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The article analyzes the approaches to formation of methodological grounds for staff develop-
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Постановка проблеми. Ефективне управління персоналом є одним із го-
ловних чинників забезпечення конкурентоспроможності підприємства в умо-
вах поглиблення євроінтеграції України [6]. Cкладовою управління персона-
лом є його розвиток – формування якостей персоналу, що відповідають вимо-
гам підприємства [7, 190]. Економічні аспекти цього процесу в Україні ґрун-
товно висвітлено в працях українських і зарубіжних вчених [9; 10; 14; 17; 20;
24; 25]. Основним напрямом розвитку персоналу є навчання, тобто формуван-
ня у працівників професійних знань, умінь, навичок і компетенцій за допомо-
гою певних методів [12; 15, 455]. Навчання як складова розвитку персоналу
здійснюється в межах відповідної системи, принципи та способи побудови
якої визначаються методологією [19] розвитку персоналу на основі певної
базової економічної теорії – економічної парадигми.
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Аналіз останніх досягнень і публікацій. Парадигмою економічної науки є
сукупність основоположних передумов, положень і припущень, що закладаю-
ться в економічний аналіз, і методів такого аналізу. Виділяють такі сучасні
парадигми економічної науки: неокласичну, нову інституційну та еволюційну
[11; 21, 7–8]. Парадигма визначає методологію, згідно з якою проводиться
аналіз і синтез системи розвитку персоналу. Вітчизняні й зарубіжні вчені-
економісти (О.А. Грішнова [9], Дж. Джой-Метьюз [10], Д. Манкін [24],
В.А. Савченко [17], Р. Свансон [25], П. Сенге [18], П. Форсиф [20]) досліджу-
ють як теоретичні, так і практичні аспекти розвитку персоналу. Фундамен-
тальні питання, зокрема методологія розвитку персоналу, потребують подаль-
шого вивчення.

Невирішені частини проблеми. Невелика кількість праць з методології роз-
витку персоналу пояснюється плюралізмом методологічних основ сучасної
економічної науки [1; 16]. Розмаїття підходів до розвитку персоналу є наслід-
ком особливості економіки як науки «думати в термінах моделей, що поєднує-
ться з мистецтвом обирати моделі, які підходять до сучасного світу» [23].
Складна та розгалужена система економічних зв'язків і велика швидкість
сучасних економічних процесів унеможливлюють вибір однієї «правильної»
моделі системи навчання персоналу для всіх можливих комбінацій внутрішніх
і зовнішніх чинників на підприємстві. З іншого боку, за наявності багатьох
підходів до розвитку персоналу та досвіду їх впровадження, є певний дефіцит
розуміння фундаментальних основ розвитку персоналу.

Мета дослідження. На підставі аналізу передумов розвитку персоналу ви-
значити методологічні основи розвитку персоналу.

Основні результати дослідження. Спираючись на визначення методології
як галузі знання, що встановлює систему понять та їх відношень в певному ви-
ді науково-практичної діяльності, наукову діяльність у методології можна роз-
глядати крізь призму співвідношення наукової істини й позанаукових елемен-
тів і відокремлення першої від других (нормативна або прескриптивна мето-
дологія) із залученням соціально-історичних і конкретно-наукових чинників
формування теорій (позитивна або дескриптивна методологія) [2]. Розгляне-
мо передумови методологічних основ розвитку персоналу.

Світ за своєю природою є складним і неергодичним, тобто таким, що має
змінну в часі структуру [14], яка не піддається точному розрахунку й прогно-
зуванню змін. Це призводить до принципової неможливості точного передба-
чення стану світу та наслідків діяльності людини в ньому. Але людина для ор-
ганізації своєї діяльності стикається з необхідністю планувати майбутні дії на
підставі набутого досвіду. Усвідомлення минулого, його опанування віднося-
ться до ретроспективної діяльності людини. Планування майбутніх дій відбу-
вається в межах проспективної діяльності людини. Проте і ретроспективна, і
проспективна діяльність стикаються з принциповою неможливістю точного
опису як минулих, так і майбутніх подій. Невизначеність минулого полягає у
неповноті інформації про людину, суспільство та світ. Непередбачуваність
майбутнього, очевидно, є принциповою властивістю світу. Людина прагне до
зменшення невизначеності, і минуле вона намагається структурувати за допо-
могою розширення уявлень про світ, що складає зміст навчання, а потреба у
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визначеності щодо майбутнього проявляється в інтенціональності мислення,
що втлюється у спроможності людини будувати та виконувати плани власних
дій на базі набутих у процесі навчання знань, навичок і вмінь.

