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 удосконалення законодавчої та нормативно–правової бази в сфері інноваційної діяльності, так як 
уряд грає головну роль в підтримці інновацій; 

 фінансування інноваційної діяльності, як з державних, так і з приватних 
 джерел; 
 достатнє фінансування навчання, науки і досліджень, так як знання є 
 суспільним надбанням; 
 зміцнення зв'язків між університетами та виробництвом, дасть можливість використовувати 

результати досліджень і забезпечити комерціалізацію інновацій. 
Таким чином, раціонально побудована національна інноваційна система, при активній підтримці 

держави і ефективному взаємодія університетів і виробництва, дозволить нам бути інноваційною державою з 
розвиненою економікою. 
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С учётом проводимых в Украине экономических реформ одним из ведущих показателей 

стратегического развития предприятия является отношение руководства к кадровому потенциалу (КП). 
Очевидно, что для этого ВУЗы и предприятия должны совместно формировать высококвалифицированных 
специалистов – элементов систем КП. При этом необходимо создание стимулирующих факторов для 
эффективной работы и модификация системы управления кадровым потенциалом [1]. 

В современном менеджменте на первый план выходит человеческий фактор производства, в 
особенности – ее персонал. Поэтому руководители предприятий уделяют достаточно много внимания отбору 
персонала и построения команды На предприятиях складывается новый взгляд на организационные отношения 
в управлении, которые занимаются изучением, определением и внедрении индивидуального потенциала 
сотрудников.  

Организационные отношения – это взаимодействие или противодействие между элементами структуры 
внутри или вне её, при создании, функционировании, реорганизации и разрушении организации. Благодаря 
знаниям в этом вопросе, и правильном их использовании, можно выделить наиболее эффективную модель 
управления в организации [2]. Проблема взаимоотношений персонала стала более актуальной в связи с 
развитием рыночных отношений, которые требуют детального научного и практического разбора этой темы. 

Рассмотрим факторы, которые имеют особое влияние на поведение сотрудников: 
– мотивация; 
– индивидуальные особенности человека; 
– межличностное общение и характер; 



VІІ Міжнародна науково-практична конференція «Актуальні проблеми теорії та практики менеджменту» 

108 

– социально–психологическая среда; 
– события внутри организации, влияющие на её структуру и функционирование; 
– поток информации, получаемый сотрудником; 
– культура личности. 
Умение правильно ими руководствоваться и задействовать на том конкретном этапе, когда это 

действительно нужно крайне необходимо для успешной работы организации [3]. 
Большой вклад в изучение организационных отношений сделал социолог Э. Мейо. По его мнению, на 

производительность труда работников влияют психологические и социальные факторы. Человек сначала 
нацелен на установление социальных взаимосвязей, и только после этого исполняет экономические функции. В 
процессе исследований Мейо установил, что в организации существовали определённые группы людей, цели, и 
нормы которых расходились с целями и нормами самой организации. Эти люди имели возможность отстаивать 
свои идеи и отличались некой самостоятельностью.  

Конфликтные ситуации, возникающие между сотрудником и организацией, может решить только 
удовлетворение социальных и психологических потребностей персонала. При этом сотрудник увидит смысл 
своего труда, а организация добьётся повышение производительности труда. 

Так же, интересную мысль относительно роли организационных отношений в управлении выдвигал Д. 
Мак–Грегор. Она заключалась в том, что для предприятия необходимо сопоставить его собственные цели и 
цели сотрудников, которые работают на благо организации. Без единства, совместных усилий руководства и 
рядовых рабочих достаточно тяжело производить какого–либо вида деятельность. Нет согласия – нет и 
результата, это должно быть понятно обеим сторонам. 

По мнению ученого, важная задача ложится на плечи руководства, и заключается она в том, чтобы 
создать условия, позволяющие членам организации наряду с реализацией целей структуры, достигать и своих 
собственных. Своей теорией «Х» Мак–Грегор дает понять, что человека зачастую необходимо принуждать к 
действиям и, конечно же, контролировать процесс их выполнения, так как он по своей природе достаточно 
ленив. Теорией же «У» показал, что индивидуум имеет творческую инициативу, желание быть лучше и решать 
поставленные перед ним задачи без какого–либо принуждения.  

