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В наш час головним чинником розвитку економіки стає підвищення продуктивності розумової праці [2]. Сучасні концепції управління персоналом повинні дати відповідь на основне питання, яке турбує сучасні організації  - як підвищити продуктивність розумової праці, тобто яким чином активізувати інтелектуальний і творчий потенціал працівників, перетворивши його на продуктивну силу, що уможливлює досягнення цілей організації. 

Розглянуті вище теорії зіграли важливу роль у розвитку наукових поглядів на управління персоналом і послужили фундаментом для подальших теоретичних розробок у цьому напрямку, збагативши практичну діяльність  підрозділу з персоналу новими підходами. 

Для сучасних теорій управління персоналом характерне визнання  центральної ролі інтелектуального і творчого потенціалу працівника для розвитку організацій. Серед факторів, що сприяють максимальному розкриттю здібностей людини чільне місце відводиться системі управління знаннями.  

Концепція людського капіталу

Перша спроба оцінити грошову  вартість  продуктивних властивостей  людини була зроблена ще в XVII сторіччі родоначальником англійської класичної політекономії  В. Петті.  Він вважав, що багатство кожної країни залежить від роду занять її громадян і їх здатності до праці. За його розрахунками «цінність основної маси людей, як і землі, дорівнює двадцятикратному річному доходу, який вони приносять». Цінність всього населення Англії того часу він оцінив приблизно в 520 млн. фунтів стерлінгів, а вартість кожного мешканця - в середньому 80 фунтів стерлінгів.  Дорослу людину Петті оцінював удвічі дорожче, ніж дитину, а  моряка прирівнював за вартістю трьом селянам. 

Сучасні уявлення про людський капітал були розвинені в роботах Т. Шульца і Г. Беккера, які отримали  Нобелівські премії в області економіки за розробку теорії людського капіталу відповідно в 1979  і 1992 роках. 

Наголосимо, що теорія людського капіталу є економічною теорією, що оперує економічними категоріями, хоча вона й долучає знання з інших соціальних дисциплін. Згідно з її уявленнями людський капітал – це ресурс, цінніший за природні ресурси і накопичене багатство.  

Т. Шульц  довів, що в економіці США дохід від людського капіталу вищий ніж від матеріально-технічного, тому людина має стати центром інвестиційної політики організації.  

Первинні інтереси Беккера полягали в оцінці економічної віддачі від вищої освіти. Беккер першим здійснив статистично коректний підрахунок економічної ефективності освіти. Наприклад, для визначення доходу від вищої освіти, з загальних заробітків протягом життя тих, хто закінчив коледж, віднімалися відповідні заробітки тих, хто мав тільки середню освіту.  Витрати, пов’язані з навчанням, розкладалися на дві складові: прямі витрати (плата за навчання, проживання, тощо),   і «втрачені заробітки», тобто дохід, не доотриманий студентами за роки навчання. По суті втрачені заробітки вимірюють цінність часу, витраченого студентами на навчання,  і є альтернативними витратами його використання. Беккер визначив віддачу від вкладень в освіту як відношення доходів до витрат і  отримав цифру в 12 - 14% річного прибутку. Таким чином, ефективність вищої освіти Беккер оцінив у 12-14% річного прибутку.

В Україні питома вага осіб, що мають вищу освіту, в загальній чисельності населення у віковій групі від 25 до 64 років становить 16%. Для порівняння цей показник у США - 24%, Нідерландах – 21%, Росії – 17,5%. Україна займає 70 місце в світі за рівнем розвитку людського потенціалу серед 177 країн світу і 84 місце в світовому рейтингу конкурентоспроможності, який щорічно розраховує Всесвітній економічний форум. 

Програма розвитку ООН визначає індекс розвитку людського потенціалу. В Україні за цим індексом з великим відривом лідирує Київ (0,697), далі ідуть Вінницька  і Полтавська області, а також Автономна Республіка Крим і місто Севастополь з індексами розвитку від 0,569 до 0,557 [4].

Беккер   у своєму аналізі людського капіталу виходив з уявлень про людську поведінку як раціональну і доцільну, застосовуючи економічні категорії  до найрізноманітніших аспектів людського життя, включаючи і ті, які традиційно знаходилися у веденні інших соціальних дисциплін. Сформульована ним модель заклала підвалини подальших досліджень в цій області.

