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ВСТУП

На сучасному етапі зміна умов економічної діяльності, необхідність адекватного пристосування до ринків праці зумовлює посилення вимог до питань управління персоналом господарюючих структур. Враховуючи роль промислового сектору в структурі економіки України, особливого значення набувають питання управління персоналом на промислових підприємствах, останні тенденції розвитку яких відбуваються в межах дії антикризової політики та  впливу наслідків кризових явищ на ринках держави та міжнародних ринках. 

Промислові підприємства виступають також найбільш стійким елементом сучасної господарської системи, що доводить їх значний вклад у ВВП країни. Також з промисловості в цілому переважно формуються конкурентні переваги національної економіки, що потребує відповідної уваги до гідного рівня трудоресурсного забезпечення функціонування і розвитку промислових підприємств у стратегічній перспективі. Втім, повсякденна та всеохоплююча антикризова політика дестабілізує роботу персоналу за рахунок впровадження заходів вимушеної економії та оптимізації на промислових підприємствах. Тому пошук підтримуючих та відновлюючих стратегічних імперативів щодо ефективності функціонування та розвитку персоналу забезпечить вихід із кризового стану не тільки окремих структурних одиниць, а і промисловості в цілому. 

Різним аспектам формування і розвитку трудоресурсного компонента діяльності суб’єктів господарювання присвячено праці відомих вітчизняних вчених: О. Амоші, С. Бандура, М. Белопольського, Д. Богині, Д. Горового, С. Дорогунцова, Р. Жовновач, А. Колота, Е. Лібанової, Т. Логутової, М. Макаренко, О. Новікової, І. Петрової, В. Петюхи, А. Поручника та ін.; зарубіжних вчених   М. Армстронга, Г. Беккера, М. Вебера, Ф. Гилбрета, П. Друкера, Д. Макгрегора, Ф. Тейлора, А. Файоля. Т. Шульца,  та ін. Незважаючи на велику кількість наукових праць з питань регулювання ринків праці, масштаби і глибина наявних економічних перетворень вимагають подальших досліджень сфери управління персоналом, зокрема, виявлення стратегічних імперативів даного процесу в контексті забезпечення стійкого функціонування промислових підприємств як основи розвитку  національної економічної системи, що обумовлює актуальність та своєчасність теми.   
Метою кваліфікаційної роботи є дослідження теоретико-методологічних основ управління персоналом в імперативах стратегічного розвитку і на цій основі – цілісної наукової концепції стратегічного управління персоналом промислових підприємств на сучасному етапі економічного розвитку.

Об'єктом кваліфікаційної роботи є стратегічні імперативи управління персоналом на ТДВ «Первомайськдизельмаш». 

Предметом кваліфікаційної роботи є теоретико-методологічні, науково-методичні й організаційно-економічні засади управління персоналом промислових підприємств у стратегічному вимірі. 
У першому розділі кваліфікаційної роботи узагальнено теоретичні положення еволюційного розвитку теорії та практики управління кадрами, людськими ресурсами та персоналом, засновані на результатах критичного і порівняльного аналізів відповідного категоріального апарату. Наведено структуру системи управління персоналом. Проведено аналіз понятійно-термінологічного апарату дослідження, в результаті чого дано визначення сутності поняття «управління персоналом» і «стратегічні імперативи».

У другому розділі роботи здійснено аналіз фінансово-економічного стану діяльності підприємства. Досліджено імперативи стратегічного забезпечення управління персоналом підприємства. Оцінено тенденції руху персоналу на підприємстві як індикатора його стану та розвитку.
У третьому розділі кваліфікаційної роботи виокремлені стратегічні імперативи управління персоналом підприємства. Запропоновано механізм впровадження інвестицій в інноваційний розвиток трудового потенціалу                   ТДВ «Первомайськдизельмаш». Представлено напрямки забезпечення ефективності використання трудового потенціалу підприємства. Запропоновано науково-методологічний підхід до оцінювання рівня розвитку системи управління персоналом.
Методи дослідження. Теоретичною та методичною основою магістерської роботи є концептуальні положення сучасної наукової думки з проблематики формування трудового потенціалу промислового підприємства, законодавчі та нормативні акти, методичні матеріали, інструкції міністерств та відомств України, міжнародних організацій, статистичні дані Державної служби статистики, фінансова та статистична звітність                                                ТДВ «Первомайськдизельмаш», а також власні дослідження магістранта та результати їх обробки. 

Для досягнення визначеної мети і вирішення поставлених питань в процесі дослідження застосовувались такі методи: узагальнення, аналізу та порівняння – для структурування понятійного апарату; економіко-статистичні методи – для обробки статистичних даних; графічні та графоаналітичні методи – для наочного подання, порівняльного аналізу статистичних даних; методи системного аналізу та синтезу – для дослідження процесів управління, організаційно-інформаційного забезпечення інноваційної діяльності підприємства; кореляційного та факторного.

Обробка статистичної інформації здійснювалась за допомогою сучасних інформаційних технологій.

Апробація результатів дослідження. Основні положення кваліфікаційної роботи розглянуто та схвалено на X Міжнародній науково-практичній конференції «Eurasian scientific discussions» 23-25 жовтня 2022 року .
Дослідження виконано в межах науково-дослідних робіт, що проводилися кафедрою «Економіки, обліку та підприємництва».
Структура та обсяг роботи. Кваліфікаційна робота на здобуття другого (магістерського) рівня вищої освіти складається із вступу, трьох розділів, висновків, списку використаних джерел та додатків. Повний обсяг роботи – 93 сторінки друкованого тексту. Робота містить 17 таблиць; 23 рисунка; список використаних джерел з 35 найменувань на 4 сторінках і 7 додатків – на 15 сторінках.
Розділ 1. ТЕОРЕТИКО-МЕТОДОЛОГІЧНІ ОСНОВИ стратегічних імперативІВ управління персоналом 
1.1. Еволюційна трансформація наукових парадигм до управління персоналом підприємства
Здійснювані в Україні економічні перетворення, динамічні інноваційні процеси в усіх сферах господарської та виробничої діяльності, а також загострення ринкової конкуренції викликає глибокий інтерес вітчизняної науки і практики управління до ролі людського чинника в розвитку економічної системи. 
Еволюційний шлях наукових концепцій до управління персоналом було закладено у дослідженнях представників класичної школи політичної економії (кінець VIII ст. – XIX ст.). Перший внесок в ідею виокремлення важливості працівника для підприємства зробили класики політичної економії А.Сміт (Трудова теорія вартості) та К.Маркс (Теорія вартості робочої сили). А.Сміт у праці [3] вважає, якщо людина виробляє товар, то своєю працею вона створює вартість товару. Людині притаманна поведінка, яка заснована на особистих та корисних інтересах, сума яких утворює інтереси суспільства в цілому, цій «природний порядок» забезпечує багатство, благополуччя і розвиток як окремої людини, так і суспільства в цілому. Для забезпечення «природного порядку» потрібна «система природної свободи», основу якої бачить дослідник у приватній власності. Афоризм «невидима рука» Сміт використовує для демонстрації того, що власна вигода та прибуток має бути досягнуто лише через задоволення потреб інших, що й приведе до зростання багатства всього суспільства. Тобто, виробник для задоволення чужих потреб виготовляє товар, чим самим отримує власну вигоду та прибуток. «Парадокс теорії витрат» А.Сміт критично відносився до теорії, що вартість товару складається від його корисності. Він вважав, що примітивному суспільстві вартість товару визначається витратами праці, а розвиненому складається з норми заробітної плати, прибутку і ренти.
Другу половину XVIII ст. відносять до періоду раннього технократизму. Промислова революція закладає основи індустріального суспільства. Людина виступає у новій ролі, як працівник з творчим потенціалом та юридичною свободою. Основна ідея - оскільки людина, це додаток до машини, вона виконує однотипні функції, то й розвиток робітника йде однобічно. Розвиток технічної складової виробництва доводе, що працівник має прямий вплив, своїми знаннями, рішеннями та кваліфікаційними ознаками, на продуктивність праці. Це змушує керівників, для максимізації прибутків підприємств, винаймати розвинутих, кваліфікованих, технічно озброєних робітників. Ці ідеї висвітлено в концепції наукового управління, основними представниками якої є: Ф.Тейлор, Френк та Ліліан Гілбрет, Г. Форд.
Наступна концепція, що зіграла важливу роль  у розвитку теорії управління персоналу на підприємстві це концепція раціональної (ідеальної) бюрократії. Її засновник М.Вебер сформував основні постулати бюрократичного управління [24]:
·  розподіл праці здійснюється чітко та відповідно посадової інструкції;

· відповідно до формальних повноважень організовують посади, які є елементом ієрархічної структури;

· кваліфікаційні здібності працівників визначаються на іспиті, що впливає на відбір і просування співробітників по службі; 
· увесь документообіг оформляються в письмовому вигляді; 
· правила поведінки та праці на підприємстві є рівними та безособовими для усіх робітників;

· менеджери не є власниками організації.
Наступна концепція гуманістичного напряму управління це «концепція людських ресурсів», яка спрямована на мотивацію працівників та якісне виконання їх службових обов’язків за допомогою задоволення їх потреб. Основні представники: Г. Мюстенберг,  А. Маслоу, Д. МакГрегор, Д. МакКлеланд, Ф. Герцберг. Розроблена А.Маслоу класифікація потреб людини у  роботі «Теорія людської мотивації» доказує на притаманні людині первісні мотиваційні признаки на фізіологічному рівні та вторинні на рівні інтелекту. 
З кінця 70 років – кінець 90 років набуває поширення теорія інтелектуального капіталу. Основні представники цього напряму: Е. Брукінг, Л. Едвінссон, М. Мелоун, К.-Е. Свєйбі, Дж. Стоунхаус, П. Страссман, Т.Стюарт. Під терміном «інтелектуальний капітал» розуміється – це знання (нематеріальний ресурс), які є корисними для компанії, організації, що разом з матеріальними ресурсами становлять ринкову вартість всього підприємства. Л.Едвінссон у своєму дослідженні виділяє дві складові інтелектуального капіталу (структурний і людський); Т.Стюарт включає складові  (людський капітал; організаційний капітал; споживацький капітал). Виділено три складові інтелектуального капіталу (рис.1.1).
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Рис.1.1. Складові інтелектуального капіталу
Починаючи з початку XXI ст. сутність поняття інтелектуальний капітал, зазнало безліч змін. Більшість дослідників вважає інтелектуальний капітал - це нематеріальні активи компанії, які не можна відобразити у фінансових звітах, кожна організація керує, оцінює та класифікує їх згідно своїх цілей розвитку та статуту. Структура інтелектуального капіталу по сей час визиває дискусії у наукових колах. Розгорнену структуру інтелектуального капіталу наприкінці 80-х років ХХ століття було запропоновано К.-Е. Свейбі (рис.1.2). 
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Рис.1.2. Структура інтелектуального капіталу за К.-Е. Свейбі
Сфера досліджень теорії управління персоналом це відносини між управлінням людськими ресурсами й стратегічним управлінням підприємством, яке вказує стратегічний напрям розвитку на шляху досягнення своїх цілей за допомогою управління працівниками. Концепція стратегічного управління персоналом розкриває, що людський капітал це найважливіший чинник у конкурентній боротьбі підприємств за частку ринку тому менеджерам необхідно враховувати той факт при розробці корпоративних стратегій. Стратегічне управління персоналом включає у себе усі кадрові питання пов’язаних з основними стратегічними планами підприємства. Усі важливі аспекти управління персоналом, пов'язані з вибором керівної й керованої сили, формуванням та розвитком позитивної моделі трудових відносин, що є стратегічними питаннями підприємства. Значення стратегічного управління персоналом наведено на рис.1.3.
Основні представники школи теорії стратегічного управління персоналом М.Бір, П.Боксалл, Д.Гест, Д.Сторі, С.Фомбрун [287] зазначають, щодо необхідності використання стратегічного підходу до управління кадрами, який розраховано на стратегічну довгострокову перспективу, вони вважали робітників потенційними активами підприємства, а не поточними витратами. 
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Рис.1.3. Значення стратегічного управління персоналом
Наступний підхід в сучасній парадигмі управління це компетентісно-орієнтований підхід, який орієнтовано на досягнення результатів за допомогою формування загальних і спеціальних комунікативних компетенцій. 
Основні положення: спрямування на підготовку майбутнього фахівця; системність в набутті загальних, професійних і фахових компетентностей; система компетентностей напряму залежить від базового рівня освіти, тому її треба постійно збагачувати та оновлювати; постійна соціалізація та професіоналізація особистості, подолання застарілих методів навчання [14]. 
Проведений аналіз поглядів, течій, шкіл, напрямів, концепцій, підходів до «управління персоналом» за останнє сторіччя дозволив виокремити еволюційну диспозицію парадигм від концепції «людина-капітал» – «робітник-додаток до машини» –  «людина-ресурс» – «особистість (індивід)- мотивація» –  «людський капітал» – «інтелектуальний капітал» – «управління персоналом» – «управління людськими ресурсами». 
Еволюцію концепцій, теорій та наукових підходів до управління персоналом представимо на рис.1.4.
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Рис.1.4. Еволюція концепцій, теорій та наукових підходів до управління персоналом
Перехід від управління персоналом до управління людськими ресурсами є достатньо складним, фундаментальним питанням, що представляє собою перехід від однієї стадії управління до другої більш високої, що охоплює всі управлінські рішення, тісно пов’язані зі стратегічним управлінням персоналом. 
Проведемо порівняння відмінностей управління людськими ресурсами від традиційної практики управління персоналом табл.1.1. 
Таблиця 1.1
Управління персоналом і управління людськими ресурсами 
	Управління персоналом
	Управління людськими ресурсами)

	Вертикальна структура управління
	Домінування горизонтальної структури управління

	Кадрова функція - централізована
	Кадрова функція - децентралізована 

	Завдання – досягнення компромісу між економічними і соціальними партнерами 
	Завдання – розвиток цілісної корпоративної культури і збалансування сьогоденних потреб інтегрованої організації з середовищем   ділової середи

	Кадрове планування – наслідок виробничого планування і реакції на нього: зв’язок є одностороннім. Для нього характерний: короткостроковість, планування в результаті реакції на явища, цільовий, обмежений характер 
	Планування людських ресурсів і повністю інтегрованим в корпоративне планування: зв’язок є двостороннім. Характер є довгостроковим, активним, стратегічним, комплексним 

	Трудові відносини є плюралістськими, колективістськими при низькій відповідальності, що базуються на підпорядкуванні

Структури управління – бюрократичні (механічні), централізовані
	Трудові відносини є унітарними, індивідуалістськими при високій відповідальності і зацікавленості працівників. 

