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ВСТУП
У сучасному глобальному світі

технологічних та економічних зру�
шень у швидкомінливих умовах кон�
курентного середовища бізнесовий
успіх компаній залежить, перш за все,
від спроможності підвищення внут�
рішньофірмової організації праці на
якісно новий рівень. Компанії виму�
шені працювати гнучко, створюючи
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не тільки нові системи відносин зі
своїми партнерами по бізнесу, але
також й по відношенню до співробі�
тників, розробляти адекватні сучас�
ним викликам зміни стратегії управ�
ління, переглядати пріоритети у роз�
витку організації.

Проблемам професійного роз�
витку кадрового потенціалу, підви�
щенню кваліфікації персоналу, впро�

вадженню інноваційних технологій і
визначальній ролі в цьому процесі
науки і освіти присвячені праці бага�
тьох науковців, таких як С.І. Бандур,
О.А. Грішнова, А.М. Колот, Е.М. Лі�
банова, І.Л. Петрова, Л.В. Шаульсь�
ка та інших.

Однак, під впливом науково�тех�
нічного прогресу, інформаційних
технологій, динамічних змін у про�
цесах функціонування сучасних еко�
номічних систем, вивчення аспектів
професіонального розвитку персо�
налу залишається вельми актуаль�
ною проблемою наукових дослід�
жень.

ПОСТАНОВКА ЗАДАЧІ
Метою статті є дослідження прі�

оритетних факторів розвитку орган�
ізації і чинників ефективного управ�
ління станом конкурентоспромож�
ності робочої сили в контексті підви�
щення якості функціонування люд�
ського капіталу.

РЕЗУЛЬТАТИ
Розвиток технологій, комуніка�

тивних та інформаційних зв'язків,
інших чинників сучасних економіч�
них систем, необхідність система�
тичного оновлення всіх сфер функ�
ціонування підприємств підвищують
вимоги до якості робочої сили. Го�
ловними чинниками ефективного
розвитку стають: вдосконалення
знань та умінь працівників з метою
забезпечення зростання продуктив�
ності їх праці, професійної мобіль�
ності та конкурентоспроможності
[1, с. 36]. Всі зазначені характерис�
тики становлять ознаки якості фор�
мування і розвитку людського капі�
талу.

Якість робочої сили є важливою
компонентою ринку праці, тому
створення умов для розвитку про�
фесійного навчання кадрів протягом
всього періоду трудової діяльності
(як в закладах професійної освіти,
так і безпосередньо на власній нав�
чальній базі суб'єктів господарюван�
ня) необхідно розглядати як першо�
чорговий напрям політики ефектив�
ної зайнятості, націлений на форму�
вання кваліфікованої продуктивної
робочої сили.

Оскільки важливими характе�
ристиками ефективної компанії
становлять рівень освіти персона�
лу, його професіоналізм та уміння
працювати в команді, що забезпе�
чує синергізм, то професійна під�
готовка та своєчасне підвищення
кваліфікації набувають стратегіч�
ного значення. Процес модер�
нізації знань та навичок повинен
мати постійний та безперервний
характер.

Віддаючи належне актуальності
проблемі якості підготовки кадрів
професійними навчальними заклада�
ми для потреб функціонування прак�
тичного сектора економіки, Т.Пет�
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рова привертає увагу до іншого ас�
пекту формування якості робочої
сили — кваліфікаційного рівня пра�
цюючого населення, на виробництві
[2, с.26].

Актуальність зазначеного на�
пряму вдосконалення і розвитку
людського капіталу підтверджуєть�
ся дослідженнями багатьох нау�
ковців. Т.Кір'ян стверджує, що інно�
ваційний розвиток економіки Украї�
ни потребує відповідних змін в усіх
сферах економічної діяльності.
Особливо важливу роль відіграє за�
безпечення економіки кваліфікова�
ними працівниками, в тому числі
інноваційний розвиток сфери про�
фесійного навчання кадрів на вироб�
ництві в контексті переходу від уп�
равління людськими ресурсами до
управління знаннями на підпри�
ємстві [3, с.23].