Людський капітал - це сукупність наявних і розвинутих в результаті інвестицій  продуктивних здібностей, особистих якостей і мотивацій,   працюючого, що використовуються в економічній діяльності, сприяють зростанню продуктивності праці, а тому впливають на зростання доходів   самого працюючого і національного доходу.  

Інвестиціями в людський капітал виступають всі заходи, що сприяють його розвитку, а саме:  

· освіта, 

· можливість отримання різноманітного професійного досвіду,

· навчання ( формальне і неформальне) 

· підтримка і відновлення працездатності,

· охорона здоров'я, 

· доступ до якомога повнішої інформації, що необхідна для роботи.

Роботодавці очікують від інвестицій в людський капітал підвищення продуктивності праці, гнучкості і здатності до введення інновацій.

В  США  за деякими оцінками  частка інвестицій в людський капітал складає більше 15% ВВП, що перевищує «чисті» валові інвестиції приватного капіталу в матеріально-технічні ресурси.  

Концепція людських ресурсів  

Ця концепція зіграла визначальну роль у формуванні сучасних поглядів на управління персоналом. Вона змінила характер відношень міх роботодавцем і найманим працівником На початку 80-х років минулого сторіччя вийшла з друку книга Т. Пітерса і Р.Уотермана «В пошуках довершеності» [8],  що ознаменувала  важливий етап у розвитку теорії управління персоналом. 

В книзі був проаналізований досвід 43 успішних компаній і встановлені їхні загальні риси, що призвели до процвітання. Автори відзначили чотири групи таких рис:

· орієнтація на дії і потреби клієнтів;

· децентралізація своїх операцій і надання  більшої автономії окремим структурам; відмова від ієрархічних та централізованих структур; децентралізація функції управління персоналом, зокрема означала, що  відповідальність за питання, пов’язані з персоналом, тепер належала як лінійним менеджерам, так і відділу з управління персоналом; 

· делегування функцій, засноване на більшій довірі своїм працівникам: наділення  повноваженнями дозволяє підвищити рівень відповідальності працівників. 

Основні тези цієї книги були розвинуті менеджментом 90-х років і призвели до формування нової концепції, що отримала назву  «управління людськими ресурсами» .  

Сутність концепції  управління людськими ресурсами розкривається наступними положеннями:     

· Організація розглядає своїх співробітників як найцінніший ресурс,  без якого  неможливе функціонування будь-якої організації.    Вкладення коштів в персонал розглядаються як довготермінові інвестиції, необхідні для повної реалізації здібностей  і творчого  потенціалу працюючих. Визнається, що інвестиції в персонал дають  більшу віддачу, ніж в будь-які інші ресурси.

· Організація розглядає свої працівників як активи і ставиться до них як до джерела доходів, а не до статті витрат.    
· Потреби організації і її працівників  не мають антагоністичного характеру і можуть бути задоволені одночасно. Організація прагне до успішного виконання своїх бізнес-планів, щоб залишатися конкурентоспроможною і не відставати від вимог ринку. Працівники теж зацікавлені у процвітанні організації, яке забезпечує їм адекватну винагороду, можливість професійного розвитку, цікаву роботу, що приносить задоволення.

· Стратегія управління людськими ресурсами стає невід’ємною частиною   стратегічного планування організації – через формулювання  цілей, місії, стратегії і цінностей, розвиток певної корпоративної культури. Успіх виконання стратегічних планів і конкурентоспроможність  організації залежать від того, яку роль вона відводить  своїм працівникам. 
· Навчання персоналу набуває стратегічного значення. Знання і досвід окремих працівників трансформуються в знання організації, нарощуючи її інтелектуальний капітал. Це найбільш цінний, конкурентний і мобільний вид капіталу, яким володіє організація,  і його збільшення неможливе без участі працівників.  
· Організація прагне створити середовище, яке сприяє творчості, інноваціям,  постійному розвитку,  удосконаленню навичок і вмінь кожного працівника для безперервного удосконалення продуктів і послуг організації.
· Мотивація, заснована виключно на матеріальних чинниках, втрачає свою актуальність. В системах мотивації нарівні з матеріальними чинниками все більшого значення відводять нематеріальним – через визнання, можливість професійного розвитку і самореалізації. 
· Управління людськими ресурсами перетворюється на наскрізну функцію    менеджменту всіх рівнів – від вищого керівництва до лінійних менеджерів.

