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ПІДВИЩЕННЯ КОНКУРЕНТОСПРОМОЖНОСТІ ШЛЯХОМ ПРОФЕСІЙНОГО РОЗВИТКУ ПЕРСОНАЛУ
Захарова О.В., Городничук Н.В. (ДонНТУ, м. Донецьк, Україна)

Створення стійких конкурентних переваг як для вітчизняних підприємств, так і для економіки України в цілому є можливим лише за умови ефективного, комплексного та всебічного використання людського капіталу на всіх рівнях управління, основою чого є професійний розвиток персоналу. Послідовне застосування раціональних принципів управління персоналом та результативних напрямів нагромадження людського капіталу дає змогу отримати належну віддачу від його використання та підвищити прибутковість виробничо-господарської діяльності підприємства. Разом з тим, із поглибленням ринкових відносин та загостренням конкуренції на сучасному етапі розвитку економіки України, особливої актуальності набуває проблема забезпечення високої якості, реалізувати яку можна виключно комплексним шляхом. Так, неможливо досягти високої якості продукції без забезпечення на достатньому рівні якості виробничих процесів, прогресивності технології, досконалості обладнання, якості сировини, матеріалів та інших складових виробничої діяльності. Проте навіть повне виконання цих умов при наявності недосвідченого та некомпетентного персоналу не дозволить у повній мірі використовувати техніко-технологічний потенціал підприємства та нарощувати якість продукції, що буде стримувати можливості досягнення його конкурентоспроможності. Виходячи з цього, для сучасного підприємства особливої актуальності набуває необхідність обґрунтування шляхів ефективного управління персоналом як основним стратегічним ресурсом підприємства, підґрунтям чого має стати забезпечення достатнього за обсягом, оптимального за періодичністю та обґрунтованого за розміром інвестованих коштів процесу професійного розвитку персоналу.
Дослідженням питань, що стосуються розвитку персоналу присвячено праці як зарубіжних так і вітчизняних вчених, а саме Г. Беккера, В. Вебера, О.А. Грішнової, П.В. Журавльова, А.Я. Кібанова, Р. Марра, Ю.Г. Одегова, В.А. Савченка та ін. Однак, слід зауважити, що багато теоретичних питань за даною науковою тематикою ще залишаються не вирішеними та потребують подальшого комплексного дослідження.

Аналіз досліджень багатьох авторських підходів до формалізації процесу розвитку персоналу дозволив встановити наявність уніфікованих складових даного процесу, здійснення яких має реалізовуватися у певній послідовності, рис. 1. Так, першим етапом процесу розвитку персоналу будь-якого підприємства має бути адаптація, метою якої є швидке і ефективне пристосування нового персоналу до підприємства та виконуваних функцій них обов’язків. Наступним етапом є первинна оцінка персоналу з метою визначення рівня компетентності персоналу та потреби у професійному навчанні. За результатами оцінки має здійснюватися процес професійного навчання, який може бути реалізованим у вигляді первинної професійної підготовки, перепідготовки або підвищення кваліфікації [1, c.19]. Встановити фактичний рівень ефективності та результативності навчання можливо за допомогою процедури повторної оцінки персоналу, метою якої є отримання інформації щодо рівня засвоєння знань та набуття навичок доцільності подальшого кар’єрного просування персоналу. Для досягнення максимально достатнього рівня ефективності від навчання, отримані знання необхідно максимально повно використати у виробничому процесі, для чого обов’язковою умовою є професійно-кваліфікаційна адаптація персоналу. Заключним етапом розвитку персоналу є планування та реалізація трудової кар’єри, що є основою забезпечення високого рівня мотивації персоналу та лояльності його до підприємства. Отже, найважливішою складовою розвитку персоналу є професійне навчання, адже саме воно створює умови для самореалізації особистості, збереження і раціонального використання трудового потенціалу працівників у процесі досягнення стратегічної мети підприємства та забезпечує якісний професійний розвиток персоналу. 
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Рис. 1. Складові процесу розвитку персоналу підприємства

Аналіз наукових підходів досліджуваної тематики свідчить про відсутність чіткого розуміння термінологічної та сутнісної різниці між такими категоріями, як «професійний розвиток» та «професійне навчання». Так, деякі автори використовують ці поняття як синоніми, що призводить до термінологічної мішанини та перешкоджає об’єктивній оцінці результативності окремих економічних процесів, пов’язаних із розвитком персоналу. Формально професійний розвиток є більш ширшим поняттям, ніж професійне навчання, проте в реальному житті різницею між ними зневажають, оскільки і професійний розвиток, і професійне навчання виконують одне завдання – підготовку персоналу до якісного виконання ним своїх професійних обов’язків. 

