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ПОСТАНОВКА ПРОБЛЕМИ
Управління персоналом на фармацев-

тичних підприємствах (ФП) у сучасних умо-
вах — це складний, багатогранний процес. Це 
обумовлено як специфічними особливостями 
самої фармацевтичної галузі та особливими 
вимогами до персоналу, який працює в цій га-
лузі, так і вимогами, що висуваються до пер-
соналу міжнародними стандартами якості. 
Між створенням на вітчизняних ФП систем 
управління якістю та рівнем ефективності 
системи управління персоналом існує тісний 
зв’язок. Цю думку висловили 97 % опитаних 
експертів, якими виступали керівники ФП, 
керівники та спеціалісти відділів валідації, 
відділів управління якістю, відділів кадрів 
тощо. Тобто, упровадження міжнародних 
стандартів якості та ефективність функціо-
нування систем менеджменту якості (СМЯ) 
можливе лише за умови створення на ФП ком-
плексної системи управління персоналом та 
впровадження новітніх механізмів підвищен-
ня ефективності використання наявного тру-
дового потенціалу.

За висновками експертів, до особливостей 
системи управління персоналом промислових 
ФП в умовах упровадження СМЯ належать:

1) особливі вимоги до професійної підготовки 
персоналу;

2) необхідність створення системи безперервної 
підготовки персоналу;

3) особливості підбору персоналу з урахуван-
ням його психофізіологічних характерис-
тик;

4) висока роль мотивації персоналу у досягнен-
ні якісних показників та дотриманні стан-
дартів фармацевтичного виробництва;

5) рівень лояльності персоналу до підпри-
ємства;

6) висока актуальність формування корпора-
тивної культури на ФП;

7) необхідність створення досконалої системи 
соціального забезпечення та захисту персо-
налу;

8) необхідність жорсткої системи контролю 
за трудовою діяльністю та дисципліною 
на виробництві;

9) необхідність забезпечення стабільності тру-
дового колективу;

10) необхідність формування та розвитку нави-
чок до самоменеджменту персоналу; 

11) актуальність роботи з кадровим резервом та 
планування ділової кар’єри;

12) важливість параметру економічності органі-
заційної структури управління та необхід-
ність створення адаптованої до вимог ме-
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неджменту якості організаційної структури 
управління персоналом;

13) необхідність диференціації винагороди пер-
соналу в залежності від результатів діяль-
ності;

14) актуальність стратегічної спрямованості уп-
равління персоналом;

15) необхідність побудови ефективної систе-
ми комунікацій між співробітниками, між 
співробітником та керівництвом;

16) належна організація режимів праці та від-
починку;

17) висока значимість етико-деонтологічних ас-
пектів у професійній діяльності;

18) наявність ефективної системи індивідуаль-
ної та колективної оцінки та атестації персо-
налу;

19) необхідність документування результатів 
оцінки персоналу;

20) необхідність відкритості результатів оцінки 
персоналу;

21) регулярність проведення оцінки роботи пер-
соналу (не рідше одного разу на квартал).

Для оцінки узгодженості думок експертів 
використовувався коефіцієнт конкордації, його 
рівень становив 0,82, що свідчить про достатньо 
високий рівень узгодженості оцінок експертів. Гіс-
тограма розподілу за значимістю параметрів сис-
теми управління персоналом ФП в умовах упро-
вадження менеджменту якості наведена на рис. 1.

Таким чином, як довели проведені дослід-
ження, одним із найбільш вагомих чинників, що 
обумовлюють побудову сучасної системи управ-
ління персоналом на промислових ФП в умовах 
упровадження менеджменту якості, є наявність 
ефективної системи індивідуальної й колектив-
ної оцінки та атестації персоналу. але аналіз та-
кож виявив, що сьогодні на багатьох промисло-
вих ФП існують серйозні недоліки в організації 
процесу атестації персоналу.

отже, без їх усунення та без побудови на під-
приємствах фармацевтичної галузі адекватної 
до вимог міжнародних стандартів якості систе-
ми атестації персоналу та документування її ре-
зультатів не можлива побудова СМЯ.