Теорія «інтелектуального капіталу» 

Теорія інтелектуального капіталу набула поширення  наприкінці  90-х років минулого сторіччя. 

Під інтелектуальним капіталом розуміють корисні для організації знання, що знаходяться в процесі руху – обміну, оволодіння і застосування. Ці знання становлять нематеріальні ресурси, котрі разом з матеріальними складають ринкову вартість організації. 

Джек Уелш, один із найавторитетніших менеджерів другої половини ХХ сторіччя казав:  «Я вважаю, що конкурентна перевага компанії полягає в її здатності щоденно примножувати свій інтелектуальний капітал».

Трьома складовими інтелектуального капіталу виступають:

1. Людський капітал – знання, вміння і здібності окремих працівників організації. Носієм людського капіталу можуть бути тільки люди.   Завдяки навчанню і професійному розвитку цей  капітал може примножуватися, змінюватися і розвиватися, додаючи вартості організації. З іншого боку, перехід людей в іншу організацію призводить до втрати людського капіталу, якщо організація не вжила заходів для збереження та передачі їхніх знань і вмінь іншим працівникам організації.   

2. Соціальний капітал – запаси і переміщення знань, що виникають завдяки спілкуванню і взаємодії між працівниками всередині і поза організацією. Соціальний капітал дозволяє передати людський капітал окремої людини іншим співробітникам і створює можливість для  збереження  людського капіталу у випадку, коли людина залишає організацію. Світовий Банк розглядає соціальний капітал як сукупність горизонтальних зв’язків між працівниками організації.

3. Організаційний (інституціональний) капітал – це знання, якими володіє організація і які зберігаються в її документах (звітах, базах даних, внутрішніх документах та ін).  Організаційний капітал – це знання, що стали надбанням організації, відчужені від окремих працівників і можуть нею використовуватися для свого розвитку, підвищення ефективності і конкурентоспроможності.

Таким чином, виробляють і акумулюють   знання окремі люди (людський капітал), поширюються ці знання через взаємодію між людьми (соціальний капітал), результатом двох попередніх процесів є знання, котрим  володіє певна організація (організаційний капітал). 

На відміну від людського капіталу, організаційний капітал це те, що залишається в організації після звільнення окремого працівника. Ефективність сучасної організації залежить не тільки від того, наскільки успішно зростають знання її працівників, але  і від того, як ці знання циркулюють між працівниками і використовуються організацією, перетворюючись на організаційний капітал [1].

Концепція організації, що навчається

В 90-ті роки ХХ сторіччя була започаткована концепція, що відкриває нові можливості для використання творчого потенціалу всіх працюючих - концепція організації, що навчається (Learning organization).  

Організація, що навчається, - це  організація,  котра завжди готова змінити себе, щоб адаптуватися до безперервно змінного бізнес–середовища. Вона відкрита до інновацій і свідомо спрямовує свої зусилля на розвиток власного творчого потенціалу.

Підвалини цієї концепції були закладені Пітером Сенге в його книгах «П’ята дисципліна: мистецтво і практика організації, що навчається», (1990) та  «Керівництво по п’ятій дисципліні: стратегії і інструменти для створення організації, що навчається», (1994).

Сенге визначив п’ять елементів, котрі дозволяють всім працівникам організації навчатися [9]: 

1. Загальне бачення. Перш за все організація, що навчається, повинна мати бачення мети і цінностей, котре поділяється всіма її співробітниками. Загальне розуміння  визначального напрямку руху є основою  такої організації.

2. Інтелектуальні моделі. Інтелектуальні моделі  тісно пов’язані з навичками мислення, які люди найчастіше використовують у своїй повсякденній діяльності. Вони відображають наші уявлення про навколишній світ – як ми  його оцінюємо,  як  визначаємо пріоритети,  як  перетворюємо інформацію  на знання, і врешті решт як ми діємо. Організація, що навчається, створює потрібні їй інтелектуальні моделі і «запускає» їх на рівні відповідних процедур, щоб прискорити процес отримання і обміну знаннями між працівниками. 