Відповідно до даних Державно�
го комітету статистики, щорічно
здобувають нові професії безпосе�
редньо на виробництві понад 300 тис.
осіб (це більше ніж обсяги випуску
кваліфікованих працівників профес�
ійно — технічними навчальними зак�
ладами), підвищують свою кваліфі�
кацію понад 1 млн працівників. Така
ситуація пов'язана не тільки з не�
відповідністю обсягів та напрямів
підготовки робітників професійними
навчальними закладами потребам
роботодавців, а насамперед з тим, що
стрімкий розвиток науки і тезніки
потребує від учасників трудових
процесів постійного оновлення
знань, умінь і навичок, а також з тим,
що підготовка кадрів у професійно
— технічних навчальних закладах
здійснюється зараз за 500�ми про�
фесіями, в той час, як на виробництві
їх використовується понад 5 тисяч
[2, с. 26].

Нині в Україні спостерігається
позитивна тенденція щодо інвесту�
вання розвитку якісних ознак
людського капіталу на підприєм�
ствах, в установах та в організаці�
ях. За щорічними даними Держ�
комстату, кількість працівників,
які підвищили кваліфікацію, зрос�
ла з 8,6% облікової кількості штат�
них працівників у 2006 р. до 9,0% у
2008 р. (табл. 1).

Фактори впливу на процес про�
фесійної підготовки, перепідготов�
ки і підвищення кваліфікації персо�
налу суб'єктів економічної діяль�
ності можна умовно поділити на
зовнішні та внутрішні. Серед зов�
нішніх факторів важливу роль
відіграють:

— особистісні, освітні та про�
фесійні ознаки якості персоналу,

набуті на всіх попередніх етапах
формування людського капіталу до
початку трудової діяльності. В за�
лежності від ступеню готовності но�
вих робітників до повноцінного і як�
існого виконання своїх посадових
обов'язків залежать тактичні кроки
роботодавця (окрім загальноприй�
нятих заходів професійної адаптації)
і наставництва щодо їх фахової
підготовки до продуктивної діяль�
ності з відповідними витратами часу
і коштів.

— розвиненість та ефективність
системи професійної освіти. Врахо�
вуючи ці аспекти роботодавець має
прийняти рішення щодо можли�
вості та ступеню залучення про�
фесійних навчальних закладів до
процесу перепідготовки підвищен�
ня кваліфікації персоналу підприє�
мства і розвитку власної навчаль�
ної бази.

 — спроможність посередників
на ринках праці і освітніх послуг
(державна служба зайнятості, при�
ватні кадрові агенства тощо) забез�
печити належну якість підбору та
професійної підготовки претен�
дентів на вакантні посади і працюю�
чого персоналу;

 — державні чинники впливу.
Створення державою умов для

розвитку державної, приватної і
корпоративної системи професій�
ної підготовки спеціалістів, як од�
ного з найважливіших чинників
розвитку людського капіталу, не�
обхідно розглядати в якості першо�
чергового напряму державної пол�
ітики зайнятості. В сучасних умо�
вах становлення ринкових ме�
ханізмів, нестабільної динаміки і
відсутності ефективно функціону�
ючих інституційних факторів еко�
номічного розвитку, важливу роль
мають відігравати законодавчі
інституційні та мотиваційні дер�
жавні чинники впливу.

Потребують додаткового зако�
нодавчого врегулювання окремі пи�
тання внутріфірмового навчання
персоналу, статусу корпоративних
навчальних закладів, ліцензування їх
освітньої діяльності. Ефективним
заходом може стати запровадження
податкових пільг на інвестиції
суб'єктів економічної діяльності в
освітньо — професійну сферу, пере�
підготовку і підвищення кваліфікації
персоналу. Світовий досвід підтвер�
джує закономірне зростання дина�
міки капіталовкладень в розвиток
компаній в разі застосування держа�
вою податкових мотиваційних чин�
ників врахування зазначених інвес�
тицій. А інвестиції в людський капі�

тал є найеффективнішими капіталов�
кладеннями в розвиток економіки.

Однак, навіть при застосуванні
найкращих законодавчих, інституц�
ійних і будь яких організаційних чи
мотиваційних чинників впливу, ство�
рення ефективно працюючої систе�
ми корпоративного управління не�
можливо без впровадження внут�
рішніх чинників її вдосконалення і
розвитку.

 Задача внутрішньофірмового
управління процесом підготовки
кадрів — побудова системи органі�
зації навчання, завдяки якому забез�
печується спроможність їх практич�
ного використання в цілях коректи�
ровки методів роботи для вирішен�
ня реальних проблем компанії [4, с.
47].

Завдання кадрового менеджмен�
ту компаній — створення системи
професійної підготовки персоналу,
яка забезпечує стабільно високий
рівень ознак його компетенції і без�
перервний процес модернізації знань
та навичок.