АНАЛІз ОСТАННІХ ДОСЛІДжЕНЬ 
І ПУБЛІКАцІЙ

Питаннями оцінки та атестації персоналу 
на різних стадіях розвитку промислових ФП 
і аптечних закладів займались провідні фахівці 
в галузі фармації [1–12]. Це підтверджує вели-
ку увагу до цього питання як сучасної наукової 
теорії управління персоналом, так і практики 
функціонування промислових ФП в умовах уп-
ровадження менеджменту якості.

ВИДІЛЕННЯ НЕ ВИРІШЕНИХ  
РАНІШЕ ЧАСТИН зАгАЛЬНОЇ ПРОБЛЕМИ

аналіз літературних джерел [2–8; 11–12] 
надав змогу зробити висновок, що відкритим 
залишається питання побудови адаптованого 
до вимог менеджменту якості процесу атестації 
персоналу ФП.

фОРМУЛюВАННЯ цІЛЕЙ СТАТТІ
Головною метою, що постала перед автора-

ми статті, є розробка комплексної системи атес-
тації персоналу, заснованої не лише на оцінці 
його кваліфікаційного та професійного рівня, 
але й на врахуванні ділових характеристик осо-
бистості, здатності працівників до самоменедж-
менту та рівня їх відповідності корпоративній 
культурі ФП. Для досягнення цієї мети були 
сформульовані та вирішені такі завдання:
 1) побудовано науково обґрунтований алгоритм 

проведення атестації персоналу в умовах уп-
ровадження менеджменту якості; 

2) розроблено програму атестації персоналу 
промислових ФП за напрямками оцінки 
професійних, ділових якостей працівників, 
оцінки рівня здатності персоналу до самоме-
неджменту та відповідності корпоративній 
культурі підприємства; 

3) обґрунтовано форми документування ре-
зультатів атестації персоналу для їх прак-
тичного використання відділами управління 
персоналом (відділами кадрів) на промисло-
вих ФП України.

ВИКЛАД ОСНОВНОгО МАТЕРІАЛУ 
ДОСЛІДжЕННЯ

Головними методологічними засадами побу-
дови комплексної системи атестації персоналу, 
адаптованої до вимог міжнародних стандартів 
якості, є визначення об’єктів, суб’єктів та ме-
тодів проведення атестації. в основу побудови 
запропонованої авторами комплексної системи 
атестації працівників промислових ФП пок-
ладено процесний підхід до управління персо-
налом. Упровадження такої системи дозволяє 
стандартизувати процес управління та атес-
тації персоналу, підвищити його прозорість 
та контрольованість, своєчасно визначати 
відповідальних за порушення якості проце-
су. об’єктом проведення атестації виступають 
працівники промислових ФП у сукупності їх 
кваліфікаційних, професійних, освітніх та 
інших характеристик. Суб’єктами проведення 
атестації виступають: вища ланка управління 
підприємством, відділ управління персоналом 
(або відділ кадрів) та створена на ФП атеста-
ційна комісія.



УПРАВЛІННЯ, ЕКОНОМІКА ТА ЗАБЕЗПЕЧЕННЯ ЯКОСТІ В ФАРМАЦІЇ, № 1 (3) 2009 УПРАВЛІННЯ, ЕКОНОМІКА ТА ЗАБЕЗПЕЧЕННЯ ЯКОСТІ В ФАРМАЦІЇ, № 1 (3) 2009

[23]

УПРАВЛІННЯ, ЕКОНОМІКА ТА ЗАБЕЗПЕЧЕННЯ ЯКОСТІ В ФАРМАЦІЇ, № 1 (3) 2009 УПРАВЛІННЯ, ЕКОНОМІКА ТА ЗАБЕЗПЕЧЕННЯ ЯКОСТІ В ФАРМАЦІЇ, № 1 (3) 2009

7,800

8,000

8,200

8,400

8,600

8,800

9,000

9,200

9,400

9,600

9,800

10,000

1

Параметри системи управління персоналом

Ва
го

мі
ст

ь
па

ра
ме

тр
ів

х1 — наявність ефективної системи індивідуальної
та колективної оцінки та атестації персоналу;
х2 — відкритість результатів оцінки персоналу;
х3 — створення системи безперервної підготовки
персоналу;
х4 — документування результатів оцінки персоналу;
х5 — особливі вимоги до професійної підготовки
персоналу;
х6 — актуальність стратегічної спрямованості
управління персоналом;
х7 — особливості підбору персоналу з урахуванням
психофізіологічних характеристик персоналу;
х8 — робота з кадровим резервом та планування
ділової кар’єри;
х9 — мотивація персоналу на досягнення якісних
показників та дотримання стандартів
виробництва;
х10 — регулярне проведення оцінки персоналу
(не рідше одного разу на квартал);
х11 — адекватність організаційної структури
управління та недопущення надмірного
зростання накладних витрат;
х12 — необхідність жорсткої системи контролю за
трудовою діяльністю та дисципліною на
виробництві;