3. Особиста майстерність. Якщо людина співставляє свої цілі і устремління  з реальним станом речей і відзначає відмінності між бажаним та існуючим рівнями, то в неї виникає стан, який Сенге назвав творчою напругою. Творча напруга  - це рушійна сила розвитку особистості, котра допомагає людині перейти від наявного стану до бажаного.  Сутність особистої майстерності – вміння створювати і підтримувати в своєму житті творчу напругу. 

4. Групове навчання. Групове навчання відрізняється від створення команди, коли удосконалюються навички окремих членів команди. Групове навчання розвиває здатність певної групи працівників мислити і діяти узгоджено, координуючи свої дії з іншими членами групи.  

5. Системне мислення означає, що окремі  процеси і явища розглядаються і сприймаються як частини загального процесу – в їх взаємозв’язку і безперервній взаємодії. Системне мислення особливо необхідно для вищого керівництва. Організація, що навчається, прагне розвинути його у всіх працівників.  

Вагомий доробок в розвиток  концепції  організації, що навчається, внесли М. Педлер, Дж. Бургойн та Т. Бойделл [8]. Згідно з їх уявленнями організація, що навчається, - це структура, яка сприяє навчанню всіх своїх співробітників і безперервно перетворює себе в безперервно мінливому середовищі, досягаючи, завдяки цьому, власного розвитку і самовдосконалення. Вони вказують на основні відмінності такої організації.  

Стратегія стає засобом навчання. Організація постійно аналізує  свої дії, результати    діяльності, зміни в навколишньому середовищі, щоб бути здатною до зміни стратегії. Постійне удосконалення стратегії по суті перетворюється в процес безперервного  навчання. 

До розробки політики залучаються всі  працівники. Всі працівники організації мають вплив на її політику, що відображає цінності, переконання, стандарти роботи і поведінки всіх працівників, а не тільки топ-менеджерів.

Розуміння бухгалтерської документації. Працівники несуть відповідальність за ресурси свого підрозділу.  Процедури складання бюджету і звітів, а також система бухгалтерського обліку сприяють навчанню. Бухгалтери і фінансисти   виступають у ролі консультантів і порадників для інших членів організації.

Доступність інформації. Всі підрозділи отримують доступ до вичерпної, правдивої інформації, вільно обмінюються нею, в разі необхідності обговорюють її для прийняття  рішень на користь організації. 

Гнучкість організаційної структури. Організація завжди готова трансформуватися, змінити свою структуру,  існуючі правила і норми, якщо  це потрібно для ефективної адаптації до змін у бізнес-середовищі.

Гнучкість систем винагороди. Кожний працюючий знає як працює система винагороди і розуміє яким чином розраховується його власна винагорода. Цінності, що закладені в компенсаційну систему, поділяються всіма членами організації.

Створення умов для навчання і розвитку.   Сама атмосфера в організації має сприяти постійному вдосконаленню і розвитку людей. Працівники завжди можуть розраховувати на допомогу і підтримку, не боячись задавати питання.

Можливості для саморозвитку. Організація створює можливості для навчання за принципом «відкритого доступу». Кожен може самостійно оволодіти багатьма матеріалами і ресурсами за власним вибором. У співробітників існує власний «бюджет» навчання, в межах якого вони самі вирішують чому і як навчатися. 

Обмін досвідом з іншими компаніями. Організація обмінюється досвідом, знаннями та ідеями з поставниками, клієнтами і конкурентами. Звичним інструментом стає бенчмаркінг  - вивчення досвіду найкращих компаній-конкурентів з метою його творчого використання.

Дослідження бізнес-середовища. Збір даних і аналіз всіх змін, що відбуваються в бізнес-середовищі, проводиться як організацією, так і усіма її працівниками. Створюються спеціальні процедури для отримання, порівняння і використання достовірної інформації, що стосується зовнішнього середовища (тенденції на ринку, нові технології, економіка, фінанси,  політичні новини та інше).  

Концепція знаннєвого суспільства 
Знання з філософської точки зору – це результат пізнання дійсності  і  її відбиття  в свідомості людини. З точки зору   практичної діяльності знання - це певним чином організована інформація, яку людина використовує, щоб  виконати свою роботу і отримати бажані результати.

