й перепідготовки працівників (рис. 1). Саме тому вимоги компетентності, обізнаності, залученості та підготовки поширюються на весь персонал.

У стандарті ДСТУ ISO 9004:2001 декларується, що для сприяння залученню працівників і усвідомлення цілей підприємства загальна та 

Рисунок 1 – Взаємозв’язок вимог ДСТУ ISO 9001:2008 та ДСТУ ISO 9004:2001 щодо формування компетенцій та забезпечення обізнаності персоналу 

професійна підготовка мають ураховувати такі напрями його розвитку: політику та цілі підприємства, його організаційні зміни та розвиток, вплив діяльності підприємства на суспільство, ініціювання та впровадження процесів поліпшення, переваги, що забезпечуються творчою та новаторською  діяльністю,  програми   інтегрування  нових  працівників та програми періодичного підвищення кваліфікації персоналу, який уже проходив підготовку [9, с. 17]. Результативність зазначених заходів слід оцінювати шляхом використання інструментів, визначених у стандарті ISO 9001, а саме: аудиту системи управління якістю, зокрема оцінювання системи управління персоналом, аналізу рекламацій споживачів або покупців продукції, аналізу якості продукції, яка не відповідає встановленим вимогам. 
Система управління якістю повністю орієнтується на умови та вимоги глобального ринку. Ця система спрямована на безперервне поліпшення діяльності підприємства, що ґрунтується на підвищенні трудової активності та творчої діяльності працівників. Однією із ключових проблем є використання колективних форм і методів пошуку, аналізу й вирішення поставлених питань, постійна участь у процесах поліпшення якості всього персоналу підприємства. Водночас практичний досвід упровадження міжнародних стандартів якості на українських підприємствах свідчить про наявність суттєвих проблем, які стримують їх упровадження:

відсутність реальної підтримки з боку керівництва;

відсутність (або наявність слабкої) довіри працівників до керівництва;

відсутність атмосфери довіри в підрозділі;

відсутність почуття «єднання» у колективі;

відсутність атмосфери щиросердної комфортності у працівників;

незначна матеріальна зацікавленість працівників у певному рівні заробітної плати і, як наслідок, пошук додаткової роботи за межами підприємства;

відсутність моральних стимулів для прояву своєї активності в підрозділі;

відсутність практики заохочення ініціативи працівників з боку безпосереднього керівництва [10, с. 17]. 

Упровадження принципів загального управління якістю обумовлює необхідність створення якісно нового менеджменту на підприємстві. Тому принципово важливим є дослідження трудових цінностей та мотивів, заради яких працівник здійснює свою трудову діяльність, що відбивається на особливостях формування трудового менталітету працівників українських підприємств. 

Як стверджує Д.П. Богиня, для впровадження і зміцнення ринкових основ і кращих європейських стандартів життя вкрай необхідним є урахування особливостей і джерел національного трудового менталітету, пошук забезпечення його якісних змін [11, с. 49]. Трансформація трудового менталітету є процесом довгостроковим, при цьому консерватизм суспільної та індивідуальної трудової свідомості з позитивними й негативними рисами може гальмувати процеси економічного розвитку будь-якої країни. 

Останніми роками трудова свідомість українського працівника зазнала істотних змін, і в цей час парадигма її розвитку знаходиться на етапі адаптації до ринкових умов. Становлення розвинутих ринкових відносин в економіці України спричиняє зміну відносин у політичних, економічних і соціальних сферах суспільства, визначаючи трансформацію світогляду і менталітету людей, рівень розвитку яких впливає на ефективність змін, що відбуваються. На цей час питання особливостей формування трудового менталітету й оцінки його впливу на трудову активність працівників розглядалися в економічній літературі такими українськими вченими, як Д.П. Богиня, М.В. Семикіна [12, 13]. Дослідження особливостей формування трудового менталітету в системі матеріального стимулювання працівників було здійснено О.Ю. Сердюк, Я.П. Полянською [14]. Аналізу трансформації трудових ціннісних орієнтацій працівників в умовах підприємств металургійної галузі присвячені роботи Л.Л. Бунтовської [15]. Необхідність проведення діагностування ціннісних орієнтацій працівників шляхом визначення мотиваційного потенціалу та застосування результатів у контексті реалізації вимог стандарту ISO 9001 зазначається О.В. Стахів [16]. 