Структури управління є взаємозалежними при розподілі повноважень 

	Реактивна, допоміжна роль 
	Проактивна, інноваційна роль

	Акцент на виконання процедур
	Акцент на стратегію

	Спеціальний департамент 
	Діяльність всього менеджменту

	Зосередження на потребах і правах персоналу
	Зосередження на потребах до персоналу в контексті цілей бізнесу 

	Сприймання персоналу як витратної статті, яку необхідно контролювати і мінімізувати  
	Сприймання персонал, як інвестиції необхідних для розвитку

	Конфлікти та спірні ситуації регулюються на рівні топ-менеджерів
	Конфлікти та спірні ситуації регулюються лідерами робочих груп

	Питання умов і оплати праці відбувається в ході колективних переговорів
	Планування людських ресурсів і умов зайнятості відбувається на рівні керівництва

	Оплата праці визначається в залежності від внутрішніх чинників організації 
	Встановлюється конкурентна оплата праці і умови зайнятості для того, щоб випереджати конкурентів


Дж.Кочански [14] вважає, що розвиток концепції «управління персоналом» до розвитку концепції «управління людськими ресурсами» відбувся таким чином див. рис. 1.5.
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Рис.1.5. Особливості переходу від концепції «управління персоналом» до концепції «управління людськими ресурсами»
Незважаючи на достатню кількість наукових праць, які підкреслюють відмінності між концепціями «управління персоналом» та «управління людськими ресурсами» на нашу думку, ці концепції мають достатню кількість однакових рис, що пов’язані з рішенням оперативних а стратегічних задач;  економічної вигоді; доцільності капіталовкладень; створення умов для професійного росту; безперервність навчання персоналу. Таким чином, процеси еволюції виробництва, глобальні структурні зміни, приватизація, децентралізація призвели до зміни концепції управління персоналом зі звичайної кадрової функції до функції управління людськими ресурсами.
1.2. Теоретико-методологічні основи управління персоналом підприємства
Тенденції еволюційних процесів, поява нових наукових напрямів, шкіл, досліджень призвело до різноманітного тлумачення синонімічних термінів. Ситуацію ускладнює поява нових праць зарубіжних та вітчизняних професійних менеджерів, які не приділяють належної уваги сутності та змісту дефініцій, які досліджують. Для розкриття теоретико-методологічного підґрунтя основ управління персоналом підприємств необхідно провести дослідження структурно-семантичних характеристик кожного терміну. Дослідження нами пропонується проводити за послідовними етапами:

1. Предметна область дослідження.

2.  Відбір понять, термінів, дефініцій. Створення термінологічного полю дослідження.
3. Аналіз структурної схеми системи дослідження.
4. Упорядкування предметної о.бласті досліджень, визначення сутності предметної області дослідження.
Етапи дослідження теоретико-методологічного підґрунтя основ управління персоналом підприємств детально наведемо на рис.1.6.
 Першим етапом нами визначено предметну область дослідження. 
Об'єктом дослідження є основи управління персоналом підприємств. 
Предметом дослідження є теоретико-методологічні, науково-методичні й організаційно-економічні засади управління персоналом підприємств. 
На другому етапі проведемо відбір понять, термінів, дефініцій та створення термінологічного полю дослідження. Визначимо теоретико-методологічне підґрунтя сутності понять, що покладені в основу нашого дослідження.

Досвід минулих років засвідчує, що на сьогодні в Україні відбувається формування ринкового бізнес-середовища, в якому ефективне управління персоналом набуває значущості. Без впровадження принципово нових методів управління неможливий рух підприємства к розвитку. Для підприємств найбільшою цінністю є персонал його навички, творчі здібності, знання та кваліфікація.
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Рис.1.6. Етапи дослідження теоретико-методологічного підґрунтя основ управління персоналом підприємств
У науковій літературі є різні підходи та напрями до визначення поняття «персонал», а саме:


1. Кадри – згідно словника української мови склад працівників якої-небудь організації, підприємства, установи тощо. Працівники, які залучені на постійній основі, мають необхідну кваліфікацію, що підтверджено необхідними  кваліфікаційними документами. 

2. Людські ресурси - згідно Енциклопедії сучасної України сукупність людей з їхніми фізичними і розумовими здібностями та відповідним трудовим потенціалом. Сукупність працівників, які є основним ресурсом організації та мають необхідну кваліфікацію.

3. Людський чинник - згідно багатозначний термін, що описує можливість прийняття людиною помилкових або алогічних рішень в конкретних ситуаціях.
4. Людський потенціал, людський капітал. Згідно узагальнення різних підходів науковців є економічною категорією яка є похідною від «трудовий потенціал», «робоча сила», «трудові ресурси», «людський фактор». Характеризує продуктивні здібності, особисті риси, мотивацію людини. Значення терміну є похідним від «людський ресурс», «людський чинник».
Ґрунтуючись на результати досліджень вважаємо, що зазначені категорії є синонімічними та похідними поняттями від терміну «персонал», адже базуються на ресурсному, гуманістичному та споживчому ставленні до взаємовідносин між працівниками та роботодавцями. Надалі у роботі нами буде проведено дослідження у розрізі окремих підприємств промислової галузі України та сформовано рекомендації, щодо стратегічного управління персоналом, які можна буде застосувати для роботи кожного підприємства, тому у своїх дослідженнях ми будемо використовувати термін «персонал».
Проведемо дослідження праць науковців, щодо трактування терміну «персонал». Контент-аналіз теоретичних підходів дефініції персонал представимо у вигляді табл.1.2.
Проведений контент-аналіз дав змогу узагальнити погляди різних науковців з п’яти позицій чи наукових напрямів:

1. Ресурсна база. Персонал є основним ресурсом, яким володіє підприємство, окрема господарча установа, фірма, організація, суб’єкт господарювання за допомогою якого відбувається процес здійснення основної стратегічної мети.

2. Працівник с відповідною професійною кваліфікацією. Персонал це залучені до виробничо-господарських процесів працівники підприємства, які володіють необхідними професійними якостями, рівнем кваліфікації, досвідом практичної роботи за допомогою якого забезпечується життєдіяльність та конкурентоспроможність підприємства. 

Таблиця 1.2

Контент-аналіз теоретичних підходів дефініції «персонал» [29]
	Назва напряму, позиції
	Представники
	Характеристика

	Ресурсна база
	Виноградський М. Д., Виноградська А. М., Шкапова О. М. (2009), 

[43]
Огієнко С. О., Бочкова К. М. [168]
	Сукупність людських ресурсів

	Працівник с відповідною професійною кваліфікацією
	Малуєв П. [131] Одегов Ю.

[169]
Залознова Ю.[86], Климчук, А. [104]
Чобіток В., Волощенко А.  [271]
Синельник В. [201]
	Трудовий колектив; сукупність працівників; сукупність фізичних осіб;

	Особовий склад, кадри
	Гавкалова Н.[48] Беляцкий Н.[22]
Кібанов А.[248]
Веснін В.[42] 

Малік Й., Шпикуляк О.[130]
 Балановська Т. [16]

Воронкова В. [47] Дорошенко К. [69]
	Об’єкт та суб’єкт управління; співробітники організації; наймані працівники; особовий склад 

	Економічна категорія
	Лук’янихін В. [122]
Плахотнік О. [180] Стельмашенко О. [208]
	як інтегрована економічна категорія 



	Психологія управління
	Федеорова Н. [254]

Николенко Н.[161]
Гордієнко Ю.[55]

	Людина з особистими проблемами; людина з складним комплексом індивідуальних якостей


3. Особовий склад, кадри. Штатний склад згрупований за характером виконуваної роботи. 
4. Економічна категорія. Персонал це особова інтегрована економічна категорія, яка відображає ресурсну базу та можливості підприємства, що забезпечує ефективну діяльність та конкурентоспроможність організації чи установи.
5. Психологія управління. Персонал це люди з їх особистими проблемами та складним комплексом індивідуальних якостей, які застосовано у роботі підприємства чи установи, що діють на підставі законотворчих та установчих документів незалежно від виду їхньої діяльності. 
Науковцями [32] проведено ґрунтовне дослідження сутності поняття  «менеджмент персоналу» на основі вивчення праць зарубіжних та вітчизняних вчених. Узагальнену характеристику цих понять  представимо у вигляді таблиці 1.3.
Таблиця 1.3
Аналіз напрямів, позицій, визначень та сутності поняття 
«менеджмент персоналу»

	Назва напряму, позиції
	Представники
	Характеристика

	Процес
	Балабанова Л.В., Сардак O.B, Балановська Т.І., Боровик Т.М., Жильченкова В.В., Корнелиус Н., 

Полонська Л.А., Рульєв В.А., Мостенська Т.Л., Хасти Р., Шапиро С.А., Шекшня С.В., Музиченко В.В.
	Процес планування, формування, розвитку, управління, паритетна взаємодія між керівництвом та підлеглими, системно організований процес, процес забезпечення кадрами

	Дія або діяльність
	Азриліяна А., Беляцькій Н.П., Виноградський М. Д., Виноградська А. М., Шканова О.М., Горбачова І. В., Грідін О. В., Іванцевич Дж., Лобанов А., Кириченко О.А., Кібанов А., Лазаренко Л., Марр Р., Фліастер А., Міллєр В., Олійник С.У., Пічугіна Т.С., Потапюк І.П., Сідаш М.О., Самигін И., Тонюк М.О., Торрінгтон Д.
	Функціональна сфера діяльності,  управлінська діяльність, ефективне використання, цілеспрямована діяльність керівників, управління живою працею, дії, які стосуються управління всіх категорій персоналу на всіх рівнях управління

	Сукупність заходів, механізмів, форм, методів, принципів
	Александрова Т.Г., Вдовиченко Р.П., Веснін В., Галенко В., Грэхем Х.Т., Беннетт Р., Данилюк В.М., Дейнека А.В., Десслер Г., Залознова Ю.С., Ландсман В. А., Маннапов Р.Г., Берешева Л.А., Маслов Є., Меньшикова М.О., Михайлова Л.І., Мордовін С., Одегов Ю.
	Сукупність впливів, система взаємозалежних заходів, комплекс взаємопов’язаних методів, використання технологій, процедур та механізмів, сукупність складових управління

	Підхід, концепція
	Армстронг М., Гест Д., Макарова И.К., Базарова Т. Ю., Еремина Б. Л., Гавкалова Н., Коул Дж., Побережна Г.Р., Тимохіна О.О.
	Стратегічно і логічно послідовний концептуальний підхід, науковий напрямок, рішення в області розвитку та управління персоналом, ідеологія управління, наука і мистецтво ефективного управління людьми

	Функція 
	Крушельницька О.В., Мельничук Д.П., Кушплер Л, Ландсман В.А., Олійник О. М., Маркова С.В., Хентце И.
	Специфічна функція управлінської діяльності, яка активно впливає на функціонування елементів системи і розвиток організацій


Таким чином, проведений аналіз напрямів, позицій, визначень та сутності поняття «менеджмент персоналу» різними науковцями надав змогу систематизувати цей термін, як багатоаспектний напрям с позицій:
· процес (системно організований процес планування, формування, розвитку, управління, паритетна взаємодія між керівництвом та підлеглими,  ефективний процес забезпечення висококваліфікованими кадрами);
· дія або діяльність (функціональна управлінська сфера діяльності,  цілеспрямована діяльність керівників, ефективне управління живою працею, дії, які стосуються управління всіх категорій персоналу на всіх рівнях управління);
· сукупність заходів, механізмів, форм, методів, принципів (сукупність впливів, система взаємозалежних заходів, комплекс взаємопов’язаних методів, використання технологій, процедур та механізмів, сукупність складових управління);
· підхід, концепція (стратегічно і логічно послідовний концептуальний підхід, науковий напрямок, рішення в області розвитку та управління персоналом, ідеологія управління, наука і мистецтво ефективного управління людьми);
· функція (специфічна функція управлінської діяльності, допоміжна функція, яка активно впливає на функціонування елементів системи і розвиток організацій).
На нашу думку, «менеджмент персоналу» слід розглядати з двох позицій: у широкому, багатоаспектному значенні, як підхід, концепція, науковий напрямок, ідеологія управління, наука і мистецтво ефективного управління людьми, а у вузькому значенні, як процес, дія або діяльність, сукупність заходів, механізмів, форм, методів, принципів  та функцій ефективного управління людьми.
Проведемо аналіз та узагальнення напрямів, позицій, визначень та сутності поняття «управління персоналом». Узагальнену характеристику цих понять  представимо у вигляді таблиці 1.4.
Таблиця 1.4
Аналіз напрямів, позицій, визначень та сутності поняття 