х13 — ефективна організація режимів праці та
відпочинку;

х14 — наявність системи соціального забезпечення
та захисту персоналу;
х15 — висока значимість етико-деонтологічних
особливостей у професійній діяльності;
х16 — рівень лояльності персоналу до підприємства;
х17 — необхідність диференціації винагороди
персоналу в залежності від результатів
діяльності;
х18 — актуальність формування корпоративної
культури на промислових фармацевтичних
підприємствах;
х19 — формування та розвиток у персоналу навичок
до самоменеджменту;
х20 — забезпечення стабільності трудового
колективу;
х21 — наявність ефективної системи комунікацій між
співробітниками, між співробітником та
керівництвом

х1      х2 х3    х4     х5    х6 х7    х8     х9 х10 х11 х12 х13 х14  х15 х16  х17  х18   х19   х20  х21

рис.1. Гістограма розподілу вагомості параметрів системи управління персоналом  
промислових ФП в умовах упровадження менеджменту якості
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У сучасних умовах проведення атестація має 
спиратися на використання оновлених методів 
оцінки персоналу, що сприятиме отриманню 
точних результатів. За даних умов, на думку ав-
торів, доцільним є використання низки методів: 
методу «360 градусів» для оцінки працівником 
самого себе, колегами та керівником; методу 
порівняння для узагальнення результатів оцін-
ки; таксономічного аналізу для визначення 

комплексного показника рівня професійних, ді-
лових якостей, оцінки рівня здатності персоналу 
до самоменеджменту та корпоративної культури 
підприємства; а також методу кластеризації 
для визначення кадрового резерву ФП.

На першому етапі дослідження був побудо-
ваний алгоритм проведення атестації персоналу 
промислових ФП в умовах упровадження ме-
неджменту якості (рис. 2). Запропонований алго-
ритм атестації складається з 25-ти етапів, почи-
наючи зі складання річного плану атестації, як 
це передбачено вимогами міжнародних стандар-
тів якості, і завершуючи етапом документуван-
ня та складання справи з атестації. У зазначено-
му алгоритмі відповідальність за наявні етапи 
проведення атестації закріплені за конкретними 
виконавцями: керівником відділу управління 
якістю і валідації, керівником відділу управлін-
ня персоналом (відділу кадрів), головним ауди-
тором, який очолює атестаційну комісію на ФП, 
та керівником підрозділу підприємства, в якому 
проводиться атестація.

важливим етапом запропонованого процесу 
є розробка програми атестації персоналу (рис. 3). 
Запропонована авторами програма заснована 
на комплексному підході до оцінки персоналу 
ФП та здійснюється за чотирма напрямками: 
оцінка рівня професійних здібностей працівни-
ків; оцінка рівня ділових якостей; оцінка рівня 
самоменеджменту персоналу та рівня його кор-
поративної культури.

оцінка рівня професійних здібностей пра-
цівника має відбуватися за такими напрямка-
ми: самооцінка працівником своїх професійних 
здібностей; порівняння результатів самооцінки 
з тими необхідними знаннями та навичками, 
якими має володіти працівник згідно з освітніми 
стандартами, та заповнення відповідної форми 
(табл. 1). За результатами порівняння виводить-
ся підсумкова оцінка рівня професіоналізму пра-
цівника, яка документується. оцінку ділових 
якостей працівника повинен здійснювати керів-
ник підрозділу за формою, наведеною в табл. 2.

рівень ділових якостей керівників підроз-
ділів повинен оцінюватися вищим керівництвом 
(генеральним директором ФП, його заступника-
ми). Набір ділових якостей працівників підроз-
ділів та їх керівників певним чином відрізняєть-
ся, що обумовлено специфікою виконуваних 
ними функцій. оцінка рівня здатності працівни-
ка до самоменеджменту та оцінка рівня його кор-
поративної культури відбуваються аналогічно.