При розгляді питання трансформації трудової свідомості українського працівника насамперед необхідно визначити сутність таких понять, як «трудовий менталітет» і «трудові цінності». Найбільш повне визначення поняття «трудовий менталітет» наведено М.В. Семикіною, яка визначає, що «трудовий менталітет за своєю соціально-економічною сутністю узагальнено відображає рівень національної трудової свідомості суспільства, соціальних груп і верств населення, окремих індивідів, їх ціннісних орієнтацій, що обумовлюють, у свою чергу, спонукальні мотиви певної трудової поведінки» [13, с. 44]. На думку автора, трудові цінності – це, насамперед, цінності, заради яких працівник здійснює свою трудову діяльність. Таким чином, із метою сприяння високої трудової активності й участі персоналу при впровадженні основних принципів міжнародних стандартів якості з урахуванням особливостей трудового менталітету основну увагу варто приділити факторам, що визначають спрямованість трудової поведінки працівника або групи працівників на сучасному етапі розвитку суспільства. 

Особливості формування трудових цінностей і трудового менталітету робітників промислового підприємства досліджено в роботах Г.Л. Хайета та О.Л. Єськова. Авторами зроблено висновки, що у зв’язку з економічними перетвореннями, переходом на якісно новий рівень розвитку виробництва, зміною форм власності, заміною старих форм господарювання новими відбувається трансформація трудових цінностей працівників підприємства, зміна трудового менталітету, що, в остаточному підсумку, призводить до підвищення конкурентоспроможності робочої сили, продуктивності праці й ефективності виробництва [17, с. 96-118]. Однак у реальних умовах не завжди спостерігається трансформація трудового менталітету вбік підвищення конкурентоспроможності робочої сили, що пов’язано із впливом на формування трудового менталітету не тільки виробничих факторів, але й цілої низки соціально-демографічних факторів.

Структурна модель соціально-демографічних факторів, що впливають на трудовий менталітет, була розроблена Д.П. Богинею [12, с. 6]. На його думку, до основних соціально-демографічних факторів належать такі: демографічні зміни у країні, стан ринку праці, у тому числі зростання прихованого безробіття, позитивні та негативні тенденції в соціальній сфері, зміни національної та психологічної свідомості людей. Отже, в інтересах дослідження особливостей формування трудового менталітету працівників, слід приділити увагу розгляду відповідних показників, які характеризують соціальні та економічні умови в країні. 
Результати аналізу динаміки постійного населення України по вікових групах переконливо свідчать, що чисельність населення старше 65 років у 2011 р. збільшилася на 0,4 млн. осіб порівняно з 1997 р., водночас відбулося зменшення чисельності дітей у віці до 14 років на 2,7 млн. осіб [18, с. 337]. Тобто у країні відбувається старіння населення як за рахунок збільшення чисельності населення літнього віку, так і за рахунок постійного скорочення чисельності дітей. Така ситуація знаходить своє відображення у формуванні трудового менталітету. Збільшення частки осіб старше працездатного віку посилює демографічне навантаження на непрацездатне населення. Високий і постійно зростаючий рівень старіння робочої сили (у середньому в Україні кожна п’ята економічно активна особа є старшою за 50 років, а кожна чотирнадцята – старша працездатного віку) створює певні перешкоди для нормалізації процесів відтворення робочої сили, запровадження новітніх технологій і відповідної перекваліфікації працівників, що у свою чергу обумовлює специфічність умов щодо приведення у відповідність системи управління персоналом до міжнародних стандартів якості [19, с. 24]. Водночас Л.М. Ємельяненко зауважує, що в сучасних умовах «професійний склад зайнятих не відповідає завданням інноваційного розвитку, тобто спостерігається перерозподіл зайнятості на користь некваліфікованої робочої сили (чисельність представників найпростіших професій зростає при скороченні чисельності фахівців і кваліфікованих робітників), що свідчить про домінування в економіці України застарілих технологій і відсутність будь-яких інноваційних процесів» [20, с. 53].
При впровадженні міжнародних стандартів якості та залученні персоналу до якісно нового менеджменту потрібно мати на увазі, що на цей час основну частину економічно активного населення України становлять працівники, трудова свідомість яких формувалася за часів командно-адміністративної системи управління. У цих умовах можливою є лише поступова трансформація трудової свідомості працівника, який має характеризуватися творчою ініціативністю, здатністю до інновацій, швидкою адаптацію та перенавчанням, високою мотивацією щодо успішної діяльності підприємства. Отже, такі зміни передбачають створення адаптованої системи управління персоналом з огляду на відповідний віковий склад працівників і вже сформований тип трудової поведінки. 