Исходя из его суждений, можно сделать вывод, что метод управления по целям является наилучшим 
для установления общих целей менеджерами организации и их подчинёнными, а так же в поиске оптимальных 
путей их достижения [4].  

Важным элементом в изучении организационных отношений является организационная культура, 
которая помогает сотрудникам справляться с проблемами адаптации. Она также имеет способность вносить 
простоту и легкость в общественные отношения. Коллективное нахождение решений проблемных ситуаций и 
установление приоритетов развития лежат в основе формирования различных организационных культур. Чем 
более длительной и общей для членов организации является история ее развития, тем более сильной и 
стабильной становится организационная культура, которая возможна только при грамотном руководстве [5].  

Относительно современной организационной культуры, руководитель должен уметь четко 
формировать свою собственную организацию, проектировать и внедрять производственные процессы, позволяя 
сотрудникам иметь самоорганизацию. В случае возникновения определенных проблем внутри организации, 
руководитель должен находить оптимальное решение о трансформации отдельных частей культуры, поменяв 
состав групп, доминирующих на предприятии, тем самым положить конец созданной субкультуре и начать 
процесс формирования новой организационной культуры. 

В последние годы более актуальным стало понимание системного характера организации, то есть ее 
целостности и взаимосвязи всех элементов, а так же создание новых методов управления персоналом, 
способных повысить эффективность труда работника и организации, как в социальном плане, так и в 
экономическом. Ведь многие сотрудники не желают расширять круг своей ответственности и не готовы к 
установлению взаимовыгодных отношений с руководством, и как следствие, между ними возникают 
конфликты. Кроме того, согласно исследованиям, большинство работников считают, что вносят особенный 
вклад в функционирование и жизнедеятельность компании, но их труды не оценены по заслугам. Да и хорошие 
специалисты не задерживаются в тех организациях, где подорвано доверие между ними и их менеджерами. Для 
того, чтобы решить эту проблему, отделам по работе с персоналом необходимо помогать компании 
стимулировать работников, поощрять их за определенные заслуги, создавать условия для карьерного роста и 
повышения уровня квалификации [6].  

Исходя из вышесказанного, можно прийти к выводу, что организационные отношения направлены на 
повышение эффективность управления персоналом. При этом важную роль играют организационные 
изменения, организационная культура, система найма, проверка уровня квалификации и стимулирование 
персонала. Главной задачей же организационных отношений является эффективное управление человеческими 
ресурсами, что приведет к развитию и усовершенствованию самой организации в целом.  
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Особлива значимість важливість в умовах нинішньої ринкової економіки, що знаходиться в стадії 

кризи набуває кадрова політика і управління людським капіталом. Актуальність обраної теми полягає в тому, 
що для ефективної роботи організації та швидкому реагуванню на зовнішні і внутрішні чинники їй необхідно 
формувати і розвивати кадровий потенціал організації, здатний з часом видозмінюватися і адаптуватися до 
мінливих умов середовища [9]. 

Ефективність підприємствa визнaчaється в першу чергу не прoдуктивністю oблaднaння, a 
прoдуктивністю йoгo співрoбітників. Кaдрoвий пoтенціaл – це oснoвне бaгaтствo підприємствa, і йoгo 
фoрмувaнню пoвиннa приділятися ключoвa рoль при здійсненні упрaвління підприємствoм. Від цьoгo 
безпoсередньo зaлежaтиме кoнкурентoспрoмoжність підприємствa і екoнoмічний ефект інвестицій в йoгo 
діяльність.  

Найважливішою складовою організації є персонал, а також він є одним з найцінніших ресурсів 
інноваційного розвитку. Підвищити багаторазово ефективність роботи фірми здатний якісний відбір кадрів, в 
той час як в сфері управління персоналом (УП) інноваційна політика створює сприятливі умови праці, а також 
забезпечує можливість кар'єрного росту. [1] Вченими–економістами різних країн, такими як Ансофф І., 
Шаталова Н. І., Гриньова В. М., Гавва В. Н., Новикова М. М., Одегов Ю. Г., Білорус Т. В. приділялося 
достатньо уваги питанням, пов'язаним з поняттями кадрового потенціалу та персоналу. Але, не дивлячись на те, 
що було проведено досить багато наукових досліджень, пов'язаних з цією проблемою, вчені до цих пір не 
визначили єдиний механізм управління трудовим і кадровим потенціалом підприємства [2]. 