«управління персоналом» [29]
	Назва напряму, позиції
	Представники
	Характеристика

	Процес
	Г.Щекін [277], Л.Балабанова, О.Сардак [15], В. Рульєва, С. Гуткевич,  Т. Мостенська [194], Дейнека A. B [66], Лутай Л. А., Козицька Г. В., Шпандарук В. О. [123], Золотарьов В. [88], Соболев В. Г. [204]
	Процес забезпечення, реалізації, відтворення, ефективного використання, процес цільового впливу

	Функція менеджменту
	Л.Балабанова, О.Сардак [15], Бєлік В. Д [25], Бузько І. Р., Вартанова О. В., Надьон Г. О., Крупко В. І., Безсмертна В. В.  [34], Калинець К. С.  [97]
	Функція реалізації; функції управління: планування, організація, мотивація, контроль; елемент менеджменту

	Дія або діяльність
	О. Крушельницька, Д. Мельничук [113], Є. Маслов [132], М. Виноградський [249],  Волянська-Савчук Л. В. [46], Івашкевич Дж. М., Лобанов А. А  [90], Кузьмін О. Є., Процик І. С., Передало Х. С., Комарницька Б. Б [114], Гриньова В. М., Ястремська О. М [61], Маслов Є.В.[133],Чобіток В.І.,Волощенко А. [271], Каличева Н. Є., Стецюк М.І. [98], Михайлева Є. Г., Недогонов Д. В., Мітіна А. Н., Пастухова О. В. [137], Зайцева Т.В. [85]

	Діяльність керованого складу; дія на людину, дія по ефективному використанню персоналу; діяльність учасників керуючої системи; сукупність та перелік дій; дії системного характеру; діяльність  професійного характеру; сукупність видів діяльності

	Сукупність механізмів, форм, методів, принципів
	М.Меншикова [134], Белік В.Д. [25], Нєчева Н.В. [159], Стельмашенко О. В.  [208], Стеценко Н. А. [209], Трегулова І.П. [246], Залознова Ю.С. [86], Оксененко С. П. [171],Сербиновский Б. Ю.  [198], Храмов В. О., Бовтрук А. П. [262], Чернова Л.  [270],

Білорус Т. В. [27], Вишня Т. В.  [45], Крівцова Т. О [110], Рябцева О. Є., Рябцев О. О.  [195],  Крамаренко В.І. [108], Ніколенко В.Ю. [173]
	Взаємодія всіх механізмів, форм, методів, принципів для функціонування та розвитку; синергетична система заходів; комплексна система взаємозалежних заходів; управлінський вплив через методи, принципи, форми; сукупність заходів організаційного впливу; комплекс інструментів; система взаємозалежних організаційно-економічних та соціальних заходів

	Підхід, концепція
	Буднік М. М., Медяна Л. С. [33], Кібанов А. Я. [102], Позднякова Л. О., Білецька Д.О.  [182], Никифоренко В.Г. [160], Швець І.Б. [272], Соболев В.Г. [204], Спивак В.А. [206]
	Відповідний підхід; кадрова концепція; науковий аспект; ідеологія механізму реалізації; комплексна прикладна наука


Таким чином, проведений аналіз напрямів, позицій, визначень та сутності поняття «управління персоналом» різними науковцями надав змогу систематизувати цей термін, як багатоаспектний напрям с позицій:

- процес (забезпечення, реалізація, відтворення та ефективне використання персоналу);

- функції менеджменту (планування, організація, мотивація, реалізація, контроль елементів управління персоналом);

- дія або діяльність (сукупність видів діяльності на діяльність керованого складу, діяльність учасників керуючої системи, діяльність професійного характеру; сукупність та перелік системних дій на людину, дії по ефективному використанню персоналу);
- сукупність механізмів, форм, методів, принципів (синергетична, комплексна система взаємодії всіх організаційно-економічних та соціальних заходів, механізмів, форм, методів, принципів, інструментів  організаційного впливу для функціонування та розвитку персоналу);
- підхід, концепція (відповідний підхід; кадрова концепція; науковий аспект; ідеологія механізму реалізації; комплексна прикладна наука).

Підприємство це основний фундамент на якому будується ефективний розвиток економіки будь якої країни чи суспільства. Еволюційні процеси, які відбуваються у економічних системах, технічний прогрес, глобалізація, інформатизація, інноваційні методи управління та технології ведення бізнесу спровокували виникненню нових підходів до трактування поняття «підприємство». Модифікація терміну відбулася від поняття «фірма», «організація», «компанія», «підприємство» до поняття «суб’єкт господарювання».   
Наведемо визначення сутності кожного поняття «фірма», «організація», «компанія», «підприємство» до поняття «суб’єкт господарювання»  рис.1.8.

 SHAPE  \* MERGEFORMAT 
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Рис. 1.8. Сутність понять «фірма», «організація», «компанія», «підприємство»
На рис. 1.9. представимо взаємозв’язок системи управління підприємством з системою управління персоналом. Система управління підприємством складається з наступних характеристик:
1. Цілі – максимізація прибутку, стійкості та конкурентоспроможності  підприємства на зовнішньому та внутрішньому ринках.

2. Засобів реалізації -  максимізація прибутку (збільшення обсягів реалізації, економія витрат, ефективна цінова політика), стійкості підприємства, конкурентоспроможність підприємства.
3. Фактори забезпечення системи управління персоналом - максимізація прибутку, стійкості підприємства, конкурентоспроможність підприємства (конкурентоспроможність персоналу).
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Рис.1.9. Взаємозв’язок системи управління підприємством з системою управління персоналом [12]
Узагальнену структуру управління персоналом, згідно праць вчених наведемо на рис. 1.10.
Таким чином, на засадах проведеного аналізу теоретико-методологічного підґрунтя управління персоналом підприємств приведемо наступне визначення, цього поняття.

 «Управління персоналом» це систематичний процес цілеспрямованої діяльності, що складається із взаємопов’язаних підсистем: керівництва, організаційної структури та кадрів, управління трудовими відносинами, соціальним та корпоративним розвитком, правого та інформаційного забезпечення, функціонування та розвитку, який дає змогу підвищити рівень життєдіяльності суб’єкта господарювання.
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Рис. 1.10. Структура системи управління персоналом підприємства [13]
1.3. Науково-методологічний підхід до оцінювання рівня розвитку системи управління персоналом промислових підприємств

На практиці розвиток та забезпечення високого рівня життєздатності управлінської системи підприємства забезпечується при науково обґрунтованій структурі системи управління, раціональному розподіленні процесів управління, ефективному стилі управління. Оптимальність системи управління персоналом характеризується рівнем застосування сучасних економіко-математичних методів для розробки управлінських рішень. 

Для розкриття методологічного підґрунтя основ оцінювання рівня розвитку системи управління персоналом промислових підприємств необхідно провести дослідження структурних характеристик рівня розвитку системи управління персоналом. Модель забезпечення життєздатності управління персоналом промислового підприємства, як було досліджено в розділі 1, базується на оцінці двох складових: 

· рівня функціонування (стійкість та надійність персоналу). Функціонування системи управління персоналом – підтримка сутнісних характеристик для збереження виробничих функцій підприємства від створення до ліквідації; 

·  рівня розвитку (живучість та вмотивованість персоналу) Розвиток системи управління персоналом підприємства – вихід на новий рівень якості та продуктивність системи управління персоналом, якій є більш життєздатним.

Дослідження будемо проводити за наступними етапами:

Перший етап. Предметна область дослідження.

Об'єктом дослідження є основи оцінювання рівня розвитку системи управління персоналом промислових підприємств. 

Предметом дослідження є науково-методологічний підхід оцінювання рівня розвитку системи управління персоналом промислових підприємств.

Другий етап. Відбір понять, термінів, дефініцій. Створення термінологічного полю дослідження. Проведення контент-аналізу складових розвитку системи управління персоналом промислових підприємств: живучість персоналу, вмотивованість персоналу.

Третій етап. Упорядкування предметної області досліджень, визначення сутності предметної області дослідження. Етапи дослідження науково-методологічного підходу до оцінювання рівня розвитку системи управління персоналом промислових підприємств графічно наведемо на рис.1.11.
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Рис.1.11. Етапи дослідження науково-методологічного підходу до 
оцінювання рівня розвитку системи управління персоналом промислових підприємств [16]
З метою дослідження науково-методологічного підходу до оцінювання розвитку персоналу промислового підприємства розглянемо сукупність коефіцієнтів, що характеризують живучість підприємства та персоналу за сучасними та більш використовуваними  різними методиками.

Бондаренко А. в праці [31] вважає, стан живучої системи характеризується сукупними параметрами, які дають змогу оцінити його функціональну відповідність завданням. Оцінку складових він пропонує здійснювати за формулою 1.1:
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                      (1.1)

де [image: image14.png]


 характеристика стану N-го об’єкту, визначена як:

[image: image16.png]


                                (1.2)

де [image: image18.png]


— характеристика стану m-го об’єкту, підпорядкованого n-му об’єктові, визначається як:

 [image: image20.png]Somx = o(Po1, P,




                                                             (1.3)

де [image: image22.png]


 —   [image: image24.png]


-й параметр оцінки стану об’єкта контрольованої системи.

Взаємозв’язок етапів моніторингу живучості системи автор графічно інтерпретує таким чином (рис.1.16):
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Рис.1.12. Взаємозв’язок етапів моніторингу живучості системи  [31]
Однією з вагомих причин неефективності мотиваційного управління може бути суб’єктивний чинник, а саме, низька вмотивованість персоналу до включення в процес розвитку системи. 
Графічну інтерпретацію основних властивостей дефініції «вмотивованість персоналу», що впливають на систему розвитку управління персоналом промислового підприємства, для більш повного розуміння категорії наведемо на рис.1.17.

 SHAPE  \* MERGEFORMAT 



Рис.1.13. Основні властивості дефініції «вмотивованість персоналу підприємства» [20]
З метою дослідження науково-методологічного підходу до оцінювання розвитку персоналу промислового підприємства розглянемо сукупність коефіцієнтів, що характеризують вмотивованість персоналу підприємства за сучасними та більш використовуваними  різними методиками:

1. DISC методика – поведінкова модель оцінки персоналу при певних обставинах. Оцінка здійснюється за допомогою чотирьох типів особистості:

D – очевидні лідери.

I – оптимісти, які мають високі комунікативні навики.

S – спокійні особистості, які є надійними, ефективно виконують рутинну роботу.

C – організовані особистості, які вміють деталізувати та аналізувати.

Підтипи DISC:

DI – «натхненник» мають вплив на людину, харизматичні;

IS – «зв'язковий» мають гнучку модель поведінки;

SC – «координатор» мають вміння аналізувати та працювати з людьми.

DC – «виконавець» люблять нестабільність і зміни мають схильність доводити до досконалості всі свої задач.

DISC не оцінює IQ особистості або емоційний інтелект. DISC виявляє цінності людини, освіту та досвід. Система допомагає лише розпізнати особливості поведінкового типу людини і виявити, наскільки він підходить для роботи над конкретними завданнями. Оцінювання проводиться у вигляді анкетування [16].

Практика DISC покликана для допомоги менеджерам та керівникам підприємств виявити, як кожен співробітник підходе до повсякденної роботи, оцінити якості, які людина може проявити, і наскільки добре він спрацюється з іншими людьми.

2. Концепція трудової мотивації В. Герчікова [20]. Оцінка проводиться за 5 типами трудової мотивації: 

- інструментальний тип -  мотивують тільки грошові кошти, робота не є цінністю для робітника;

- професійний тип – мотивує зміст роботи, вирішення професійних завдань;

- господарський тип - мотивує відповідальність за доручену справу;

- патріотичний тип - мотивує усвідомлення власної потрібності;

- люмпенський тип – нічого не мотивує на трудову діяльність.

Оцінка проводиться на базі відповідей за мотиваційною шкалою.

Висновок: метод має, як переваги так і недоліки. Спрощена процедура. Фальсифікування результатів неможливо. Сприяє вирішенню управлінських завдань. Надає керівникам можливість мотивування персоналу до кожного типу особистості. Прогнозує кар’єрні здібності у респондентів.

3. Концепція трудових цінностей за К.Харским [28]. Концепція будується на основі класифікації мотиваційних типів та ідеї ціннісного управління (регулярний менеджмент на основі ціннісних орієнтирів). Теорія має наступний зв'язок:
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Цінності поділяють на: 

- ідеологічні цінності - мотивують ідеї, заради втілення їх в реальність людина готова працювати;

- матеріальні цінності: гроші, зарплата, накопичення, кар'єра, місце роботи, посада. 

- емоційні цінності працюють за почуття через любов до свого керівника, колективу, інші - за можливість пишатися своєю компанією.

- вітальні цінності - працюють тому, що так робить більшість.

4. Сигнали топ-особистості теорія М. Люшера [14]. Методика колірного вибору виділяє характерні типажі з набором сигналів. Оцінка проводиться за 4 типами за допомогою провідних потреб і характерних моделей поведінки:

- червоний тип - потреба в лідируванні, володінні, досягненні.  Модель поведінки: прагнення до успіху, активність,  досягнення поставлених цілей;

- зелений тип - потреба у відстоюванні власної позиції. Модель поведінки: самоствердження, саморозвиток;

- жовтий тип - потреба в емоціях, яскравості переживань і спілкуванні. Модель поведінки: встановлення ділових контактів, представлення інтересів підприємства;

- синій тип - потреба в глибокій прихильності. Модель поведінки: корпоративні психотерапевти.