Відповідно до Закону України «Про професійний розвиток працівників» під професійним навчанням персоналу слід розуміти процес цілеспрямованого формування у працівників спеціальних знань, розвиток необхідних навичок та вмінь, що дають змогу підвищувати продуктивність праці, максимально якісно виконувати функціональні обов’язки, освоювати нові види професійної діяльності, що включає первинну професійну підготовку, перепідготовку і підвищення кваліфікації працівників відповідно до потреб виробництва [1]. Таким чином у Законі ототожнюється зміст понять «професійний розвиток» і «професійне навчання». О.М. Нестеренко визначає професійний розвиток як процес набуття працівником нових компетенцій, знань, умінь і навиків, які він використовує чи буде використовувати у своїй професійній діяльності [2]. Отже, це процес підготовки, перепідготовки й підвищення кваліфікації працівників з метою виконання нових виробничих функцій, завдань і обов’язків нових посад. Н.А. Мажник же вважає, що професійний розвиток персоналу здійснюється через професійне навчання та формулює поняття управління професійним розвитком персоналу як серію безперервних взаємопов’язаних дій, що забезпечують цілеспрямований і систематичний вплив на працівників за допомогою професійного навчання протягом їхньої трудової діяльності в організації з метою підвищення адекватності якості робочої сили вимогам робочого місця, більш ефективне використання їх потенціалу та залучення факторів зацікавленості у праці [3]. Водночас В.А. Савченко розмежує дані поняття та стверджує, що професійний розвиток персоналу – це цілеспрямований і систематичний вплив на працівників за допомогою професійного навчання протягом їх трудової діяльності в організації з метою досягнення високої ефективності виробництва чи наданих послуг, підвищення конкурентоспроможності персоналу на ринку праці, забезпечення виконання працівниками нових складніших завдань на основі максимально можливого використання їхніх здібностей та потенційних можливостей, а професійне навчання персоналу він формулює як цілеспрямований процес формування у працівників теоретичних знань, умінь та практичних навичок за допомогою спеціальних методів і форм, необхідних персоналу зараз чи в майбутньому [4, с.18-19]. Таким чином, дослідження сутності понять «професійний розвиток» та «професійне навчання» показало, що різниця складається в тому, що професійне навчання здебільшого орієнтується на забезпечення сучасних виробничих потреб підприємства, а професійний розвиток – на майбутнє і є більш фундаментальним [5, с.104]. Отже професійний розвиток спрямований на всебічне підвищення професійної компетентності персоналу з метою досягнення у найближчому майбутньому стратегічної мети діяльності підприємства.
Професійний розвиток персоналу спрямований на підвищення та забезпечення якості персоналу. Категорія «якість персоналу» широко використовується сучасною світовою економічною наукою. Визначення категорії «якість персоналу» можна надати відповідно до вимог ДСТУ ISO 9000-2007 [6], а саме: якість персоналу – це ступінь, що оцінюється сукупністю характеристик, що задовольняють вимогам ринку. До сукупності таких характеристик належать здібності, знання та навички персоналу, тобто його професійні компетенції. 