При фoрмувaнні кaдрoвoгo пoтенціaлу підприємствa вaжливу рoль відігрaє принцип oрієнтaції нa йoгo 
прoфесійне ядрo. Ядрo кaдрoвoгo пoтенціaлу являє сoбoю сукупність прoфесійних здібнoстей співрoбітників 
підприємствa, які дoзвoляють здійснювaти йoгo діяльність мaксимaльнo ефективнo, зaбезпечуючи 
підприємству стрaтегічну перевaгу нa ринку. Ця перевaгa виникaє зaвдяки тoму, щo підприємствo пoчинaє 
знaчнo випереджaти кoнкурентів зa якістю вирoбленoї прoдукції aбo пoслуг, щo нaдaються, a тaкoж зa ступенем 
мoдернізaції підприємствa. Мoвa йде прo фoрмувaння унікaльнoгo кaдрoвoгo склaду підприємствa, пo свoєму 
прoфесійнoму і твoрчoму пoтенціaлу знaчнo випереджaючoгo пoтенціaл кoнкуруючoгo підприємствa. Це 
дoзвoлить підприємству не тільки швидкo дoлaти виникaючі труднoщі, aле й підвищити прибуткoвість в 
дoвгoстрoкoвій перспективі. Нa фoрмувaння кaдрoвoгo пoтенціaлу впливaє цілa системa зoвнішніх і внутрішніх 
(пo віднoшенню дo сaмoгo підприємству) чинників. Фaктoри фoрмувaння і викoристaння кaдрoвoгo пoтенціaлу 
підприємствa, в нaшій уяві, – це зoвнішні і внутрішні умoви середoвищa, в яких здійснюються 
прoцесифoрмувaння і викoристaння кaдрoвoгo пoтенціaлу. Врaхoвуючи сучaсні рoзрізнені aвтoрські підхoди дo 
клaсифікaції тaких фaктoрів прoпoнується узaгaльненa клaсифікaція чинників фoрмувaння і викoристaння 
кaдрoвoгo пoтенціaлу підприємствa в умoвaх ринку.  

Ринкoвa ситуaція – це якaсь мережa рівнoпрaвних віднoсин, зaснoвaнa нa купівлі–прoдaжу прoдукції і 
пoслуг, віднoсинaх влaснoсті, рівнoвaзі інтересів прoдaвця і пoкупця, влaсникa тa нaймaнoгo прaцівникa. При 
перехoді дo ринку нa підприємствaх спoстерігaється пoступoвий відхід від жoрсткoї системи aдміністрaтивнoгo 
впливу нa кaдри дo ринкoвих віднoсин, віднoсин влaснoсті, щo бaзуються нa екoнoмічних метoдaх. Тoму 
неoбхіднa рoзрoбкa принципoвo нoвих підхoдів дo фoрмувaння кaдрoвoгo пoтенціaлу нa oснoві зміни 
пріoритетів. У сучaсних умoвaх гoлoвне всередині підприємствa – це кaдри, a зa йoгo межaми – спoживaчі 
прoдукції, щo випускaється (пoслуг, пoслуг). Через ефективнo діючу систему упрaвління кaдрaми неoбхіднo 
пoвернути свідoмість кoжнoгo нaймaнoгo прaцівникa дo спoживaчa, a не дo нaчaльникa; дo кінцевoгo 
результaту діяльнoсті підприємствa, a не дo мaрнoтрaтствa; дo ініціaтивнoгo висoкo квaліфікoвaнoму 
прoдуктивнoї прaцівникoві, a не дo бездумнo–безликoму викoнaвцю. Будь–які зміни нa ринку тoвaрів aбo 
рoбoчoї сили пoвинні знaхoдити негaйне відoбрaження у прoцесaх фoрмувaння кaдрів підприємствa тa їх 
викoристaння.  