Науковою спільнотою пропонується вмотивованість персоналу промислового підприємства визначати за допомогою наступних коефіцієнтів:

Коефіцієнт адаптації персоналу. Важливий показник, який характеризує взаємне пристосування робітника та підприємства до нових професійних та соціальних умов, які виникають в процесі розвитку та функціонування підприємства. Існує два види адаптації на підприємстві: трудова та соціальна. Класифікація видів адаптації персоналу на підприємстві наведено на рис.1.14. 
На жаль питанням адаптації персоналу в Україні приділяється не достатньо уваги. Зарубіжні країни активно використовують методи адаптації персоналу для більш швидкого досягнення умов вмотивованості та задоволеності працею працівників, що дає розвиток усіх сфер діяльності організації на стратегічну перспективу.
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Рис.1.14. Основні види адаптації персоналу на підприємстві [22]
2. Коефіцієнт рівня соціальної захищеності персоналу. На формування та забезпечення ефективного управління персоналом впливає рівень соціальної захищеності працівників підприємства. 
Несприятливий клімат на підприємстві, недотримання керівництвом трудового законодавства  призводять до зловживань, байдужого ставлення, невиконання обов’язків, підвищення плинності персоналу, тому рівень соціальної захищеності персоналу є дуже важливим показником для оцінки рівня розвитку підприємства. 
Плинність персоналу на підприємстві, серед  інших, характеризують наступні показники представлені у  Додатку В.
3. Коефіцієнт темпів зростання середньої заробітної плати. Жива праця людини, за яку він отримує заробітну платню є вирішальним фактором для отримання матеріальних благ. Зміна темпів зростання середньої заробітної плати має прямо пропорційний взаємозв’язок з продуктивністю праці працівників. Тому оцінка темпів зростання середньої заробітної плати є важливим показником, який має вплив на вмотивованість персоналу.

Рівень вмотивованості персоналу промислових підприємств пропонуємо визначати наступним чином: 
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,

                 

  (1.4)
де А - коефіцієнт адаптації персоналу;

Rsz - коефіцієнт рівня соціальної захищеності персоналу;
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 - коефіцієнт темпів зростання середньої заробітної плати.

Коефіцієнт адаптації персоналу визначимо за допомогою формули 1.5:



          А=Чп-Чз                                                                   (1.5)

де Чп - чисельність прийнятих працівників за певний період; 

Чз - чисельність звільнених за відповідний період.

Графічну інтерпретацію науково-методологічного підходу до оцінювання рівня розвитку системи управління персоналом наведемо на рис. 1.15, Додаток Г. Таким чином, нами запропоновано науково-методологічний підхід до оцінювання рівня розвитку системи управління персоналом промислових підприємств, що на відміну від існуючого, враховує базові властивості концептуальної моделі життєздатності промислових підприємств та  враховує обмежену кількість показників складових елементів розвитку системи, а саме: живучість персоналу та вмотивованості персоналу. 
Практичне застосування підходу сприяє розширенню можливостей до вилучення максимального потенціалу як з системи управління персоналом, так і безпосередньо з персоналу.

Висновки до першого розділу
На основі проведеного критичного та компаративного аналізу поглядів, течій, шкіл, напрямів, концепцій, підходів до «управління персоналом», за останнє сторіччя, виокремлено та систематизовано еволюційну диспозицію основних парадигм: класична школа політичної економії, технократична парадигма управління; гуманістична парадигма управління; нова управлінська парадигма; сучасна парадигма управління, що дало змогу визначити шлях еволюції від класичної політекономії до сучасних концепцій «управління персоналом»-«управління людськими ресурсами». 

Проведений аналіз дав змогу визначити структуру системи управління персоналом, систематизувати теоретичні погляди на методологічне підґрунтя економічної категорії «управління персоналом» та дослідити визначення цього поняття «систематичний процес цілеспрямованої діяльності, що складається із взаємопов’язаних підсистем: керівництва, організаційної структури та кадрів, управління трудовими відносинами, соціальним та корпоративним розвитком, правого та інформаційного забезпечення, функціонування та розвитку, який дає змогу підвищити рівень життєдіяльності суб’єкта господарювання». 
В результаті вивчення генезису поняття «стратегічні імперативи» надано трактування науковців в контексті управління персоналом підприємства «певні правила поведінки суб’єктів економічних систем і їх структурних елементів, що мають обов’язковий характер та орієнтовані на стратегічну перспективу розвитку». 
Визначено, що методологія управління персоналом промислового підприємств має прямо пропорціональний зв'язок між  теорією управління персоналом, теорією життєздатності суб’єкта господарювання та концептуальної моделі життєздатності промислових підприємств, що дало змогу скоординувати їх в єдиний згусток інтелектуальних потенціалів та розвинути теоретико-методологічне підґрунтя стратегічних імперативів методології управління персоналом підприємств.
Розділ 2. ДОСЛІДЖЕННЯ особливостЕЙ стратегічних імперативів управління персоналом                                                      ТДВ «ПЕРВОМАЙСЬКДИЗЕЛЬМАШ»
2.1. Організаційно-економічна характеристика                                            ТДВ «Первомайськдизельмаш»

Історію ТДВ «Первомайськдизельмаш» умовно можна поділити на декілька етапів, кожен з яких був важливим, напруженим, на кожному вирішувались важливі стратегічні задачі.

Товариство з додатковою відповідальністю «Первомайськдизельмаш» було створене шляхом перетворення акціонерного товариства відкритого типу «Первомайськдизельмаш» на підставі рішень загальних зборів акціонерів АТВТ «Первомайськдизельмаш», загальних зборів учасників товариства з додатковою відповідальністю «Первомайськдизельмаш» на підставі відповідних протоколів. Товариство є правонаступником акціонерного товариства відкритого типу «Первомайськдизельмаш» з усіх прав, обов’язків та зобов’язань.

Місце знаходження Товариства: Україна, 55200, Миколаївська область,       м. Первомайськ, вул. Гагаріна,17. Код ЕДРПОУ 210996. 

ТДВ «Первомайськдизельмаш» є юридичною особою, що має самостійний баланс, розрахункові (поточні) та інші рахунки (у тому числі валютні) у банківських установах, круглу печатку із своїм найменуванням, штампи, фірмові бланки, фірмове найменування, товарний знак (знак обслуговування), та інші реквізити. Майно підприємства становлять основні фонди та обігові кошти, а також інші цінності, вартість яких відображається в самостійному балансі. Величина статутного капіталу становила 14697475 грн, відповідно до установчого договору. Основною метою діяльності підприємства є здійснення виробничо-господарської, інвестиційної, комерційної та іншої підприємницької діяльності для отримання прибутку на вкладений капітал, та реалізація на основі одержаного прибутку (доходу) інтересів Засновника. 

Предметом діяльності Товариства «Первомайськдизельмаш» є:

- розробка, виробництво та реалізація двигунів внутрішнього згорання на різноманітних видах палива, суднового та стаціонарного призначення і енергетичних установок та станцій на їх базі, виготовлення запасних частин до них, виконання сервісних послуг по забезпеченню їх експлуатації;

- ливарне виробництво;

- ремонт компресорного, тепловозного, інших обладнань та виготовлення запасних частин до них;

-  впровадження наукових розробок у виробництво;

- виробництво та монтаж металоконструкцій;

- виробництво, реалізація та транспортування електричної та теплової енергії та інше. 

Управління підприємством здійснюється на основі поєднання прав Засновника щодо господарського використання свого майна, самоврядування підприємства та інтересів розвитку виробничо-господарської діяльності підприємства ТДВ "Первомайськдизельмаш". Підприємство самостійно визначає структуру управління, встановлює штати. Зазначений суб’єкт господарювання, має право залучати до роботи іноземний та українських спеціалістів, самостійно визначати форми, системи, розмір та види оплати праці, включаючи оплату в натуральній та інших формах, згідно з чинним законодавством України. 

Організаційна структура підприємства представлена до розгляду у Додатку В. Сьогодні ТДВ "Первомайськдизельмаш" - сучасне підприємство по випуску особливо складної машинобудівної продукції – суднових і стаціонарних дизель–генераторів потужністю до 800 кВт. Підприємство пройшло всі економічні негаразди пов’язані з нестабільною ситуацією в економіці країни та не тільки зберегло свій виробничий потенціал, а й за останні роки нарощує новий. 

Зараз основною продукцією заводу є:

1. Суднові дизелі та дизель–генератори:

 - головний судновий дизель 8ЧНП 25/34 потужністю 560 кВт і частотою обертання фланцю відбору потужності 300 об/хв. Призначений для установки на буксирах і транспортних суднах з гвинтом регулюємого шагу;

 - дизелі 6-8 ЧН 25/34 потужністю 400-800 кВт при 500-600 об./хв. Призначені для установки на суднах – гідроперевантажувачах і земснарядах, як привід ґрунтового насосу;

 - дизель-генератори ДГР 2А 320/500-1, ДГР2А 500/500-1 та ДГР2А800/750 потужністю 320, 500 та 800 кВт відповідно. Призначені для установки на суднах необмеженого району плавання.

 Суднові дизелі і дизель–генератори мають сертифікат Російського Морського Регістру Судноплавства.

 2. Стаціонарні дизель–генератори:

 - ДГА-315-1, ДГА-500-2, ДГА-630, ДГА-800 потужністю відповідно 315, 500, 630 та 800 кВт, які працюють на дизельному паливі;

 - ГДГА-500 і ГДГА-800 потужністю 500 та 800 кВт, які працюють на природному, попутному газах, біогазі, шахтному газ-метані з запальною дозою дизельного палива;

 - ДВГ1А-500 та ДВГ1А-630 потужністю 500 та 630 кВт, які працюють на природному, попутному, шахтному газ-метані при іскровому запаленні;

 - Когенераційні установки на базі газових двигунів для комбінованого виробництва електричної та теплової енергії з коефіцієнтом використання палива 75-85%.

Стаціонарні дизель–генератори служать основним або резервним джерелом електроенергії та тепла для підприємств і населених пунктів, які віддалені від центральних енергосистем, а також для об’єктів, де перерви в електропостачанні не допускаються:

 - розвідка та видобуток корисних копалин;

 - металургійна і хімічна промисловість;

 - харчова промисловість (м’ясокомбінати, молочно–консервні комбінати, хлібозаводи, тощо);

 - агропромисловий комплекс (заводи з переробки сільгосппродуктів, інкубаторні станції та птахофабрики, елеватори, тощо);

 - житлово–комунальне господарство (котельні, насосні станції, очисні споруди).
АТВТ ”ПЕРВОМАЙСЬКДИЗЕЛЬМАШ” є спеціалізованим машинобудівним підприємством, включаючи завод з виробництва середньооборотних суднових дизелів і дизель- генераторів , стаціонарних дизель- електричних , газо-дизель- електричних агрегатів , газових двигун - генераторів і когенераційних установок на їх базі , призначених для автономного електро -і теплопостачання різних об’єктів. 

АТВТ ”Первомайськдизельмаш” є підприємством володіє в одній особі такими можливостями , як розробка двигун -генераторів, їх виробництво, здійснення монтажу та пусконалагоджувальних робіт, а також сервісного обслуговування та ремонту на об’єктах Замовника.

Види діяльності:

· 28.30 — Виробництво машин і устатковання для сільського та лісового господарства

· 28.11 — Виробництво двигунів і турбін, крім авіаційних, автотранспортних і мотоциклетних двигунів

· 27.11 — Виробництво електродвигунів, генераторів і трансформаторів

· 33.19 — Ремонт і технічне обслуговування інших машин і устатковання

· 33.20 — Установлення та монтаж машин і устатковання

· 41.20 — Будівництво житлових і нежитлових будівель

Товариство успішно розвиває свої  зв'язки, як на вітчизняному ринку так і закордонному, шукаючи щоразу нових партнерів, число яких швидко росте.

2.2. Аналіз фінансово-економічного стану діяльності підприємства
Забезпечення отримання промислового підприємства власних економічних вигод зумовлює необхідність діагностики стану формування та рівня ефективності використання його потенціалу. 
Проводячи відповідні дослідження, ми відстежуємо процеси та явища, що відбуваються у сфері функціонування підприємств, зміни у стані їх внутрішнього середовища. 

Аналіз внутрішнього стану підприємства має здійснюватися у щільному зв’язку з оцінкою зовнішнього середовища. 
Зовнішнє середовище (навколишнє оточення) ми розглядаємо як сукупність господарських формувань, економічних, суспільних і природних умов, національних і міждержавних інституціональних структур та інших зовнішніх відносно суб’єктів господарювання промислової сфери умов і чинників, що діють у глобальному оточенні. 
Промислові підприємства в Україні функціонують за певними загальними закономірностями, які у більшості випадків не є адекватними світовим ринковим механізмам здійснення промислової діяльності і мають власні специфічні особливості. 

Недостатній рівень ефективності використання потенціалу підприємства щільно пов’язаний із загальною нестабільністю національної економіки України; відсутністю державної концепції ціноутворення; низькою платоспроможністю населення, що поглиблює розрив між потребами і попитом на товари; посилює дисбаланс попиту і пропозиції та зумовлює подальше зростання залежності національного споживчого ринку від інших країн. 
З метою оцінки елементів потенціалу ТДВ «Первомайськдизельмаш» проведемо аналіз поточного фінансового стану підприємства та динаміки змін в обсязі нематеріальних активів за звітний період порівняно з даними базового періоду(див. табл. 2.1). 