Світові лідери у справі дослідження проблем забезпечення високої якості діяльності, японські науковці стверджують, що обов’язковою умовою успішної роботи по підвищенню якості є підготовка і навчання персоналу. При цьому професійне навчання дозволяє отримати додатковий корисний ефект, який складається у зміні в кращу сторону особистого відношення працівників до забезпечення високої якості як власної праці, так і загальної діяльності підприємства. Вважається, що якість праці на 90% визначається вихованням та свідомістю людини і тільки на 10% – нагромадженими знаннями під час трудового життя [7]. Проте, не зважаючи на такий незначний за розміром діапазон впливу на якість праці, саме професійний розвиток створює у людини свідоме прагнення до самовдосконалення та підвищення якості власної праці, що дозволить йому отримати певні конкурентні переваги. Однак ступінь практичної реалізації даного прагнення залежить від обґрунтованості мотиваційних важелів впливу на трудову поведінку, що застосовує керівництво підприємства.

Основою забезпечення високої якості персоналу є організація взаємопов’язаних процесів розвитку професійних і особистісних здібностей працівника, що сприяє нагромадженню професійних умінь, навичок, знань і підвищує його інтелектуальний, духовний та професійний рівень. Все це, в своєю чергою, забезпечує конкурентоспроможність найманого працівника на ринку праці.

Про важливість професійного розвитку свідчить той факт, що більшість зарубіжних підприємств виділяють для реалізації цієї цілі суми коштів у розмірі від 2 до 10% фонду оплати праці [3]. Ці витрати вважаються капіталовкладеннями підприємства в професійний та особистісний розвиток працівників, від яких воно очікує у найближчій час отримати віддачу у вигляді збільшення продуктивного внеску кожного співробітника в досягнення стратегічних цілей підприємства, створення сприятливого морально-психологічного клімату у колективі та підвищення рівня мотивації трудової поведінки працівників, їх лояльності та відданості підприємству. Особливо це стосується підприємств, де розроблено та впроваджено систему менеджменту якості (СМЯ) відповідно до чинних вимог міжнародного стандарту ISO 9001:2008 «Системи менеджменту якості. Вимоги», де у п.п. 6.2.2 містяться вимоги щодо компетентності та підготовленості персоналу [5, с.5].
Навчання персоналу дозволяє вирішувати основні завдання як в інтересах організації, так і в інтересах конкретної людини. Здатність підприємства навчатися і професійно розвиватися швидше за своїх конкурентів є джерелом його соціальних, стратегічних і економічних переваг. Для підприємця, керівника повинно бути зрозуміло, що саме люди, турботливо підібраний ним персонал, який пройшов певні етапи розвитку, зможуть успішно виконувати виробничо-організаційні завдання, формувати творчі і результативні колективи, оптимально використовувати капітал, обладнання, інформаційні та матеріальні ресурси. За умов впровадження на підприємстві ефективно налагодженої системи безперервного навчання і підвищення кваліфікації працівників, різко скорочується необхідність у звільненні персоналу, а отже, і знижується потреба у витратах додаткових коштів на пошук, підбір, навчання і підготовку нового персоналу. 
Забезпечення високого рівня всіх складових якості потребує здійснення достатніх обсягів інвестування у людський капітал, що буде сприяти підвищенню якості організації та результативності процесу професійного навчання персоналу. Підвищення якості професійного навчання у свою чергу має супроводжуватися підвищенням якості робочої сили, у результаті чого слід очікувати зростання якості праці. Результатом таких якісних перетворень має бути отримання реальної можливості підвищення темпів зростання продуктивності праці та якості продукції, як одного з найбільш важливих кінцевих показників, що формують відношення споживачів до підприємства та, як наслідок, визначають рівень конкурентоспроможності продукції і підприємства в цілому на вітчизняному та світовому ринку, рис. 2. Однак, при цьому основною умовою забезпечення належного рівня всіх перерахованих якісних характеристик, є необхідність створення механізму ефективного управління якістю професійного розвитку персоналу.
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Рис. 2. Вплив професійного розвитку персоналу на забезпечення 

конкурентоспроможності підприємства
Отже, людський капітал в сучасних умовах діяльності підприємств стає головною складовою ефективності всіх бізнес-процесів підприємства, а підвищення якості професійного розвитку персоналу сприяє успішній діяльності та обумовлює отримання майбутнього соціального та економічного ефекту. Саме тому подальші дослідження мають бути спрямовані у бік визначення та обґрунтування основних критеріїв якості професійного розвитку персоналу та встановлення заходів щодо їх максимально повного досягнення.
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