За кожним напрямком атестації для кожного 
працівника розраховуються комплексні та інтег-
ральний таксономічний показники, які відбива-
ють узагальнений рівень його компетенції. Уза-

Керівник відділу, 
в якому проводиться

атестація
Головний аудитор

Керівник відділу
управління

персоналом (відділу
кадрів)

Керівник відділу
управління якістю та

валідації

Вимоги
інтегрованих

систем
управління

якістю

1. Складання
річного плану

атестації
А. Річний план

атестації
Чи все

враховано
планом?

2. Затвердження
річного плану

атестації

ні

так 3. Організація робіт
та контроль за

виконанням плану
4. Ознайомлення
з планом атестації

5. Розробка
програми атестації

Б. Програма
атестації

6. Інформування
підрозділів про

проведення
атестації

6.1. Ознайомлення
з процедурою
проведення
атестації та
узгодження
календарного плану

6.2. Підготовка до
атестації

7. Забезпечення
документацією
А. Річний план

атестації

Чи все
враховано
планом?

так

ні

8. Проведення
попередньої наради

8.1. Участь 
у попередній нараді

9. Обстеження
об’єкту атестації
(вибір підрозділів

працівників, 

10. Проведення
заключної наради

10.1. Участь
у заключній нараді

11. Проведення
атестації

12. Обробка
результатів

атестації

13. Складання звіту
з атестації
Б. Звіт
з атестації

14. Надання звіту
керівнику відділу

управління персона-
лом (відділу кадрів)

14.1. Ознайомлення
зі звітом

ні
Звіт

приймається?

так
15. Розсилка копій

звіту
В. Копії звіту

з атестації 15.1. Ознайомлення
зі звітом

16. Реєстрація
результатів

атестації
Г. Журнал
реєстрації

результатів
атестації

Чи
існують
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відності?

так

ні

17. Розробка
коригуючих дій

Д. План
коригуючих

дій

18. Усунення
невідповідностей

19. Інформування
атестаційної комісії

про усунення
невідповідностей

20. Іспекційний
контроль

так

Невідпо-
відності
усунені?

ні

21. Реєстрація
коригуючих дій

Е. Журнал
реєстрації

коригуючих
дій

22. Інформування
керівника

атестаційної комісії
про результати

атестації

23. Аналіз
результатів
атестації

24. Вимоги системи
якості

25. Оформлення
справи про атестації
(документи А, Б, В,

Г, Д, Е)

Інформування
керівника
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рис. 2. Алгоритм проведення атестації персо-
налу промислових ФП в умовах упровадження 

менеджменту якості



УПРАВЛІННЯ, ЕКОНОМІКА ТА ЗАБЕЗПЕЧЕННЯ ЯКОСТІ В ФАРМАЦІЇ, № 1 (3) 2009 УПРАВЛІННЯ, ЕКОНОМІКА ТА ЗАБЕЗПЕЧЕННЯ ЯКОСТІ В ФАРМАЦІЇ, № 1 (3) 2009

[2�]

УПРАВЛІННЯ, ЕКОНОМІКА ТА ЗАБЕЗПЕЧЕННЯ ЯКОСТІ В ФАРМАЦІЇ, № 1 (3) 2009 УПРАВЛІННЯ, ЕКОНОМІКА ТА ЗАБЕЗПЕЧЕННЯ ЯКОСТІ В ФАРМАЦІЇ, № 1 (3) 2009

Програма атестації персоналу ФП в умовах впровадження системи управління якістю
1. Оцінка рівня професійних

якостей працівників
2. Оцінка рівня ділових

якостей працівників
3. Оцінка рівня

самоменеджменту працівників
4. Оцінка рівня корпоративної

культури працівників

Узагальнений показник
професійної компетенції та ділових

якостей працівника

3.1. Формування набору
необхідних якостей та
здібностей до самоменеджменту

4.1. Формування сукупності
показників, які характеризують
рівень корпоративної культури
працівників

2.2. Оцінка наявних
ділових якостей у
конкретного працівника

3.2. Оцінка здібностей
працівника до самоменеджменту 4.2. Оцінка рівня корпоративної

культури працівника

2.3. Розробка шкали
оцінки 3.3. Розробка шкали оцінки 4.3. Розробка шкали оцінки

2.4. Розрахунок
комплексного показника,
який характеризує ділові
якості працівника