Відомо, що обсяг наукової інформації  подвоюється кожні 10-15 років і ця інформація завдяки Інтернету і сучасним засобам комунікації стає все більш доступною для кожного. В добу інформатизації  отримання і накопичення інформації не є проблемою. Критичними стають питання,  як обрати необхідну  інформацію з величезного масиву різноманітних даних, як її  організувати, проаналізувати і застосувати при вирішенні конкретних професійних завдань. 

Процеси обробки інформації неможливі без людини,  яка виступає єдиним носієм і користувачем знань. Людина перетворює інформацію на знання, «пропускаючи» її через особливості свого сприйняття,  мислення, вже сформовану систему власних знань і досвіду. Ось чому знання, на відміну від інформації, носять суто індивідуальний, суб’єктивний характер. Різні люди, навіть користуючись одним і тим же масивом інформації, отримують різні знання і вибудовують власні, відмінні від інших, картини дійсності. 

Це означає, що значення людського фактору  в сучасних умовах стає фундаментальним.  Ефективне застосування знань для досягнення цілей організації і розширення  власного досвіду працівників перетворюється на  вирішальний фактор успіху. Звична для багатьох менеджерів фраза «Незамінних людей не має» вже не діє.  

Розуміння визначної ролі знань і людини  як єдиного носія і користувача знань привело П. Друкера до формулювання концепції знаннєвого суспільства (інша назва - доба інтелектуального працівника), яка зараз інтенсивно розвивається теоретиками менеджменту. Основні положення цієї концепції зводяться до наступного.

1) Сучасний світ знаходиться на початку розвитку знаннєвого суспільства (knowledge society), яке  прийшло на зміну індустріальній добі. Це буде найбільш конкурентна доба в історії, оскільки  всі країни, незалежно від рівня їх економічного розвитку, зможуть успішно конкурувати з економічно розвиненими країнами.  Головна перевага розвинених країн – високий рівень економічного розвитку – втрачає своє значення, коли мова йде про людський фактор. Інтелектуальний потенціал, талант і обдарованість не є приналежністю тільки розвинених країн. Для розвитку професіоналів не потрібні дорогі ресурси і тому всі країни, незалежно від їх економічного рівня мають шанс на процвітання, якщо вони створять умови для реалізації творчого потенціалу своїх співвітчизників.  Саме людський фактор може стати фундаментом суттєвих економічних зрушень в світовому масштабі. 

2) На початку ХХ сторіччя зародилася і почала швидко збільшуватися когорта інтелектуальних працівників ( knowledge workers). Knowledge worker буквально означає  «працівник, озброєний знаннями». В деяких наукових джерелах цей термін був перекладений на українську   як «висококваліфікований працівник», або «професіонал». Нам  здається більш точним термін «інтелектуальний працівник», який ми і будемо в подальшому використовувати.  

Інтелектуальні працівники – це люди, котрі завдяки своїм унікальним компетенціям здатні створювати інноваційні продукти і технології. Їх називають «золотими комірцями», тому що вони є найбільш цінними працівниками будь-якої організації, ключовим фактором її конкурентоспроможності.

За оцінками експертів в розвинених країнах інтелектуальні працівники скоро стануть найчисленнішою групою населення і робочої сили. В Європі вже зараз чисельність інтелектуальних працівників  вимірюється десятками  мільйонів. До цієї групи належать  працівники, які надають високоінтелектуальні послуги у сфері фінансів, маркетингу, інформаційних технологій, менеджменту та інших сферах бізнесу, а саме – бізнес-консультанти,  аналітики, бізнес-тренери, креативщики, фрілансери, е-лансери, коннектори, символьні аналітики, тощо. Багато з цих професій не існувало ще декілька десятків років тому, а зараз вони стають визначальними для соціально-економічного розвитку суспільства. 

Інтелектуальні працівники відрізняються фантастично високою продуктивністю праці.   За думкою Н. Мірволда, колишнього технічного директора компанії Microsoft, «провідні фахівці з розробки програмного забезпечення за рівнем продуктивності перевершують звичайних середніх спеціалістів не в десять, або сто разів і навіть не в тисячу, а в десять тисяч разів» (цит за [5]).