В сучасних умовах працівники
мають не тільки володіти спеціаль�
ною інформацією і знаннями, а, перш
за все, вміти орієнтуватися в інфор�
маційних потоках, бути мобільними,
освоювати нові технології, бути зо�
рієнтованими на самоосвіту, пошук
і використання додаткових знань та
інших ресурсів самовдосконалення.
Їх головним надбанням стає профес�
ійна компетентність, що представляє
собою рівень знань і вмінь особис�
тості у межах відповідної компе�
тенції та повноважень, що дозволя�
ють конструктивно й оперативно
діяти в умовах, що склалися [5, с.
110].

Під компетенцією розуміється
загальна спроможність та готовність
особи до діяльності на підставі знань
і досвіду, надбаних завдяки навчан�
ню та зорієнтованих на самостійну
участь особистості в учбово — пізна�
вальному процесі, а також таку, що
навправлена на її активне включен�
ня в трудову діяльность [6].

Професійна компетенція розгля�
дається як сукупність професійних
знань та навичок, а також способів
здійснення своєї професійної діяль�
ності. Ключові професійної компе�
тенції у життєдіяльності кожної лю�
дини виконують ряд важливих функ�
цій: формування спроможності до
навчання та самоосвіти, забезпечен�
ня працівникам більшої гнучкості у
взаємовідносинах з роботодавцями,
закріплення репрезентативності, а
відповідно й накопиченню успіш�
ності та стійкості в конкурентному
середовищі. Ці функції професіо�
нальних компетенцій закріплюють за
особою статус основи навчального
процесу на всіх рівнях системи без�
перервності освіти [7].

Розуміння закономірностей про�
фесійного розвитку людини на про�

Таблиця 1. Стан підготовки, перепідготовки та підвищення кваліфікації
кадрів на виробництві у 2006—2008 роках в Україні

Види навчання 2006 р. 2007 р. 2008 р. 
тис. осіб % тис. осіб % тис. осіб % 

Оволоділи  нов. професіями 302,6 2.6 310,6 2,7 290,1 2,6 
Підвищили кваліфікацію 994,3 8,6 1071,2 9,2 1022,7 9.0 
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тязі різних періодів її життя є клю�
чом до створення на підприємстві
умов, що сприяють розвитку персо�
налу та складає основу акмеологіч�
ної концепції розвитку професіона�
лізму. Таким чином, організаційне
навчання, по — перше, пов'язано зі
змінами організаційної поведінки.
По — друге, у поєднанні з фактора�
ми компетентності та конкурентних
переваг воно засвідчує, що органі�
зації володіють навичками, найваж�
ливішою з яких є навчання. По —
третє, організаційне навчання сфо�
кусоване на "передачу знань" [8, с.
49].

Для досягнення зазначених цілей
важливо визначити оптимальні меха�
нізми вирішення задачи. Досліджен�
ня різних моделей організації систе�
ми професійної підготовки та підви�
щення кваліфікації персоналу на ви�
робництві свідчать, що найефектив�
ніший результат в цій сфері дося�
гається за умови побудови цілісною,
уніфікованої, самонавчаємої орган�
ізації.

Ф. Гуіяр і Д. Келлі визначають
три головні фактори , які вплива�
ють на визначення навчаємої
організації. Першим фактором та
одним з найбільш важливих є по�
гляд на організацію як на відкриту
систему з урахуванням аргументів,
пов'язаних з соціотехнічним анал�
ізом. Ці аргументи підкреслюють
значимість ролі людського факто�
ру в організаціях, а також не�
обхідність системного мислення.
Другим ключовим фактором була
теорія "подвійної петлі", розробле�
на Бейтсоном. Він наполягав на не�
обхідності врахування розбіжнос�
тей між навчанням в межаж зада�
ної структури зв'язків (принцип
"окремої петлі") та навчанням, що
ставить під запитання, піддає сум�
ніву та змінює структуру зв'язків
(принцип "подвійної петлі"). Третім
фактором є комплекс ідей, які ви�
являють зв'язки між стратегічним
управлінням та успіхом організації.
Припускається, що розвиток та ви�
користання основних вмінь за до�
помогою індивідуального та орган�
ізаційного навчання є ключовими
факторами у досягненні конкурен�
тних переваг [9, с. 295].

Запропонована модель дозволяє
поєднати формальні та неформальні
аспекти функціонування системи і
власно організації, а також індивідів
з організаційним навчанням. В струк�
турі підприємства персонал, з одно�
го боку, виступає як суб'єкт відно�
син, оскільки є складовою частиною
виробничих відносин, а з іншого — в
якості обєкту, що визначає ці відно�
сини.