Розглянемо шляхи вирішення суперечностей між невизначеністю світу та
потребою у визначеності його картини для людини як суб'єкта системи еконо-
мічних відносин. Щодо минулого – ця суперечність вирішується за допомо-
гою знань (абстрактних конструкцій, які породжуються у процесі навчання),
системи їх створення, збереження та відтворення, а також засобів інтерпрета-
ції й оцінювання знань, що у сукупності можна назвати інфраструктурою
знань. Теорії, які є результатами навчання, можна поділити на такі види: логі-
ко-конструктивістські теорії, які описують світ; когнітивні теорії, які поясню-
ють процес мислення людини; соціологічні, економічні, політичні та культу-
рологічні теорії, об'єктом яких є суспільство. Відповідно до цього поділу, сьо-
годні в методології економічної науки існують два ключових напрями дослід-
жень, які можна назвати логіко-когнітивістським та соціально-конструкти-
вістським [2]. Перший напрям тяжіє до нормативної (прескриптивної) мето-
дології, що має фундаменталістський характер, другий – до позитивної (деск-
риптивної) методології релятивістського спрямування. Суперечність між не-
визначеністю світу та прагненням до визначеності щодо майбутнього вирішу-
ється шляхом створення інфраструктури, яка забезпечує сталий характер взає-
модії між суб'єктами економічних відносин, тобто інститутів. За аналогією з
інфраструктурою знань, інститути складаються з відносин між економічними
акторами, системи створення, збереження та відтворення цих відносин і засо-
бів їх інтерпретації й оцінки.

Сучасне суспільство, у тому числі його інститути, характеризується тен-
денцією до комерціалізації людського життя, перетворення всіх його аспектів
на капітал (знань і вмінь – на людський капітал, спілкування та соціальних
зв'язків – на соціальний капітал тощо) [8, 40]. Але, з іншого боку, вартість
товарів усе більше залежить не від сукупної суспільної праці, яка міститься в
них, а від вмісту знань, інформації та інтелекту [8, 41]; ефективність сучасного
виробництва визначається вже не тільки витратами праці, а й ступенем роз-
витку людини та суспільства [8, 83–85]. В економіці знань людські здібності
стають не засобами виробництва багатства, а власне багатством. Джерелом
цього багатства стає діяльність, яка розвиває людські здібності [8, 87], зокре-
ма, навчання персоналу.

Питання щодо методології навчання персоналу є неоднозначним і вирі-
шується в межах обраної парадигми економічної науки. В методології еконо-
мічної науки панує плюралізм концепцій [22]. Методологи пропонують
більш-менш вдалі інтерпретації тих чи інших особливостей економічної нау-
ки, експериментуючи з різними ідеями (насамперед з філософії науки та соці-
альної філософії). В рамках постмодернізму, за твердженням одного з його
фундаторів Ж.-Ф. Ліотара, «наше життя виявляється приреченим на зростан-
ня продуктивності. Оптимізація робочих характеристик системи, її ефектив-
ність стають критеріями її легітимності» [13]. Якщо в минулі часи легітиміза-
ція знання здійснювалася за допомогою загальноприйнятих наукових пара-
дигм, то з останньої третини ХХ ст. недовіра до таких фундаментальних уяв-
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лень, трактування їх як відносних призвела до легітимізації знання через його
операціоналізацію, прагматизацію й технологізацію. Критерієм істинності, в
тому числі й знання, у сучасному суспільстві стає ефективність. Операціоналі-
зація знання пов'язана також і з розповсюдженням сучасних інформаційно-
комунікаційних технологій [3]. Іншою особливістю знання у сучасній еконо-
міці є його «екстеріоризація» щодо суб'єкта, знаходження шляхів до одержан-
ня, зберігання й розповсюдження знань із мінімальною участю людини [13].
Метою цього процесу є збільшення ефективності виробництва, тому що все
більший обсяг знання в сучасній економіці виробляється, обмінюється та спо-
живається, стаючи товаром. Суб'єкти економіки прагнуть збільшення ефек-
тивності використання знань, тому остаточне рішення щодо змісту, обсягу та
форм навчання приймається за критерієм максимальної ефективності (в її
широкому розумінні) навчання [4]. При цьому також мають бути враховані і
суспільні наслідки та впливи навчання. Основні вигоди від навчання розгля-
даються як для підприємства, так і для працівника.

Навчання персоналу підприємств забезпечується системою заходів, спря-
мованих на підвищення рівня знань персоналу в інтересах працівників, під-
приємства та суспільства. Метою системи навчання персоналу є приведення
знань, навичок й умінь персоналу у відповідність до складності завдань пра-
цівників. Визначення змісту й обсягу навчання, а також кола працівників, для
яких навчання є необхідним, є передумовою ефективної роботи системи нав-
чання персоналу [5]. При визначенні вимог до обсягу та змісту навчання не
можна обмежуватися тільки вимогами, які висуває виробництво й система уп-
равління підприємства. Навчання є засвоєнням досвіду, набутого у минулому,
з утворенням навичок і знань про людину, економіку та світ задля зменшення
невизначеності майбутнього. Тому система навчання персоналу має врахову-
вати, в тому числі, соціально-культурні особливості працюючих: їхній мента-
літет, корпоративну культуру, яка склалася на підприємстві. До того ж, форми
навчання персоналу мають враховувати психофізіологічні особливості люди-
ни з метою ефективного набуття знань та формування належних навичок і
вмінь. Зміст та обсяг навчання обирається з урахуванням стратегії розвитку
підприємства залежно від посадових обов'язків працівника та його стосунків з
іншими співробітниками. Важливим також є урахування взаємодії працюючо-
го з об'єктами матеріального світу, інформацією та суспільством.

Висновки. При побудові системи навчання персоналу мають враховува-
тись ментальні особливості працівників і корпоративна культура підприємст-
ва з метою ефективного набуття знань та формування належних навичок і
вмінь, залежно від посадових обов'язків працівника.
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