Таблиця 2.1

Аналіз обсягу і динаміки нематеріальних активів

ТДВ «Первомайськдизельмаш»

	Показники
	2020 р.
	2021 р.
	Абсолютне

відхилення
	Темп зростання, %

	1. Права використання природними ресурсами
	8500
	10400
	1900
	122

	2. Права користування майном
	-
	-
	-
	-

	3. Права на знаки для товарів і послуг 
	12901
	14000
	1099
	109

	4. Права на об’єкти промислової власності
	21360
	21650
	290
	103

	5. Авторські та суміжні з ними права
	3600
	5500
	1900
	153

	6. Гудвіл
	-
	-
	-
	-

	7. Інші нематеріальні активи
	239
	450
	211
	188

	Разом
	46600
	52000
	5400
	112


Як видно з даних таблиці 2.1, підприємство активно використовує у своїй роботі права на об'єкти промислової власності, зокрема результати інтелектуальної діяльності. Проаналізуємо фінансово-економічний стан діяльності ТДВ «Первомайськдизельмаш»  за останні два роки і розпочнемо з аналізу майна підприємства, досліджуючи абсолютні показники, порівнюючи вартість майна на початок та кінець звітного періоду, з даними минулих періодів (див.табл. 2.2).

Таблиця 2.2

Абсолютні показники балансу ТДВ «Первомайськдизельмаш»

	№

з/п
	Назва показника
	Порядок (формула) розрахунку
	2020 р.
	2021 р.
	Абсолютне

відхилення, тис. грн
	Темп росту,

%

	1
	Вартість майна підприємства
	Ф. 1 (ряд. 280)
	36322,1
	37774,6
	1452,5
	104

	2
	Дебіторська заборгованість
	Ф. (Σ160,170 – 210)
	5404,7
	7392
	1987,3
	134

	3
	Кредиторська заборгованість
	Ф.1(Σряд. 500, 530)
	1892,9
	2109,2
	216,3
	111


Аналізуючи дані таблиці, ми спостерігаємо збільшення валюти балансу в кінці звітного періоду в порівнянні з базисним на 1452,5 тис. грн. (4%), це свідчить про збільшення майнового потенціалу підприємства. Збільшення дебіторської заборгованості у звітному році на 1987,3 тис. грн. (34%) та кредиторської 216,3 тис. грн. (11%) відповідно, є наслідком збільшення обсягів виробництва та реалізації товарів, робіт, надання послуг [27].

У таблиці 2.3 наведено основні показники, які характеризують майновий стан підприємства. На основі показників оцінювання майнового стану ТДВ «Первомайськдизельмаш» можна зробити висновок, що на підприємстві протягом останніх двох років існує тенденція до збільшення величини робочого капіталу на 1393,7 тис. грн., що  свідчить про наявність у  підприємства фінансових ресурсів для розширення діяльності та інвестування. Частка власних оборотних засобів у 2020 році залишилась незмінною і становила 0,68, що вважаємо позитивною тенденцією.

Таблиця 2.3

Показники оцінювання майнового стану
ТДВ «Первомайськдизельмаш»

	№

п/п
	Показник
	2020 р.
	2021 р.
	Абсолютний приріст
	Темп росту, %

	1
	Робочий капітал
	14637,6
	16031,3
	1393,7
	110

	2
	Частка власних оборотних засобів
	0,68
	0,68
	-
	100

	3
	Коефіцієнт зносу основних засобів
	0,77
	0,76
	-0,01
	99

	4
	Коефіцієнт придатності основних засобів
	0,23
	0,24
	0,01
	104


Як свідчить коефіцієнт зносу основних засобів майно підприємства застаріло та зношене у звітному році на 76%.

Технічний стан основних засобів на підприємстві незадовільний, про що свідчить коефіцієнт придатності, у 2021 році він залишився майже без змін і становить 24%. Тобто лише незначна частина основних засобів придатна для експлуатації в процесі діяльності. 

Наступним важливим завданням є дослідження показників фінансової стійкості підприємства. Вони характеризують ступінь фінансової незалежності підприємства, щодо володіння своїм майном і його використанням. 

У таблиці 2.4 наведено основні показники фінансової стійкості                         ТДВ «Первомайськдизельмаш». Розглянувши показники фінансової стійкості ТДВ «Первомайськдизельмаш» у 2020 - 2021 роках видно, що показник маневреності  збільшився на 7 % і становить 0,78, що значно вище норми. 

Отже, більшу частину власного капіталу підприємство використовує для фінансування поточної діяльності, тобто вкладає в оборотні кошти, що позитивно впливає на його подальший розвиток [28].

Коефіцієнт фінансової незалежності (автономії) протягом аналізованого періоду залишився майже без змін і становив відповідно 0,80. Його значення первищує норматив, що свідчить про достатню величину у підприємства власних активів для покриття зовнішніх зобов'язань. Це означає, що активи підприємства на 80% забезпечено власними коштами. Решта (20%) фінансується за рахунок боргових зобов’язань. Така величина коефіцієнта є прийнятною — борги покриваються власним капіталом. Відсутній ризик несплати боргів, а відтак і занепокоєння кредиторів.

Таблиця 2.4

Показники фінансової стійкості ТДВ «Первомайськдизельмаш»

	№

п/п
	Показник
	2020 р.
	20121 р.
	Абсолютний приріст
	Темп росту, %

	1
	Маневреність власного капіталу
	0,73
	0,78
	0,05
	107

	2
	Коефіцієнт фінансової незалежності (автономії)
	0,81
	0,80
	-0,01
	99

	3
	Коефіцієнт фінансової стабільності
	4,29
	4,0
	-0,29
	93

	4
	Коефіцієнт фінансової залежності
	1,23
	1,25
	0,02
	102


Коефіцієнт фінансової стабільності складає у 2021 році - 4,0, його значення зменшилось в порівнянні  з минулим роком  на 0,29 (7%). Проте цей показник значно вищий за рекомендований, що свідчить про перевищення власних коштів над позиковими. 

Отже, підприємство має стійкий фінансовий стан і незалежне від зовнішніх фінансових джерел. Коефіцієнт фінансової залежності за останні два роки залишився майже без змін і становив - 1,25, це означає зменшення частки запозичених коштів у фінансуванні підприємства. Його значення значно перевищує одиницю (або 100 %), що означає повне фінансування підприємства його власниками. Найбільш поширеними критеріями оцінки ефективності діяльності підприємств є показники рентабельності. Рентабельність характеризує рівень прибутковості діяльності товариства в цілому, його окремих складових або продукції і визначається як відношення одержаного підприємством балансового або чистого прибутку за аналізований період до величини вкладених, затрачених ресурсів, або до обсягу реалізованої продукції. 

У таблиці 2.5 представлено до розгляду основні показники рентабельності ТДВ «Первомайськдизельмаш».

Таблиця 2.5

Аналіз показників рентабельності ТДВ «Первомайськдизельмаш»

	№

п/п
	Показник
	2020 р.
	2021 р.
	Абсолютний приріст

	1
	Рентабельність активів
	1,96
	1,45
	-0,51

	2
	Рентабельність власного капіталу
	2,41
	1,81
	-0,6

	3
	Рентабельність реалізації
	38,29
	37,98
	-0,31

	4
	Рентабельність реалізованої продукції
	62,05
	61,23
	-0,82


На основі аналізу показників рентабельності                                                                                       ТДВ «Первомайськдизельмаш» у 2020 - 2021 роках можна зробити висновок, що на підприємстві протягом звітного року рентабельність капіталу (активів) зменшилась менше ніж на 1%, це пов’язано зі скороченням розміру чистого прибутку та незначним збільшенням активів підприємства, рентабельність власного капіталу також зменшилась менше ніж на 1%, у зв’язку зі скороченням розміру чистого прибутку та незначним збільшенням величини власного капіталу, рентабельність реалізації та рентабельність реалізованої продукції залишилась майже без змін, що свідчить про стабільність підприємства. Отже, сьогодні, підприємство можна характеризувати як стабільне та таке, яке має стійкий фінансовий стан. 

Як показують дані таблиці 2.6, майже всі показники оцінки ліквідності підприємства вищі можливих рекомендованих значень, що характеризує ефективну роботу підприємства. Загальний коефіцієнт покриття (платоспроможності) за даними балансу підприємства у звітному році залишився майже без змін і становить 3,16. Оскільки, К п>1, то платоспроможність підприємства вважається високою. Це свідчить про достатність у підприємства обігових коштів для погашення боргів протягом року.
Таблиця 2.6

Показники оцінки ліквідності ТДВ «Первомайськдизельмаш»

	Показники
	Норматив
	2020 р.
	2021 р.
	Відхилення
	Темп росту, %

	
	
	
	
	
	

	1. Загальний коефіцієнт покриття (платоспроможності)
	>1
	3,17
	3,16
	-0,01
	99,7

	2. Коефіцієнт швидкої ліквідності.
	>0,5
	1,12
	1,11
	-0,01
	99,1

	3.Коефіцієнт абсолютної ліквідності.
	>0,2
	0,3
	0,1
	-0,2
	33,3


Коефіцієнт швидкої ліквідності також залишився майже без змін і становить 1,11. Така величина є достатньою і свідчить про можливість своєчасної сплати боргів. 
Оскільки, Кл >0,5, то платоспроможність підприємства є високою. Цей коефіцієнт свідчить про те, скільки одиниць найбільш ліквідних активів припадає на одиницю термінових боргів. Із даних таблиці видно, що підприємство не мало надзвичайних доходів і витрат, і його кінцевий фінансовий результат є результатом звичайної діяльності. Формування чистого прибутку (збитку) підприємства відображено  в таблиці 2.7.

Таблиця 2.7

Формування чистого прибутку (збитку) 
ТДВ «Первомайськдизельмаш»

	№

п/п
	Показник
	2020 р.
	2021 р.
	Абсолютне відхилення,

тис. грн
	Темп росту, %

	1
	2
	3
	4
	5
	6

	1
	Дохід (виручка) від реалізації продукції (товарів, робіт, послуг)
	18217,0
	21498,7
	3281,7
	118

	2
	ПДВ, акцизний збір, інші відрахування з доходу
	1409,700
	2595,50
	1185,8
	184

	3
	Чистий дохід (виручка) від реалізації продукції 

(ряд.1-  -ряд.2)
	16807,30
	18903,2
	2095,9
	112

	4
	Собівартість реалізованої продукції
	10371,90
	11724,3
	1352,4
	113

	5
	Валовий прибуток 

(ряд.3- ряд.4)
	6435,400
	7178,90
	743,5
	112

	6
	Адміністративні витрати + Витрати на збут + Інші операційні витрати
	6701,7
	8620,1
	1918,4
	129

	7
	Фінансові результати від операційної діяльності (ряд.5- ряд.6)
	818,500
	676.600
	-141,9
	83

	8
	Доходи від участі в капіталі та інші фін.доходи – фін.витрати, витрати від участі в капіталі, інші витрати
	0,500
	2,400
	1,9
	480

	9
	Фінансові результати від звичайної діяльності до оподаткування

 (ряд. 7- ряд. 8)
	0,500
	2,400
	1,9
	480

	10
	Податок на прибуток від звичайної діяльності
	107,600
	132,200
	24,6
	123

	11
	Фінансові результати від звичайної діяльності 

(ряд.9 –ряд. 10)
	711,400
	546,800
	-164,6
	76,9

	12
	Чистий прибуток
	711,400
	546,800
	-164,6
	76,9


Наведені дані свідчать, що у підприємства, яке аналізується, існують істотні резерви збільшення чистого прибутку. Про це свідчить хоча б той факт, що дохід (виручка) від реалізації продукції підприємства в звітному періоді порівняно із минулим періодом збільшилась  на 18%, тоді як чистий прибуток підприємства зменшився аж на 23,1%. Фінансовий результат (прибуток) від операційної діяльності зменшився на 17%, фінансовий результат від звичайної діяльності, як і чистий прибуток підприємства – на 23,1%. 
Взагалі прибуток підприємства зменшився на 164,6 тис. грн. Проведені нами дослідження процесу формування потенціалу підприємства свідчать, що, незважаючи на негативний вплив чинників зовнішнього середовища, підприємство має позитивну динаміку збільшення вартості потенціалу за рахунок окремих його елементів, вагому частку яких посідає трудовий потенціал, дослідження якого буде проведено у наступному підрозділі кваліфікаційної роботи.

2.3. Оцінка тенденцій руху персоналу на ТДВ «Первомайськдизельмаш» як індикатора його сталого розвитку
Трудовий потенціал є однією з найважливіших складових потенціалу підприємства, який розглядається як сукупність поточних і перспективних можливостей персоналу досягати поставлених цілей та ефективних результатів і складається із 4 складових: психофізичних, професійно-кваліфікаційних, організаційних і технічних якостей. Важливим є визначення інтегрального (комплексного) показника рівня трудового потенціалу підприємства, який пропонується розраховувати шляхом використання методики, суть якої полягає у розчленуванні інтегрального показника рівня трудового потенціалу на групи часткових показників з визначенням їх відповідності нормативно-критеріальним значенням (Додаток Б.).

Важливою категорією при оцінюванні трудових ресурсів є трудовий потенціал підприємства. Він є специфічною і водночас найвагомішою складовою діяльності підприємства. Структура трудових ресурсів характеризується співвідношенням різних категорій працівників в їх загальній чисельності (табл. 2.8). 