3.4. Розрахунок комплексного
показника рівня
самоменеджменту працівника

4.4. Розрахунок комплексного
показника, який характеризує
рівень корпоративної культури
працівника

2.5. Документування ре-
зультатів оцінки ділових
якостей працівників

3.5. Документування результатів
оцінки рівня самоменеджменту
працівників

4.5. Документування результатів
оцінки рівня відповідності праців-
ників вимогам корпоративної
культури підприємства

1.1. Формулювання вимог до
професійної діяльності
персоналу в сучасних умовах

1.2. Аналіз фактичного
виконання професійних
функцій працівників

1.3. Порівняння фактичного
виконання професійних функ-
цій із сучасними вимогами

1.4. Розробка шкали оцінки

1.5. Розрахунок комплексного
показника, який  характеризує
професійні якості працівника

1.6. Документування результатів
оцінки рівня професіоналізму
працівників

2.1. Формування набору
необхідних ділових
якостей працівників

рис. 3. Програма атестації персоналу промислових ФП в умовах упровадження  
системи управління якістю

ПІБ працівника_______________________________________________________________________________
Підрозділ підприємства________________________________________________________________________
Посада_______________________________________________________________________________________

№

Задачі та функціональні 
обов’язки

Знання Навички

Сучасні  
вимоги  

до посади

Фактичне 
виконання 

(відмітка про 
виконання)

Знання, які 
передбачені 
сучасними 

стандартами 
освіти

Фактичне 
виконання 

(відмітка про 
виконання)

Навички, які 
передбачені 
сучасними 

стандартами 
освіти

Фактичне 
виконання 

(відмітка про 
виконання)

1.

2.

3.

4.

5.

Підсумкова 
оцінка

Таблиця 1

КАРТКА ПОРІВНЯЛЬНОгО АНАЛІзУ СУЧАСНИХ ВИМОг ДО ПОСАДИ,  
ЯКУ ОБІЙМАє ПРАцІВНИК, І фАКТИЧНО ВИКОНАНИХ ПРОфЕСІЙНИХ ОБОВ’ЯзКІВ

гальнений показник професійної компетенції та 
ділових якостей працівника повинен докумен-
туватися в атестаційній картці (табл. 3). За ре-
зультатами атестації з використанням методу 
кластерного аналізу доцільно визначати групу 

працівників, оцінні показники яких відповіда-
ють вимогам займаної посади; групу працівни-
ків, оцінні характеристики яких не відповіда-
ють займаній посаді, та групу працівників, яких 
доцільно зараховувати до кадрового резерву.
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ПІБ працівника_______________________________________________________________________________
Підрозділ підприємства________________________________________________________________________
Посада_______________________________________________________________________________________
Необхідно відмітити позначкою рівень (оцінку) наявних якостей у виконавця

№ Ділові якості працівника
рівень 

оцінки, 
бал

1. відповідальність, старанність:   
— високий 
— середній
— низький

2
1
0

2. Ініціативність:  
— високий 
— середній
— низький

2
1
0

3. оперативність ухвалення рішень:  
— високий 
— середній
— низький

2
1
0

4. Чесність: 
— високий 
— середній
— низький

2
1
0

5. Комунікабельність: 
— високий 
— середній
— низький

2
1
0

6. взаємовиручка, взаємопідтримка:
 — високий 
— середній
— низький

2
1
0

Таблиця 2

КАРТКА ОцІНКИ ДІЛОВИХ ЯКОСТЕЙ ПРАцІВНИКА  
(зАПОВНюєТЬСЯ КЕРІВНИКОМ ПІДРОзДІЛУ)

Таблиця 3

АТЕСТАцІЙНА КАРТКА ПРАцІВНИКА

Прізвище, ім’я та по батькові_____________________________________________________________________
рік, дата народження___________________________________________________________________________
рівень освіти: вища, незавершена вища, середня____________________________________________________
Назва навчального закладу, рік закінчення________________________________________________________
Спеціальність і кваліфікація за освітою____________________________________________________________
Посада, яку обіймає____________________________________________________________________________
Дата зарахування на посаду______________________________________________________________________
Загальний трудовий стаж________________________________________________________________________
Стаж роботи на посаді___________________________________________________________________________
Стаж за фахом_________________________________________________________________________________
вчений ступінь________________________________________________________________________________
вчене звання__________________________________________________________________________________
остання дата підвищення кваліфікації____________________________________________________________