Одним із впливовіших чинників формування трудового менталітету є особливості соціальної захищеності працівників. У цей час на переважній більшості підприємств не приділяється достатньої уваги соціальним та економічним потребам працівників, поширеними є випадки, коли роботодавці порушують чинне трудове законодавство, не виконуючи необхідних соціальних обов’язків щодо працівників. З іншого боку надання державою соціальних гарантій потребує створення відповідних державних централізованих фондів, компетенцією яких буде здійснення діяльності у сфері соціально-трудових відносин [21, с. 18]. Як відзначає А.М. Колот, у соціально-трудовій сфері важливо забезпечити посилення ролі не лише держави, а й інститутів громадського суспільства, слід оновити алгоритм взаємовідносин між профспілками, об’єднаннями роботодавців, політичними партіями, іншими громадськими організаціями, посилювати їх потенціал щодо соціальної згуртованості суспільства [22, с. 19]. У противному разі соціальні гарантії, прийняті на державному рівні і покликані підвищити рівень соціального захисту певних категорій громадян, призводять до порушення прав мало захищеної категорії людей.

Особливості трудового менталітету тісно пов’язані із проблемою матеріального забезпечення населення. Останніми роками для основної частини працівників трудова діяльність перестала бути ефективним способом задоволення потреб. Це пов’язано з тим, що державними органами дотепер не відрегульовано питання співвідношення мінімальної заробітної плати та прожиткового мінімуму, що знаходить своє підтвердження в матеріалах статистичної звітності. Практично третина населення країни, тобто 33,3% усього населення, у 2007 р. одержувала заробітну плату нижче прожиткового мінімуму [23, с. 36]. 
Водночас розмір посадового окладу (тарифної ставки) працівника першого тарифного розряду, який згідно із законодавством має на 20% перевищувати прожитковий мінімум, унаслідок прийняття Кабінетом Міністрів України Постанови №939 від 25 жовтня 2008 р. з 1 грудня 2008 р. став нижчим від розміру мінімальної заробітної плати, що визначена законом (з 1 січня 2009 р. посадовий оклад працівника першого тарифного розряду становить 545 грн., у той час як мінімальний рівень заробітної плати – 605 грн.) [24, с. 7]. У результаті цього значна частина населення змушена шукати роботу, яка найчастіше, не пов’язана із професією та кваліфікацією працівника й у більшості випадків не є зареєстрованою державною службою зайнятості, що відбивається в підвищенні показників неформальної зайнятості населення. Державний комітет статистики й податкові органи України не мають інформації про доходи як мінімум 20% населення країни, що, за експертними оцінками, отримує близько 40% сукупних доходів фізичних осіб. На думку Ю.М. Маршавіна, відсутність цілеспрямованості в пошуку своєї «ніші» на зареєстрованому ринку праці та наполегливих дій щодо розвитку й підтримання власної конкурентоспроможності стали однією із причин переходу багатьох осіб найманої праці й підприємців у тіньовий ринок праці, а інших – у категорію економічно пасивного населення [25, с. 136].