Таблиця 2.8 

Характеристика та динаміка загальної структури трудових ресурсів ТДВ «Первомайськдизельмаш» за окремими категоріями зайнятих

	Категорія зайнятих
	2019 р.
	2020р.
	2021 р.
	Відхилення питомої ваги, %

	
	Кількість, осіб
	Питома вага, %
	Кількість, осіб
	Питома вага, %
	Кількість, осіб
	Питома вага, %
	2019р/

2018р.
	2019р./ 2017р.

	Управлінський персонал
	155
	100
	150
	100
	150
	100
	-
	-

	У тому числі:

Керівники Спеціалісти Технічні працівники  
	10

50

50
	6,45

32,25

32,25
	10

50

45


	6,67

33,33

30,00


	10

45

50


	6,67

30,00

33,33
	-

-3,33

3,33


	0,22

-2,25

1,08



	Виробничий персонал
	45
	29,03
	40
	26,67
	40
	26,67
	88,89
	-2,36

	Разом
	155
	100
	150
	100
	150
	100
	150
	100


На основі даних табл. 2.8 можна зробити висновок, що найбільша чисельність персоналу за аналізований період спостерігалась в 2019 році. В 2021 році в порівнянні з 2020 роком загальна чисельність персоналу                          ТДВ «Первомайськдизельмаш» зменшилась на 5 осіб. Протягом 2019-2021 років в кількості керівників ТДВ «Первомайськдизельмаш» змін не відбулося, чисельність становила 10 осіб. Кількість спеціалістів в 2021 році в порівнянні з 2020 роком зменшилася на 5 працівників. Кількість технічних службовців в 2021 році збільшилася на 33,33% порівняно з 2020 роком. Частка виробничого персоналу від загальної кількості працівників ТДВ «Первомайськдизельмаш»  в 2020 і 2021 році відповідно 26,67%. Отже, можна дійти висновку, ТДВ «Первомайськдизельмаш» почало більш ефективно працювати і провадити нову політику щодо персоналу. 

Структура персоналу ТДВ «Первомайськдизельмаш» по категоріях щорічно змінюється згідно потребам виробництва. Проведемо аналіз чисельності окремих категорій працівників, який розраховується в табл. 2.9.

Таблиця 2.9.

Аналіз чисельності окремих категорій працівників

ТДВ «Первомайськдизельмаш»

	Показники
	2019 р.
	2020 р.
	2021 р.
	Відхилення (+;-)

	
	
	
	
	2019р./2018р.
	2019р./2017р.

	Середньооблікова кількість штатних працівників облікового складу, осіб  
	155
	150
	150
	-10
	-15

	З них: - працівники основного складу, осіб
	120
	115
	110
	-5
	-5

	Крім того :
	
	
	
	
	

	сумісники, осіб
	5
	7
	7
	-
	2

	працюючі за договорами цивільно-правового характеру, осіб
	40
	38
	32
	-2
	-4

	студенти
	0
	1
	1
	1
	0


До цих категорій належать середньооблікова кількість штатних працівників облікового складу, також враховуються сумісники та працюючі за договорами цивільно-правового характеру. Аналіз табл. 2.9 дозволяє зробити висновок, що середньооблікова кількість штатних працівників облікового складу практично не змінилася та становила  у 2021 році в порівнянні з 2020 роком -  10 та 15 осіб відповідно. Це свідчить про те, що підприємство ефективно працює, що призводить до оптимізації кількості фахівців. 

Наступним етапом є аналіз соціальної структури персоналу. Соціальна структура характеризує персонал організації як сукупність груп, які класифіковані за статтю, віком, національним і соціальним складом. 
По-перше, визначаємо характеристику та динаміку вікової структури персоналу ТДВ «Первомайськдизельмаш» за 2019-2021 рр. (табл. 2.10). Найменшу частку серед працівників ТДВ «Первомайськдизельмаш» займає вікова категорія після пенсійні роки (у 2019 році – 1,73 %, у 2020 році – 1,76 %, у 2021 році – 2,15 %). Але все ж таки ця категорія осіб має тенденцію збільшення, а отже товариство дає попрацювати людям похилого віку, які довгий час працювали на підприємстві. 

Таблиця 2.10 

Вікова структура персоналу персоналу ТДВ «Первомайськдизельмаш»

	Вікові категорії
	2019 р.
	2020 р.
	2021 р.
	Відхилення, %

	
	Кількість, осіб
	Частка, %
	Кількість, осіб
	Частка, %
	Кількість, осіб
	Частка, %
	2021р./

2019р.
	2021р./

2020р.

	Персонал підприємства вцілому

	Молодь віком 

15-24 років
	15
	9,09
	13
	15,00
	10


	13,65
	0,03
	-1,35

	25-34 років
	25
	15,15
	27
	24,89
	30
	24,94
	-0,54
	0,05

	35-49 років
	35
	21,15
	35
	46,43
	45
	47,02
	-0,17
	0,59

	50-59 років
	75
	45,45
	60
	11,92
	60
	12,24
	0,26
	0,32

	Після пенсійні роки
	15
	9,09
	15
	1,76
	10
	2,15
	0,42
	0,39

	Разом
	155
	100
	150
	100
	150
	100
	х
	х


Отже, ТДВ «Первомайськдизельмаш» має різний за віковими категоріями персонал, що дає змогу забезпечити робочими місцями як молодь, так і людей пенсійного та після пенсійного віку. Наступним етапом є характеристика динаміки освітньої структури трудових ресурсів                                                           ТДВ «Первомайськдизельмаш», розрахована в табл. 2.11. 
Аналіз табл. 2.11 дозволяє зробити висновок, що більшість працюючих на ТДВ «Первомайськдизельмаш» мають вищу та повну вища освіту. 

Так, у 2021 році кількість працівників, які мають вищу освіту складала 17 осіб (або 4,67 %), що більше на 7осіб ніж в 2020 та 2019 році. 
Кількість робітників, які пройшли спеціальну професійну підготовку збільшилась у 2021 році порівняно з 2020 роком на 4 особи. Значний відсоток працівників із вищою та повною вищою освітою пов'язаний зі специфікою виробництва та його технічним рівнем. Перекваліфікація персоналу за останні роки збільшилась і в 2021 році становила 5 осіб, що більше на 2 особи порівняно з 2019 роком.

Таблиця 2.11 

Освітня структура персоналу ТДВ «Первомайськдизельмаш»

	Рівень освіти
	2019р.
	2020 р.
	2021 р.
	Відхилення, %

	
	Кількість, осіб
	Частка, %
	Кількість, осіб
	Частка, %
	Кількість, осіб
	Частка, %
	2021р./

2019р.
	2021р./

2020р.

	Середня освіта
	10
	6,06
	9
	10,49
	8
	10,32
	-0,30
	-0,17

	Вища освіта (вищі навчальні заклади ІІУ рівня акредитації – освітньокваліфікаційний рівень «бакалавр»)
	10
	6,06
	10
	33,71  
	7
	33,10
	1,44
	-0,61

	Повна вища освіта (освітньо кваліфікаційний рівень «спеціаліст», «магістр»)
	110
	66,67
	106
	23,15
	108
	23,17
	-0,56
	0,02

	Спеціальна професійна підготовка робітників (ПТУ)
	5
	3,03
	4
	21,84
	4
	21,49
	0,19
	-0,35

	Перекваліфікація персоналу   
	5
	3,03
	7
	5,74
	5
	6,08
	0,24
	0,34

	Підвищення кваліфікації
	20
	12,12
	14
	5,07
	18
	5,84
	1,87
	0,77

	Навчались за кордоном
	-
	-
	-
	-
	-
	-
	-
	-

	Разом
	155
	150
	150
	-
	-


Отже, ТДВ «Первомайськдизельмаш» забезпечене кваліфікованими трудовими ресурсами, що дозволяє досягти поставлених цілей. Для вивчення соціальної структури підприємства використовується характеристика персоналу за статтю працюючих, представлена в (табл. 2.12). Аналіз табл. 2.12 дозволяє зробити висновки, що на даному підприємстві більшу кількість займають чоловіки. В 2021 році порівняно з 2020 роком кількість чоловіків збільшилась з 115 до 117 осіб. Кількість жінок зменшилася за період 2020–2021 роки з 35 до 33 осіб. На ТДВ «Первомайськдизельмаш» в 2021 році кількість чоловіків становило 7,7 % від загальної кількості, а жінок 33 %. Це свідчить про те, що на підприємстві більше виробничих спеціальностей займають саме чоловіки.

Таблиця 2.12.

Характеристика персоналу ТДВ «Первомайськдизельмаш»
	Стать
	Кількість по роках, осіб
	У % до загальної чисельності
	Відхилення, %

	
	2020р.
	2021р.
	2020р.
	2021р.
	2021р./2020р.

	Чоловіки
	115
	67
	64,65
	2,49
	3,35

	Жінки
	35
	33
	36,21
	-2,49
	-3,35

	РАЗОМ -
	150
	150
	100
	100
	-


Рух персоналу в організації – це складова загального руху трудових ресурсів у суспільстві. 
Цей процес містить демографічний рух (вихід на пенсію, призов до армії), соціальні переміщення (направлення на навчання, перехід до стану службовців), рух, пов’язаний з технічним прогресом і змінами структури економіки, і плинність кадрів. 
Рух персоналу зв´язаний не тільки з наявністю вакантних робочих місць відповідної якості, але і з тим, наскільки прийняті працівники готові їх зайняти, тобто від рівня загальної і професійної підготовки прийнятих, від їхніх демографічних особливостей, досвіду та ін. 
Характеристика та динаміка показників руху персоналу зображена в табл. 2.13.  Аналіз табл. 2.13 показав, що на ТДВ «Первомайськдизельмаш» в 2021 році було звільнено 15 осіб. 
Найбільше звільнилося людей за власним бажанням. 
Загальна динаміка показників руху персоналу ТДВ «Первомайськдизельмаш» призвело і до збільшення фонду робочого часу.
Таблиця 2.13

Характеристика та динаміка показників руху трудових ресурсів

ТДВ «Первомайськдизельмаш», 2019-2021рр.

	Показники
	2019 р.
	2020 р.
	2021 р.
	Відхилення питомої ваги, %

	
	Кількість, осіб
	Питома вага, %
	Кількість, осіб
	Питома вага, %
	Кількість, осіб
	Питома вага, %
	2021р./

2019р.
	2021р./

2020р.

	Облікова чисельність працівників, осіб з них :

 -чоловіки

- жінки
	155

135

30
	100

35,35

64,35
	150

115

35
	100

36,21

64,29
	150

117

33
	100

32,86

64,25
	-

2,49

5,56
	-

3,35

6,63

	Звільнено працівникі, осіб 

З них : 

- за власним бажанням 

- за порушення дисципліни
	15

10

5
	8,53

7,31

1,22
	-
	-
	-
	х
	х
	х

	Кількість відпрацьованих годин протягом року
	124381
	77,49
	147284
	82,14
	х
	х
	х
	х

	Кількість втрачених годин протягом року
	36176
	22,51
	1793183
	82,14


	
	
	
	

	Фонд робочого часу годин протягом року
	160557
	100
	1793183
	100
	20138
	100
	-
	-


В 2021 році цей  показник становив 20138383 годин, що на 4082621 годин менше ніж в 2020 році. Наступним кроком здійнюється розрахунок характеристики та динаміки показників плинності кадрів на підприємстві (табл. 2.14). 

Таблиця 2.14 

Характеристика та динаміка показників плинності трудових ресурсів ТДВ «Первомайськдизельмаш»
	Показники
	2019 р.
	2020 р.
	2021 р.
	Відхилення (+;-)

	
	
	
	
	2021р./2019р.
	2021р./2020р.

	1.Коефіціент поновлення персоналу, % 
	11,47 
	9,93
	8,34
	-3,13
	-1,59

	2.Коефіціент вибуття персоналу, % 
	8,53
	7,79
	6,97
	-1,56
	-0,82

	3.Коефіціент плинності кадрів, % 
	7,31
	6,76
	6,62
	-0,69
	-0,14

	4.Коефіцієнт внутрішньої мобільності, % 
	4,97
	5,96
	6,85
	1,88
	0,89


Коефіцієнт оновлення персоналу показує питому вагу загальної кількості прийнятих на роботу працівників у складі середньоспискової чисельності персоналу. Коефіціент поновлення персоналу зменшився у 2021 році на 3,13 % порівняно з 2020 роком та на 1,59 % порівняно з 2019 роком. Це відбулося за рахунок того, що у 2021 році кількість прийнятих на роботу перебільшувала кількість прийнятих у попередні роки. 

Коефіціент вибуття персоналу у 2021 році відносно 2020 року зменшився на 1,56 % та на 0,82 % відносно 2019 року. Це свідчить про те, що з кожним роком з ТДВ «Первомайськдизельмаш» звільняється менша кількість працівників. 

Коефіцієнт плинності кадрів – важливий показник динаміки робочої сили товариства. Показник підприємства у 2021 році складав 6,62 % і мав 54 тенденцію до зменшення з 2020 року – на 0,69 % та з 2019 року – 0,14 %. 

Отже, протягом 2019-2021 років спостерігається тенденція щодо зменшення коефіцієнтів плинності кадрів, що відбувається за рахунок зменшення кількості звільнених працівників при постійному зростанні середньоспискової чисельності персоналу. 

Враховуючи те, що в 2019 році змінило посаду 354 осіб, в 2020 році - 436 осіб, а в 2021 році - 512 осіб розраховуємо коефіцієнт внутрішньої мобільності персоналу. 