В індустріальну добу робітник був «прив’язаний» до організації, оскільки вона надавала засоби виробництва і сировину. Якщо робітник звільнявся,   він втрачав і можливість працювати. Для інтелектуального працівника основним «засобом виробництва» є його мозок, що «перероблює»  досить специфічну сировину - інформацію. Особливість  функціонування   мозку як «засобу виробництва» полягає в тому, що він завжди знаходиться при людині, не вимикається, коли  закінчується робочий день  і може працювати цілодобово (в період інтенсивної розумової праці обробка інформації продовжується навіть уві сні на рівні підсвідомості). Покидаючи організацію при звільненні, інтелектуальний працівник забирає з собою і засіб виробництва, і основний продукт  - знання (на відміну від робітників фізичної праці, яким не належать ні засоби виробництва, ні вироблені ними продукти). 

Таким чином, інтелектуальний працівник втрачає залежність від організації, що була характерна для індустріальної доби. По мірі розвитку знаннєвого суспільства рівень автономності інтелектуальних працівників тільки зростає. В майбутньому вони перетворяться на вільних професіоналів, які будуть самостійно встановлювати стандарти своєї роботи і регулювати  взаємовідносини з організацією.

3) Знаннєве суспільство ставить нові завдання перед менеджментом. 
а) Управління знаннями
Оскільки знання – головна цінність і ресурс інтелектуальних працівників, постійне оновлення знань є для них природним і безперервним процесом, визначальною частиною їхньої професійної діяльності.   

Менеджмент має зосередитися на тому, як зробити процес отримання знань продуктивним для всіх працівників організації, в першу чергу  - для інтелектуальних працівників.  Важливою задачею   стає забезпечення ефективного навчання, тобто такого, що призводить до конкретних результатів і «працює» на реалізацію стратегії компанії.  

Основна відповідальність за управління знаннями покладається на суб’єктів управління в організації.  

Зараз організації все більше страждають від браку висококваліфікованого персоналу всіх рівнів. Фінансові втрати, які несуть організації через «дефіцит знань»,  необхідних для професійної діяльності, постійно зростають. За деякими підрахунками втрати, пов’язані з відсутністю знань,   вже сьогодні складають приблизно 6 тис євро на рік на кожного працівника. Щоб  подолати дефіцит знань, все більше компаній вкладають кошти в проекти управління знаннями. Бюджет таких проектів в європейських країнах сягнув 7 млрд євро. [
б) Пошук нових підходів до управління  

Доба інтелектуальних працівників, на початку якої ми знаходимося,  кидає виклик сучасним уявленням про управління.  

По відношенню до інтелектуальних працівників навіть важко застосовувати традиційне поняття «управління». Насправді, організація залежить від них набагато більше, ніж вони залежать від неї. Які ж важелі впливу організація може до них застосовувати? Поки що питання залишається риторичним.  Зрозуміло тільки, що по відношенню до інтелектуальних працівників більш адекватними є поняття взаємодія,  співробітництво і партнерство. 

Традиційні уявлення  про менеджмент як «нисхідний» процес, що починається з рівня топ-менеджерів, переглядаються. Менеджмент перетворюється на «висхідний» процес, який бере початок з рядових співробітників. В організаціях, де інтелектуальні працівники є ключовими для ведення бізнесу (наприклад, консалтингові агентства), всі інші працівники, включаючи керівництво, перетворюються на допоміжний персонал і підпорядковуються   їхнім  професійним потребам.   

4) Знаннєве суспільство змінює роль соціальних структур і держави.  Сучасні організації переймають на себе все більше соціальних функцій, які раніше виконувала держава.   З іншого боку, державі належить провідна роль у піклуванні про тих, хто в результаті підвищення продуктивності праці залишився без роботи.  

Перехід економіки розвинених країн в знаннєву добу призвів до значного підвищення  продуктивності праці. С. Кові  вважає, що масові звільнення, що відбувалися в процесі реінжинірингу і реструктуризації промислових підприємств, характерні для промисловості  розвинених країн останніх десятиріч, – це, врешті решт, результат підвищення продуктивності праці, яке «виштовхує» зі сфери матеріального виробництва все нових і нових людей. 
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