Унаслідок недостатнього рівня заробітної плати та низької мотивації до чесної та сумлінної праці відбуваються зміни в духовних та інтелектуальних цінностях молоді. Потреба швидкого збагачення превалює над поступовим кар’єрним зростанням і підвищенням кваліфікації працівника. Потреби нижчих рівнів є прерогативою задоволення вищих, якщо такі взагалі є. З цього приводу І.Б. Швець підкреслює необхідність впровадження комплексного духовного впливу на розвиток особистості задля нивелювання таких факторів, як низький рівень духовного розвитку населення, моральна деградація, відсутність зацікавленості в чесній і сумлінній праці [21, с. 15]. 


Розглядаючи особливості функціонування системи управління персоналом при впровадженні міжнародних стандартів якості на українських підприємствах, мають бути враховані певні риси національної самобутності українського працівника, а саме:

орієнтація на духовні цінності, із якими пов’язані такі стереотипи й особистісні риси, як прагнення до справедливості, совісність, альтруїзм, широта душі, схильність до філософського сприйняття життя;

міцність традицій і ритуальність поведінки;

виражена схильність іти за неформальним лідером;

орієнтація на краще майбутнє як джерело оптимізму, надії, що все станеться саме собою;

необов’язковість, непрактичність;

орієнтація на швидке вирішення життєво важливих проблем, із чим пов’язані такі поведінкові стереотипи, як уміння зібратися й організуватися в екстремальній ситуації, трудовий героїзм, працьовитість, жертвеність. Отже вищезазначені риси найбільшим чином впливають на трудову поведінку й обумовлюють трудову активність українських працівників. 
Теоретичні підходи до напрямів трансформації трудової ментальності українських працівників згідно з визначеними ментальними якостями сформульовано В.М. Колпаковим та Г.А. Дмитренко (табл. 1).
Таблиця 1

Ментальні якості українських працівників та можливі напрями їх зміни (в умовах підприємства) [26, с. 247]*

	Ментальні якості українських працівників
	Напрями зміни ментальних якостей українських працівників 
в умовах підприємства

	Правовий нігілізм, а саме ігнорування або зневага щодо знання та використання в поточній діяльності певних інструкцій, законодавчих та адміністративних актів
	Здійснення заходів щодо обов’язкового та детального доведення рішень керівництва до кожного працівника, ретельного контролю щодо виконання або невиконання завдань, чіткого дотримання трудового законодавства та трудових інтересів працівників 

	Прагнення швидкого отримання результату без ретельного докладання будь-яких зусиль 
	Установлення чіткого взаємозв’язку результатів праці та професійної підготовки працівників із високою оплатою праці. Економія на заробітній платі без урахування результатів праці, неможливість заробляти чесно є головними перешкодами цього прагнення

	Надія, що все станеться саме собою
	Установлення показників щодо результатів праці для кожного працівника та формування системи стимулювання відповідно до досягнутих показників. При встановленні показників результативності діяльності необхідно забезпечити повне усвідомлення працівником щодо змісту показників та технологій досягнення

	Безвідповідальність у системі управління 
	Формування механізму зворотного зв’язку, що передбачає формування системи комунікацій на рівні керівників, постійний контроль виконання стратегічних цілей та корегування їх у процесі реалізації, перегляд стратегії та навчання, а також обов’язковий зв’язок винагороди та досягнутих показників

	Невміння цінити робочий час 
	Здійснення постійного контролю щодо несвоєчасності або недостатнього рівня якості виконання завдань


* Авторами визначено п’ять ментальних якостей українських працівників, які на їх погляд, найбільшим чином впливають на трудову поведінку та відрізняють українських працівників від працівників США, Німеччини, Японії та інших економічно розвинутих країн.
Водночас у цей час в Україні спостерігається виникнення суперечливого характеру ціннісних орієнтирів. Орієнтири, що накопичені в попередні роки господарювання, такі як відчуття причетності до трудового колективу підприємства, «патерналізму» з боку держави, ввійшли в суперечність із новими формами господарювання – орієнтацією на індивідуалізм, підприємницькими особистими здібностями працівника, необхідністю підвищення якості й конкурентоспроможності робочої сили.