Отже, порівняно з 2021 роком в 2020 році збільшився на 1,88 %, що свідчить про те, що працівники змінювали своє місце роботи трохи більше. За період січень – грудень 2019 р. середня заробітна плата штатних працівників підприємства становить 13980 грн., що на 37,5 % (+3 814 грн.) перевищує середню заробітну плату, нараховану за аналогічний період 2018 р., яка становила 10166 грн. В 2021 році підвищення заробітної плати проводилось в два етапи: в січні було заплановане підвищення в середньому на 20% та в жовтні - відповідно на 15 %. 

ТДВ «Первомайськдизельмаш», як роботодавець, надає рівні можливості і прагне до того, щоб склад її працівників відображав різноманітність у всіх її формах. Ця вимога підкріплює амбіції зростання, дозволяючи підприємству спиратися на максимально широке коло талановитих працівників [29]. 

На даний момент підприємство застосовує велику частину своїх ресурсів не лише для контролю професійної придатності своїх підлеглих, а й для підвищення їх трудового потенціалу (табл.2.15). 

Таблиця 2.15 

Навчання та освіта персоналу ТДВ «Первомайськдизельмаш», 2021 р.

	Заходи
	Кількість, осіб.

	Первинна проф. підготовка та перепідготовка
	50

	Підвищення кваліфікації робітників
	35

	Підвищення кваліфікації спеціалістів 
	55

	Навчання безробітних 
	10

	Позачергова перевірка знань після нещасних випадків 
	150

	Перевірка знань з охорони праці
	150

	Практика студентів 
	44

	Навчання у ВНЗ за рахунок ПГЗК
	45


Як показує дослідження ТДВ «Первомайськдизельмаш» застосовує мотиваційні підходи з метою заохочення працівників, що дозволяє забезпечити високу продуктивність та підвищує розвиток трудового потенціалу в цілому. (табл. 2.16). (0.45%). 
Таблиця 2.16

Матеріальна мотивація ТДВ «Первомайськдизельмаш»
	Виплати, пов'язані з ФОП 
	Виплати, що не належать до ФОП

	основна заробітна плата (оклади) 


	- оплата перших п'яти днів тимчасової непрацездатності

	премія за виробничі результати
	- нецільова благодійна допомога

	доплати до окладу за законодавством і встановлені самим підприємством
	авторська винагорода

	заохочення разового характеру (що не відносяться до виробничих показників): 

1). заохочення з фонду начальника цеху 

2). заохочення за участь у проекті «Банк 61 ідей» 

3). заохочення за виконання особливо важливого завдання цеху / комбінату 4).заохочення за безперервний стаж на комбінаті 

5).заохочення молодятам, з числа працівників комбінату,
	інші виплати

	премія за виробничі результати
	


Проаналізувавши таблицю 2.16 можна прийти до висновку, що підприємство урізноматнює виплати з метою заохочення та задоволення потреб своїх працівників, що є важливим в сучасних економічних умовах. Нематеріальна мотивація персоналу - це різні способи створення у співробітників позитивного настрою на високу продуктивність праці. Працівники отримують бонуси, виражені не у грошовому еквіваленті, а в різних інших формах. 

Моральна мотивація до праці також пов'язана з потребами людини в повазі з боку колективу, у визнанні його як морально схвалюваної колективом організації особистості. Даний вид стимулювання більшою мірою, ніж попередній, пов'язаний з особистісними якостями співробітника, особливостями сформованої у нього системи моральних цінностей. 
В діяльності ТДВ «Первомайськдизельмаш» використовуються сучасні, прогресивні методи нематеріальної мотивації, такі як: безкоштовне обслуговування працівників у медико-санітарній частині підприємства; забезпечення працівників санаторно-курортними путівками з частковою сплатою їх вартості; забезпечення дітей працівників путівками у табори відпочинку з частковою сплатою їх вартості; забезпечення дітей працівників безкоштовними новорічними подарунками; розміщення фото найкращих працівників на Дошці пошани; Присвоєння звань «Ветеран праці», «Кращий молодий працівник» та ін. ; надання додаткових днів відпустки за сімейними обставинами у разі укладення шлюбу, народження дитини батькові, батькам першокласників та ін.; проведення корпоративних заходів для працівників підприємства та їх сімей. 
Вищезазначене свідчить, що ТДВ «Первомайськдизельмаш» проводить успішну політику розвитку трудового потенціалу, що впливає на ефективність діяльності підприємства в цілому. 
Підприємство проводить успішну політику щодо забезпечення гідності персоналу. На підприємстві поважаться основні права людини та гідність всіх працівників, що передбачено в Загальній декларації прав людини. 
Як показує дослідження на підприємстві проводиться політика, шо враховує принципи ООН з питань бізнесу та прав людини, які в загальних рисах описують обов’язки і відповідальність промислових підприємств під час вирішення питань, пов’язаних з правами людини під час ведення бізнесу [30]. 

Для досягнення конкурентних позицій в управлінні на                                            ТДВ «Первомайськдизельмаш» постійно модернізує свої підходи до розвитку і заохочування своїх робітників, що призводить до високої конкурентоспроможності в усіх аспектах його діяльності.

Висновки до другого розділу 
На сучасному етапі світогосподарського розвитку спостері​гається інтеграція різних підходів до управління персоналом. Аналіз зарубіжного досвіду визначив цільові орієнтири внутрішньої кадрової політики підприємств: довгострокові зв’язки працівників з компанією; комплексний, всебічний і постійний вплив на персонал; постійне і всеохоплююче навчання персоналу (універсалізація підготовки); широка участь зайнятих всіх рівнів в управлінні. В Україні доцільним може бути використання: досвіду Японії (щодо забезпечення стабільної зайнятості персоналу й орієнтації на внутрішній ринок праці); досвіду США (щодо об’єктивної та швидкої оцінки працівників і їх внеску в загальні результати діяльності); досвіду європейських країн (щодо забезпечення єдності інтересів держави, працівників і роботодавців з управління використанням трудових ресурсів). На особливу увагу заслуговує досвід Франції щодо забезпечення якості робочої сили в системі підготовки персоналу «податок плюс дотація».
Зроблено висновок, що в сучасному світі професійний розвиток є однією з основних цінностей, що обумовлюють прогрес суспільства. Обґрунтовано напрями впровадження професійного розвитку в Україні з урахуванням зарубіжного досвіду: створення системи навчання дорослого населення, як окремої складової системи освіти; реалізація інтегрованої системи кваліфікацій; поширення взаємозв’язків між роботодавцями та навчальними закладами всіх типів; впровадження державного заохочення організації професійного навчання та розвитку працівників на підприємствах з компенсуванням частини витрат на професійний розвиток. Аналіз причин розбалансованості системи професійної освіти в Україні дозволив зробити висновок щодо необхідності визначення стратегічних і тактичних завдань державної та регіональної політики щодо відтворення робочої сили в контексті змін у розподілі функцій і повноважень між центральними і регіональними органами влади; обґрунтування загальної схеми, форм та методів планування, прогнозування ринку праці та зрушень у сфері зайнятості населення; розвитку територіальної системи соціального партнерства як засобу взаємодії регіональних органів влади, профспілок та роботодавців, спрямованої на поліпшення умов відтворення робочої сили. Сформовано концептуальні положення формування сучасного освітнього простору за принципом безперервності в системі управління персоналом, яка складається із 7 взаємопов’язаних блоків та полягають в обґрунтуванні актуальних, досяжних та затребуваних ринком освітніх імператив, впровадження яких в систему стратегічного забезпечення управління персоналом промислових підприємств в нових умовах господарювання забезпечить пролонгацію ефекту від роботи персоналу. 
Доведено, що показники плинності персоналу є необхідним інструментом дослідження динаміки, а також базою моделювання, розрахунків стану та подальшого прогнозування та корегування рішень пов’язаних із рухом персоналу з метою покращення політики управління персоналом підприємства.
Розділ 3.
стратегічнІ імперативИ управління персоналом на                   ТДВ «ПЕРВОМАЙСЬКДИЗЕЛЬМАШ»
3.1. Концепція стратегічних імператив управління персоналом на                               промисловому підприємстві
На практиці розвиток та забезпечення високого рівня життєздатності управлінської системи підприємства забезпечується при науково обґрунтованій інтеграції методів та інструментів прийняття управлінських рішень, що надає можливість формувати альтернативні сценарії проблемної ситуації. Для розкриття методологічного підґрунтя концептуальних детермінантів стратегічних імперативів управління персоналом підприємств необхідно провести дослідження їх структурних особливостей [30]. 
Дослідження праць науковців, дослідників у сфері управління персоналом виявило, що найбільша численність авторів виділяють наступні принципи, як: узгодженість, ієрархічність, відповідальність, цілеспрямованість. Ми вважаємо, що це важливі принципи, які впливають на всі сфери управління та є об’єктивними правилами управлінської діяльності у сфері персоналу. Визначимо зміст, особливості  та характеристику кожного принципу:
- узгодженість – принцип спрямований на взаємодію між ієрархічними ланками, повне поєднання й узгодження інтересів організації та синхронізацію у часі;
- ієрархічність – принцип визначає правила побудови кількості рівнів управлінської праці для формування організаційних структур управління між суб’єктами та об’єктами різних рівнів. Розглядає складні та великі системи. Випливає з закону поділу праці;
- відповідальність – принцип  визначає певні зобов’язання, які беруть на себе підприємство та  персонал в процесі трудової діяльності. Відповідальність поділяється на: корпоративну, соціальну, матеріальну, юридичну, дисциплінарну. Відповідальність включає у себе складові трикутника: формування компетентності (знання), відповідальність (рішення, які мають вплив на діяльність людини) та контроль (здатність керувати, змінювати). Усі три складові взаємопов’язані між собою, якщо одна складова трикутника «падає» обвалюються і всі інші. Тобто, якщо робітник не є компетентним не знає, що роботи, не має знань, він не може бути відповідальним та контролювати робочий процес 
- цілеспрямованість – принцип реалізації основної мети (місія підприємства), яка повинна бути реальною, досягнутою і визначеною чітко та забезпечувати можливість досягнення заданого рівня ефективності діяльності персоналу для прогнозування та попередження негативних явищ.
Методи управління персоналом промислового підприємства за класифікаційними характеристиками представимо на рис.3.1.
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Рис.3.1. Методи управління персоналом промислового підприємства за класифікаційними характеристиками [32]
Запропонована методи, які застосовують  для підвищення рівня якості системи управління персоналом, мають комплексний характер, охоплюють усі сфери діяльності персоналу та відповідають сучасним умовам господарювання.
Наступним етапом дослідження проведемо аналіз наступної складової концептуальних детермінант стратегічних імперативів управління персоналом підприємств: інструментів управління персоналом. Бізнес-процеси та зміни теорій та практики  управління впливають на популярність окремих інструментів та їх тенденцій. Таким чином, для нашого дослідження стратегічних імперативів управління персоналом промислових підприємств та виявлення концептуальних детермінантів, необхідно оптимальне сполучення інструментів управління персоналом за наступними класифікаційними характеристиками: загальні, функціональні, розвитку, що надасть можливість підвищити рівень оптимальності використовуваних стратегій та підвищити рівень  ефективності управління персоналом.

На основі вивчення досліджень науковців та менеджерів, ґрунтовно розглянуто інструменти управління підприємством. Нами пропонується узагальнити ці дослідження та надати свою класифікаційну характеристику. До загальних інструментів управління персоналом промислового підприємства віднесемо: 

- формування місії та візії. Вважаємо, що процес формування місії підприємства є основним завданням підприємства, яке виражає зміст існування, формує уявлення про організацію, визначає стратегічні цілі та майбутній шлях підприємства до розвитку;
- концепція загального менеджменту. Концептуальний підхід до управління підприємством, який комплексно охоплює усі сфери діяльності персоналу та організації в цілому. 

До інструментів функціонування персоналу промислового підприємства віднесемо: 
- механізм прийняття оптимальних рішень. Інструмент, який є основою управління в процесі функціонування підприємства. Механізм вибору одного з варіантів із великої кількості альтернатив. Орієнтовано на: формування конкурентних позицій, ефективність та вдосконалення управлінських рішень, розв’язання проблем та максимальне наближення до поставленої мети, передбачає максимальне врахування особливостей середовища.
Використовуються технології: оптимізаційний аналіз, аналіз прогнозування на основі трендів, What-if аналіз, Howcan аналіз, кореляційно-регресивний аналіз.
- реінжиніринг бізнес процесів. Інструмент, який направлено на модернізацію, радикальне перепроектування бізнес-процесів, впорядкування елементів та зміні структурних одиниць підприємства. Забезпечує кардинальне, докорінне покращення ситуації, підвищення ефективності діяльності;
- зниження складності. Інструмент виявлення та подальшого спрощення бізнес-процесів управління, що призведе до економії часу і фінансів. Надає умови для ефективного функціонування підприємства.
- бенчмаркінг. Безупинний систематичний процес пошуку стандартного чи еталонного підприємства, яке займає найвищі конкурентні позиції у цій галузі,  з метою порівняння його найкращих методів роботи із власним для підвищення ефективності управління;
- управління ланцюгами поставок. Інструмент інтегрування та синхронізації ключових бізнес-процесів управління до відповідності вимогам споживачів для підвищення власного фінансового рівня;
- аутсорсинг.  Перекладання на сторонню організацією, яка спеціалізується в даній галузі, деяких бізнес-процесів управління для оптимізації процесів функціонування підприємства та зосередження зусиль на основному предметі діяльності;

- консалтинг. Інструмент коригування діяльності підприємства, який допомагає засвоїти нові техніки управління, покращити роботу структурних підрозділів підприємства, розробити ефективну методику стимулювання, мотивації та критерії оцінки персоналу, сформувати корпоративну культуру, підвищити ефективність роботи з кадрами, оптимізувати бізнес-процеси управління;
- даунсайзинг. Інструмент для оптимізації та перетворення структурних підрозділів підприємства за рахунок скорочення чисельності персоналу, зміни ключових цілей і робочих процесів з метою підвищення ефективності менеджменту. Узагальнюючу класифікаційну характеристику інструментів управління персоналом промислового підприємства з позицій: загальні, функціональні, розвитку, надамо на рис. 3.2.
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Рис.3.2. Класифікаційна характеристика інструментів управління персоналом ТДВ «Первомайськдизельмаш» [33]
В контексті дослідження, виявлено, що доцільно застосовувати інтеграцію, принципів, методів та інструментів прийняття управлінських рішень, що надає можливість формувати альтернативні сценарії проблемної ситуації. Розглянемо наступну концептуальну детермінанту з позиції стратегічних імперативів управління персоналом підприємств: стратегії. Стратегія управління персоналом ґрунтується на принципіальних положеннях: 

- забезпечує узгодженість організаційних, стратегічних, індивідуальних цілей;

- являє собою генеральний курсор розвитку підприємства;

- визначає орієнтири на майбутній шлях;

- відповідає на питання «як треба рухатися?» персоналу;

- надає майбутній курс довготривалого розвитку;
- передбачає наявність і розвиток бізнес-процесів управління персоналом.