I. Комплексні показники по напрямах атестації:
1) Комплексний показник, що характеризує професійну компетенцію працівника________________________
2) Комплексний показник, що характеризує ділові якості працівника__________________________________
3) Комплексний показник, що характеризує рівень самоменеджменту працівника________________________
4) Комплексний показник, що характеризує рівень корпоративної культури працівника___________________

II. Узагальнений показник професійної компетенції і ділових якостей працівника за підсумками атестації
______________________________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________________________

ІІІ. Додаткова інформація про працівника:
Готовність до розширення виконуваних функцій___________________________________________________
Готовність до безперервного навчання_____________________________________________________________
оцінка власної результативності роботи___________________________________________________________
Креативність__________________________________________________________________________________
Зацікавленість у кар’єрному зростанні____________________________________________________________
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ВИСНОВКИ ТА ПЕРСПЕКТИВИ 
ПОДАЛЬШИХ РОзВІДОК ДОСЛІДжЕННЯ

1. Таким чином, у процесі дослідження авто-
рами визначені об’єкти, суб’єкти та методи 
проведення атестації персоналу промисло-
вих ФП в умовах упровадження менеджмен-
ту якості.

2. розроблено алгоритм проведення атестації, 
в основу якого покладений процесний підхід 
до управління персоналом.

3. Запропонована комплексна система атес-
тації та оцінки персоналу, яка проводиться 
за чотирма напрямками: оцінка рівня про-
фесійних якостей працівників; оцінка рівня 
ділових якостей; оцінка рівня самоменедж-
менту персоналу та оцінка рівня корпора-
тивної культури працівників ФП.

4. З огляду на актуальність досліджуваного 
питання перспективним залишається опра-
цювання проблеми регламентації процесу 
атестації персоналу у вигляді розробки стан-
дартних робочих методик з атестації в ме-
жах керівництва процесу управління персо-
налом.
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УДК 331.108.2: 615.1
ОРгАНИзАцИЯ ПРОцЕССА АТТЕСТАцИИ ПЕРСОНАЛА 
ПРОМЫШЛЕННЫХ фАРМАцЕВТИЧЕСКИХ ПРЕДПРИЯТИЙ 
В УСЛОВИЯХ ВНЕДРЕНИЯ МЕНЕДжМЕНТА КАЧЕСТВА
О. В. Посылкина, ю. А. Бабиченко, ю. С. Братишко

в статье определены объекты, субъекты и методы проведения аттестации персонала 
промышленных фармацевтических предприятий в условиях внедрения менеджмента 
качества. разработан алгоритм проведения аттестации, в основу которого положен про-
цессный подход к управлению персоналом. Предложена комплексная система аттеста-
ции и оценки персонала, которая проводится по четырем направлениям: оценка уровня 
профессиональных качеств работников, оценка уровня деловых качеств работников, 
оценка уровня самоменеджмента персонала и оценка уровня корпоративной культуры 
работников фармацевтических предприятий.
Ключевые слова: персонал, фармацевтическое предприятие, управление персоналом, 
аттестация персонала.

UDC 331.108.2: 615.1
ORGANIZATION OF PROCESS OF ATTESTATION OF PERSONNEL OF 
INDUSTRIAL PHARMACEUTICAL ENTERPRISES IN THE CONDITIONS 
OF INTRODUCTION OF MANAGEMENT OF qUALITY
О. V. Posylkina, Yu. А. Babichenko, Yu. S. Bratishko

In the article objects, subjects and methods of conducting of attestation of personnel of 
industrial pharmaceutical enterprises are certain in the conditions of introduction of 
management of quality. The algorithm of conducting of attestation is developed, in basis 
of which process approach is fixed to the management personnel. The complex system of 
attestation and estimation of personnel, which is conducted to on from to four directions, 
is offered: estimation of level of professional qualities of workers, estimation of level of 
professional qualities of workers, estimation of level of selfmanagement of personnel and 
estimation of level of corporate culture of workers of pharmaceutical enterprises.
Keywords: personnel, pharmaceutical enterprise, management a personnel, attestation of 
personnel.
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