Пітер Сенге, один з представни�
ків концепції "Learning Organiza�
tion", засвідчував, що спостерігаєть�
ся фундаментальний зсув філософії
та практики менеджменту. Тради�

ційна організація, орієнтована на ре�
сурси, стрімко уступає свої позиції
організації, що народжуэться, в ос�
нові якої знаходяться знання [10, с.
35].

Навчаємою дослідник вважає
організацію, в якій люди постійно
розширюють власну спроможність
породжувати результати, яких вони
дійсно бажають, де виховуються нові
місткі паттерни мислення, де колек�
тив є вільним у своєму прагненні і де
люди постійно навчаються вчитися
разом.

П.Сенге пропонує необхідність
розвитку наступних характеристик
персоналу навчаємої організації:

1. Особиста майстерність. За
змістом ця характеристика є анало�
гією відповідальності та спромож�
ності людей, які займаються власним
розвитком. Вона охоплює як безпе�
рервне покращення навичок та спро�
можності до навчання, так і пост�
ійний особистісний і професійний
розвиток.

2. Єдність поглядів. Головною ви�
могою при формуванні єдності по�
глядів є спонукання індивідів дотри�
муватися своєї точки зору та вислов�
лювати її.

3. Навчання команд, що співпа�
дає з поняттям взаємного навчання.
В сучасних організаціях саме коман�
ди, а не індивіди, являють собою на�
вчаєму одиницю. Це пов'язано з роз�
витком ролі команд, як ключових
органів прийняття рішень.

4. Наявність ментальних моде�
лей, готовність їх досліджувати та
ставити під сумнів. Важливою особ�
ливістю навчаємої організації є
спроможність формулювати аль�
тернативні погляди та характерис�
тики.

5. "П'ята дисципліна". Вона по�
в'язана з розвитком системного мис�
лення і є краєкутним каменем на�
вчаємої організації.

Д. Стюарт здійснив всебічне дос�
лідження організації, що навчають�
ся, різних підходів щодо її визначен�
ня, найбільш вдалими з яких є на�
ступні [11, с. 59]. Педлер вважає, що
такою є компанія, яка фасилітує на�
вчання своїх членів і знаходиться в
процесі безперервної трансфор�
мації. Під фасилітацією розуміється
дійство, що сприяє змінам в індиві�
дах та групах і дозволяє навчанню
здійснитися.

Використання поняття "компа�
нія" замість "організація" підкрес�
лює колективізм та єдність як бажані
признаки робочих організацій. Інши�
ми словами, це поняття відображає
погляд на організації, як на структу�
ри, включені до складу людських
соціальних систем, які слугують за�
гальним інтересам через сукупність
спільних зусиль.

Заслуговує на увагу також виз�
начення навчаємої організації, зап�
ропоноване Гарвіном, який вважає,

що навчаємою є організація, яка во�
лодіє навичками створення, набуття
і передачі знань, а також модифікації
своєї поведінки, що відображає нові
знання та ідеї.

Будь — яке підприємство в сучас�
них умовах глобального економічно�
го середовища може забезпечити
стабільні конкурентні переваги лише
за умови озброєння найефективні�
шими факторами розвитку, голов�
ним з яких є людський капітал.

Лідер вітчизняного машинобу�
дування ЗАО "НКМЗ" (Ново —
Краматорський машинобудівний
завод) за рахунок використання на�
укових підходів до управління люд�
ськими ресурсами вже багато років
досягає високих показників техніко
— технологічного і економічного
розвитку підприємства. Засновник
передових методів управління цим
підприємством Г.Скударь впевне�
ний, що носіями знань та досвіду є
не машини і не комп'ютери, а люди.
Саме їх зусиллями може бути запу�
щений механізм управління знанням
[12, с. 75].

НКМЗ намагається стати рів�
ним серед кращих машинобудівниз
підприємств на світовому ринку.
Керівництво і менеджери обгрун�
товано вважають, що для компанії
третього тисячоліття головна цін�
ність міститься у її працівниках, а
точніше у їх знаннях. Тому прогре�
сивні, сучасні навчальні програми
розгляда на підприємстві як капі�
тал, оскільки вони призначені для
розвитку персоналу та його знань
[13, с. 98].