Упровадження на підприємстві нових ідей сучасного менеджменту якості передбачає зосередження уваги на створенні групових ціннісних орієнтацій, що не суперечить традиційній практиці, і вже знайшло своє відображення у трудовому менталітеті українських працівників. У цьому випадку варто сформувати таку систему управління персоналом, що орієнтує працівників на виробничу співучасть, зацікавленість у кінцевих результатах діяльності підприємства, підвищення його конкурентоспроможності на ринку праці. Гармонічне сполучення інтересів працівника з інтересами та стратегічними цілями підприємства, а також відповідність системи стимулів і очікувань винагороди з боку працівника підприємства неминуче приведе до підвищення трудової активності працівників, і взагалі ефективності діяльності всього підприємства. Дотримання основних принципів міжнародних стандартів якості має передбачати формування конкурентоспроможного персоналу з урахуванням змін трудового менталітету українських працівників, що є однією з важливих сучасних особливостей в управлінні персоналом. Дослідження формування трудового менталітету дозволяє визначити конкретні риси трудової свідомості та трудові цінності працівників підприємства, які стримують або сприяють залученню персоналу до процесів поліпшення якості, що має бути враховано для забезпечення високої трудової активності й участі персоналу в процесах функціонування системи загального управління якістю на підприємствах. 
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Коваленко Т.В.

Особливості впровадження сучасних управлінських технологій
Проаналізовано вимоги щодо впровадження політики управління якістю на підприємстві. Доведено, що дотримання принципів менеджменту якості в системі управління персоналом передбачає врахування особливостей трудового менталітету працівників. Визначено риси трудової свідомості та трудові цінності, які стримують або сприяють залученню персоналу до процесів поліпшення якості.

Коваленко Т.В. 

Особенности внедрения современных управленческих технологий
Проанализированы требования внедрения политики управления качеством на предприятии. Доказано, что соблюдение принципов менеджмента качества в системе управления персоналом предусматривает учет особенностей трудового менталитета работников. Определены черты трудовой сознательности и трудовые ценности, сдерживающие либо содействующие привлечению персонала к процессам улучшения качества. 
Kovalenko T.V.
Features of the modern management techniques’ implementation
It was analyzed the requirements of quality management policy’s implementation in the enterprise. It is proved that the compliance of quality management’ principles provides the features of the labor mentality’ workers. It was defined the features of the labor consciousness and work values that constrain or facilitate the involvement of the staff to the quality improvement process.

Визначення необхідного рівня компетентності персоналу.





Урахування рівня освіти, підготовки, кваліфікації та досвіду








Організація підготовки та проведення заходів щодо формування компетентності.








Забезпечення свідомості персоналу щодо ринкової стратегії підприємства, а також результатів індивідуального внеску у досягнення цілей у сфері якості 





Оцінка ефективності вжитих заходів 





Оцінка індивідуальних рівней компетентності працівників.





Аналіз фактичної та очікуваної потреби в компетентності персоналу








Забезпечення необхідного рівня компетентності персоналу. Розробка й упровадження програм з професійної підготовки та підвищення кваліфікації з урахуванням особливостей корпоративної культури підприємства, зовнішніх та внутрішніх факторів. Обов’язкове впровадження програм загальної та професійної підготовки з урахуванням досвіду працівників, психологічних даних, наявних компетенцій,  потреб замовників, творчих та новаторських здібностей





Формування системи моральних та матеріальних стимулів якісної трудової діяльності 





Система менеджменту якості. Вимоги








Система менеджменту якості. Методичні настанови щодо поліпшення діяльності