Менеджери компанії впровад�
жують систему безперервного
професіонального розвитку пер�
соналу на базі моделі біореінжен�
ірінгу. Модель передбачає замкну�
тий контур регулювання змінами
та вдосконаленням підприємства,
спрямованих на максимальне за�
безпечення своєї конкурентоспро�
можності.

Успіх в питанні вирішення про�
блеми підвищення професійних
спроможностей і на цій базі —
ефективності праці спеціалістів за�
лежить від правильності обрання
чинників, своєчасності проведення
заходів та системності роботи кад�
рового менеджменту при впровад�
женні механізмів професійної
підготовки та підвищення кваліфі�
кації песоналу.

Важливою передумовою органі�
зації внутрішньофірмового навчан�
ня персоналу є оцінка базового
рівня підготовки персоналу, для но�
вих працівників — в процесі прове�
дення заходів їх професійної адап�
тації, для працюючого персоналу —
за допомогою механізмів атестації,
сертифікації тощо, виявлення не�
доліків попередньої підготовки для
визначення спрямування та обсягів
необхідного вдосконалення знань і
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професійних спроможностей спец�
іалістів.

Моделювання професійних ком�
петенцій для всіх категорій та рівнів
персоналу здійснюється шляхом
розробки вимог до складання їх по�
садових обоб'язків. При цьому, ха�
рактер та рівень зазначених вимог
має не тільки відображати існуючий
стан роботи, а бути зорієнтованим на
довгострокову стратегію розвитку
компанії [14, с. 21].

Механізм розвитку людських
ресурсів компанії розбудовується
враховуючи співвідношення бажа�
ної гіпотетичної компетенції, необ�
хідної для реалізації стратегії роз�
витку с фактичним станом цих ре�
сурсів, з наступним визначенням
потреби їх розвитку в майбутньому
та доведенням наявної компетент�
ності персоналу до конкурентного
рівня.

Сучасні вимоги до професійних
ознак працівників потребують нових
технологічних підходів до визначен�
ня їх компетенцій. Звичайний пе�
релік тарифно — кваліфікаційних чи
посадових обов'язків сьогодні не�
взмозі забезпечити стабільність ви�
соких результатів та якості діяль�
ності персоналу. Мова йде про не�
обхідність формування моделі ефек�
тивного спеціаліста, як відображен�
ня обсягу і структури професійних і
соціально — психологічних якостей,
знань, вмінь, на базі якої будується
модель підготовки спеціаліста для
організації його професійного на�
вчання.

Дослідники з питань управлін�
ня персоналом вважають найбільш
раціональним підхід використання
в якості документу, що містить ос�
новні професійні вимоги, на які по�
винен бути орієнтованим розвиток
професійних якостей людини в
ході оволодіння нею професії або
заміщення посади, — професіог�
рам.

У теорії й практиці управління
персоналом професіограма розці�
нюється як документ, що поряд з та�
ріфно — кваліфікаційними довідни�
ками сприяє кращому підбору прац�
івників особливо важливих професій
[15, с. 185].

Розбіжності в поглядах нау�
ковців полягають у тому, як кра�
ще описати роботу і які вимоги до
працівників варто включати в про�
фесіограму. Як правило, професі�
ограми відрізняються від посадо�
вої інструкції, перш за все, тим, що
в неї нема згадок про права й
відповідальність працівника, а та�
кож у професіограмі описуються
умови праці на робочому містці й
у значно більшому обсязі викла�
даються вимоги до працівника [16,
с. 220].

Спеціалісти розробляють про�
фесіограми на основі спостережен�
ня за процесом праці, включаючи

проведення психо — фізіологічних
вимірювань, хронометражу, фото�
грації робочого місця, побудови
соціометричних матриць взаємодії
працівників, аналізу інформацій�
них потоків Складання професіог�
рам є особливо важливим і склад�
ним моментом моделювання ефек�
тивного спеціаліста та критерієм
ознак якості його професійної
підготовки.

Одними з найважливіших фак�
торів ефективності заходів пере�
підготовки та підвищення кваліфі�
кації персоналу в умовах будь�якої
системи організації професійної
підготовки є мотиваційні чинники.
Роботодавець, звісно в питанні
інвестування в розвиток людсько�
го капіталу керується принципом
досягнення вирішення поточних та
стратегічних задач компанії, в тому
числі окупності вкладення коштів
на зазначені цілі, зростанням до�
ходів та капіталізації підприємства,
його конкурентоспроможністю й
іміджу.

Щодо працівників, то їх мета
складається з намагань досягти
підвищення рівня оплати праці за
кращі її результати в наслідок набу�
тих знань, навичок і спроможностей,
можливості потенційного кар'єрно�
го зростання, підвищення власної
професійної конкурентоспромож�
ності для забезпечення більших га�
рантій стабільної зайнятості і підви�
щення рівня матеріального добробу�
ту.

ВИСНОВКИ
Таким чином, з метою забезпе�

чення ефективного розвитку люд�
ського капіталу компанії як голов�
ного джерела підвищення її конку�
рентоспроможності, основними
принципами організації системи
професійної підготовки, пере�
підготовки та підвищення кваліф�
ікації персоналу мають бути: без�
перервність та динамічність освіт�
ньо�професійної діяльності; ком�
плексність та системність її здійс�
нення; дотримання вимог мотива�
ційного характеру; орієнтованість
на розвиток і самовдосконалення
персоналу в умовах навчаємої ор�
ганізації; відповідність програм
розвитку персоналу стратегічним
цілям організації.

 Література:
1. Дрозач М. Підготовка робітни�

чих кадрів на виробництві через ме�
режу професійно�технічних на�
вчальних закладів / М.Дрозач // Ук�
раїна: аспекти праці. — 2006. — №7.
— С. 36—41.

2. Петрова Т. Професійний роз�
виток працівників: проблеми стиму�
лювання персоналу та заінтересова�
ності роботодавців / Т.Петрова //
Україна: аспекти праці. — 2010. —
№2. — С. 26—34.

3. Кір'ян Т., Професійне навчан�
ня кадрів на виробництві: проблеми
фінансово�економічного забезпе�
чення / Т. Кір'ян, М. Дрозач // Ук�
раїна: аспекти праці. — 2009. — №4.
— С. 23—27.

4. Капустин С. Обучающаяся
организация как ключ к успеху со�
временной компании / С.Капустин,
Н.Краснова // Управление персона�
лом. — 2000. — №5. — С. 47—48.

5. Доронина О.А. Повышение
профессиональной компетенции
персонала как приоритет кадровой
политики / О.А. Доронина // Про�
блемы экономического и социально�
го развития в условиях мирового
кризиса. Сборник научных трудов.
Донецк: ДонНТУ, 2009. — С. 110—
114.

 6. Базаров Т.Ю. Внутрифирмен�
ное обучение как технология разви�
тия кадрового потенциала организа�
ции / Т.Ю. Базаров: www.elitari�
um.ru.

7. Кривокора Е.И. Модель про�
фессиональной компетенции в уп�
равлении персоналом / Е.И. Криво�
кора: HR�Portal.

8. Панков В. На пути к созданию
элитного предприятия / В.Панков,
И.Тупик // Справочник кадровика.
— 2003. — №12. — С. 44—52.

9. Гуияр Франсис Ж. Преобразо�
вание организации / Франсис Ж. Гу�
ияр, Джеймс Н. Келли. — СПб.: Пи�
тер, 2001. — 435 с.

10. Сенге Питер М. Пятая дис�
циплина: искусство и практика само�
обучающейся организации: пер. с
англ. / Питер М. Сенге. — М.: Олимп,
1999. — 360 с.

11. Стюарт Джим. Тренинг орга�
низационніх изменений / Джим Стю�
арт. — СПб.: Питер, 2001. — 317 с.

12. Скударь Г.М. Управление
конкурентоспособностью крупного
акционерного общества: проблемы и
решения / Г.М. Скударь. — К.: Нау�
кова думка, 1999. — 285 с.

13. Панков В.А. Управление сто�
имостью наукоёмкого машиностро�
ительного предприятия / В.А. Пан�
ков. — К.: Наукова думка, 2003. —
374 с.

14. Лутай Л.А. Механизм форми�
рования стратегии управления кад�
ровым потенциалом предприятия
гостиничного хозяйства / Л.А. Лу�
тай, О.Л. Ремеслова // Вісник До�
нецького національного університе�
ту. Науковий журнал. Серія В. Еко�
номіка і право. — 2009. — №2. — С.
18—22.

15. Маслов Е.В. Управление пер�
соналом предприятия / Е.В. Маслов.
— М.: ИНФРА — М, 1998. — 249 с.

16. Нафієв Р.Е. Застосування
професіограм у формуванні моде�
лі ефективного спеціаліста / Р.Е. На�
фієв // Економіка та підприєм�
ництво. — 2006. — №6. — С. 219—
221.
Стаття надійшла до редакції 10.02.2011 р.