Фактори, що впливають на стратегії управління персоналом: стратегічні позиції підприємства; технології; суспільство; галузеві приналежності; організаційна, корпоративна та управлінська культура; компетентність персоналу. 

Існує велика різноманітність стратегій, які розробляються під певну мету. Кожне підприємство унікальне, має свою ресурсну базу, є неоднорідним та відмінним, тому уніфіковану стратегію дуже важко підібрати. На нашу думку, при розробці стратегії управління персоналом промислових підприємств необхідно дотримуватися тісного взаємозв’язку з загальною, генеральною цілю організації. Етапи реалізації стратегії управління персоналом можна представити наступним чином:
1 етап. Вдосконалення методів управління.

2 етап. Оцінка успішності вдосконалення методів управління.

3 етап. Подолання опору змінам.

4 етап. Навчання, перепідготовка, підвищення кваліфікації працівників згідно цілі розвитку.

5 етап. Коригування стратегій.

6 етап. Проведення експериментальних досліджень.

7 етап. Розроблення заходів зміни чи зміцнення елементів структури.

8 етап. Впровадження стратегій.

9 етап. Порівняння результатів: наявних та бажаних.

10 етап. Аналіз особливостей наявного стану.
11 етап. Аналіз змін в умовах, які відбулися у внутрішньому  та зовнішньому середовищі.

12. етап. Розроблення стратегій життєздатності.

13 етап. Започаткування чи реструктуризація підприємства.
На підставі дослідження методологічних та концептуальних засад управління персоналом підприємств нами пропонується розподілити стратегії відповідно  до властивостей суб’єктів господарювання та їх цілей функціонування, розвитку та життєздатності з позицій: Стратегії функціонування персоналу, Стратегії розвитку персоналу, Стратегії життєздатності персоналу. Набір стратегій для кожної позиції відбирати згідно зміни умов зовнішнього та внутрішнього середовища.
На третьому етапі нашого дослідження, концептуальних детермінантів з позиції стратегічних імперативів управління персоналом промислових підприємств, проведемо упорядкування предметної області досліджень. 
Концептуальні детермінанти з позиції стратегічних імперативів є основою формування методологічних основ управління персоналом підприємства на засадах науковості (рис.3.3). Унаслідок цього виникає необхідність у визначенні усіх складових методологічного апарату:

- принципи, що відповідають цілям підвищення рівня якості управління персоналом - від формування мети до її досягнення, що дає змогу розподілити їх залежно від функціонального призначення кожної підсистеми підприємства;

- методи, які застосовують  для підвищення рівня якості системи управління персоналом, мають комплексний характер, охоплюють усі сфери діяльності персоналу та відповідають сучасним умовам господарювання;

- інструменти, які застосовують для досягнення стратегічної мети та підвищення рівня якості системи управління персоналом;

- стратегії, які застосовують з урахуванням мінливості та  змін середовища. 

Таким, чином, представлена послідовна і логічна система методів, принципів, інструментів, яка надають альтернативність вибору стратегій з урахуванням мінливості та змін середовища.
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Рис.3.3. Концептуальні детермінанти з позиції стратегічних імперативів управління персоналом підприємства [34]
Визначено концептуальні детермінанти стратегічних імперативів управління персоналом промислового підприємства на основі формування наявних методів, принципів, стратегій та інструментів впливу, які враховують сучасні вимоги зовнішнього і внутрішнього середовища, практичне використання яких дає змогу систематично підвищувати якість управління персоналом промислових підприємств та забезпечує обрання ефективного засобу досягнення поставлених цілей та завдань. 

3.2 Пріоритетні напрями удосконалення управління трудовими ресурсами підприємства відповідно до стратегічних потреб інноваційної економіки 

Для ефективного використання трудового потенціалу промислових підприємств сучасності необхідний механізм формування, використання та розвитку трудового потенціалу персоналу, який дозволить взаємопов’язати сукупність процесів, необхідних для забезпечення якнайповнішого використання трудового потенціалу відповідно до мети і завдань діяльності підприємства (рис. 3.4). 

Підвищення конкурентоспроможності національної економіки забезпечується успішністю переходу від моделі розвитку, що базується на використанні конкурентних переваг, до інноваційної моделі, пріоритетами розвитку якої є розвиток високотехнологічних виробництв, трудового потенціалу високої якості, новітні методи управління [35]. При цьому ефективність переходу до інноваційної моделі розвитку залежить від можливостей реалізації трудового потенціалу в інноваційній діяльності, готовність суспільства, держави, роботодавців і населення до сприйняття та систематичного впровадження інновацій, що базуються на оновленні та поглибленні загальних і професійних компетентностей в умовах динамічних технологічних змін. У країнах, що реалізують інноваційно-технологічний тип розвитку, знання стають головним нематеріальним активом, впливають на зростання обсягів виробництва, підвищення якості продукції та послуг, забезпечення конкурентоспроможності країни та прискорення соціального процесу. 
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Рис. 3.4. Механізм формування, використання та інноваційного розвитку персоналу на ТДВ «Первомайськдизельмаш» [35]
Формування трудового потенціалу працівників промислових підприємств, що забезпечує система освіти та професійної підготовки, має ефективно реалізуватися у механізмах інноваційної діяльності. 

Однак накопичений в Україні трудовий потенціал, зокрема промислового сектору, реалізується неефективно у контексті потреб інноваційного розвитку. Необхідна модернізація національної освіти у напрямі актуалізації її інноваційної спрямованості. 

Задля модернізації національної освіти з актуалізації її інноваційної спрямованості необхідно здійснити перехід від знаннєвої до особисто орієнтованої концепції, яка втілює концепцію освіти упродовж життя, що передбачає: завершення формування національної системи забезпечення якості освіти на рівні європейських стандартів; удосконалення організації системи освіти відповідно до світових тенденцій диверсифікації (закладів, освітніх послуг, програм, фінансових ресурсів); активізація процесу запровадження інноваційних технологій і форм організації процесу навчання (поширення дистанційної освіти та масових відкритих он-лайн курсів); залучення соціальних партнерів до оснащення шкільної мережі комп’ютерними комплексами та їх підключення до швидкісної мережі Інтернет. 

Для забезпечення відповідності структури підготовки кадрів потребам інноваційної економіки та сучасним вимогам роботодавців необхідно:  

· створити ефективну систему професійної орієнтації та професійне самовизначення молоді з метою стимулювання залучення талантів до інноваційної діяльності, сприяти розвитку творчих навичок у навчанні та його компетентності;  

· сприяти налагодженню діалогу та співробітництва системи освіти з роботодавцями шляхом активізації їхньої участі в розробленні професійних стандартів, оновити кваліфікаційні стандарти, запровадити незалежну кваліфікаційну атестацію [24]. 

Технологічні зміни виробництва, формування інноваційних засад розвитку економіки потребує готовності до постійного оновлення отриманих знань та умінь (від працівників), систематичного підвищення кваліфікованих кадрів підприємства (від роботодавців), формування та розвитку системи безперервного навчання (від держави) (рис. 3.5). 
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Рис. 3.5. Схема взаємодії між працівником, роботодавцем та державою в інноваційній моделі розвитку економіки 

Мотивація працівників підприємства до оновлення знань, удосконалення професійних навичок в Україні залишається недостатньою. З метою стимулювання працівників до оновлення та актуалізації знань доцільно: забезпечити більш тісний зв'язок між рівнем освіти та оплати праці, впроваджуючи гнучкі стимулюючі системи; підтримувати трудову діяльність шляхом матеріального заохочення; активізувати інформаційно-роз’яснювальну роботу щодо необхідності забезпечення професійної перекваліфікації з метою підвищення конкурентоспроможності працівників на ринку праці. 

За результатами дослідження встановлено, що низькою залишається зацікавленість роботодавців у професійному розвитку працівників. 

На ТДВ «Первомайськдизельмаш» необхідні такі напрями вдосконалення фінансово-економічного забезпечення системи професійного навчання кадрів на виробництві: 

· впровадження пільг для персоналу, який здійснює професійне навчання;  

· надання підприємствам пільгових кредитів на професійне навчання;  

· запровадження механізму розподілу витрат на професійне навчання на виробництві між усіма зацікавленими сторонами; 

· фінансове стимулювання працівників підприємства до ефективного професійного навчання на виробництві; 

· - надання можливостей кар’єрного росту. 

В умовах інноваційного розвитку формальне і неформальне професійне навчання на виробництві не в змозі повністю забезпечити працівника необхідними знаннями, а від працівника вимагається відносно великий рівень автономії при прийнятті виробничих рішень. Дедалі більша кількість західних підприємств взяли справу у свої руки, створюючи різнопланові партнерські відносини безпосередньо із закладами вищої освіти задля калібрування очевидного дисбалансу на ринку праці [19]. 

Найбільш поширені форми колаборації у світовій практиці відображено на рис.3.6. 
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Рис. 3.6. Найбільш поширені форми колаборації у світовій практиці 

Колаборація в сфері дослідження і розвитку полягає у співпраці та розробці спільних наукових та дослідницьких ініціатив; проведенні досліджень на контрактній основі; наданні консультаційних послуг; кооперації у провадженні інновацій; створенні неформальних та особистих зв’язків; публікації спільних наукових праць за участю викладачів і студентів та дослідників компанії; підтримці студентських проектів.  

Комерціалізація результатів полягає у сприянні зацікавленості компаній у виведенні наукових винаходів та розробок на ринковий рівень, патентуванні, ліцензуванні; створенні посередницьких платформ між дослідницькими центрами та бізнесом, де науковці мають змогу розповсюджувати інформацію щодо результатів своїх досліджень, а бізнесмени – імплементувати їх у діяльность своїх компаній. 

Науковцями сформована модель інноваційного розвитку трудового потенціалу промислових підприємств. (рис. 3.4).  


[image: image39]
Рис. 3.4. Модель інноваційного розвитку трудових ресурсів
ТДВ «Первомайськдизельмаш»
В умовах різноманіття форм власності й форм господарювання та у часі інноваційної економіки система регулювання ринку кваліфікованої інноваційної праці складається з наступних підсистем: саморегулювання; державне регулювання; договірне регулювання. Доведено, що трудовий потенціал виступає основним стратегічним ресурсом та джерелом зростання доходів промислових підприємств. Трудовий потенціал як рушійна сила розвитку підприємства повинен мати мотив, інтерес, стимули до інноваційної діяльності та творчого пошуку нових знань, набуття досвіду та їх реалізацію [35]. Тому для прийняття рішення з метою забезпечення стійкого розвитку трудового потенціалу запропоновано організаційно-економічний механізм управління трудовим потенціалом на основі удосконалення інструментів та визначення пріоритетних напрямів, розробки і реалізації програми управління трудовим потенціалом сільськогосподарського підприємства (рис. 3.5).  

Для підвищення ефективності використання трудового потенціау підприємства надзвичайно важливою є розробка і реалізація таких заходів у розрізі основних напрямів формування, розвитку та використання трудового потенціалу: 

· підготовка конкурентоспроможних інноваційних кадрів, відповідно до потреб інноваційної економіки; 

· інвестування у розвиток трудового потенціалу підприємств; 

· мотивація і стимулювання до інноваційної діяльності працівників сільськогосподарських підприємств; 

· досягнення індивідуальних цілей працівників сільськогосподарських підприємств. 

Отже, реалізація розроблених заходів та програми управління трудовим потенціалом підприємства відповідно до потреб інноваційної економіки сприятиме забезпеченню інноваційності трудового потенціалу, збалансованості системи управління трудовим потенціалом, зростанню рівня активності та свідомості працівників, підвищенню зайнятості та ефективності стратегічного розвитку підприємства [34].
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Рис. 3.5 Напрями удосконалення управління трудовими ресурсами підприємства відповідно до потреб інноваційної економіки [33] 
Вважаємо, що впровадження такого механізму відповідно до потреб інноваційної економіки сприятиме поліпшенню економічних та соціальних результатів роботи завдяки досягненню високого рівня системи стратегічного управління трудовим потенціалом підприємства. 

3.3 Механізм впровадження інвестування у інноваційний розвиток трудових ресурсів ТДВ «Первомайськдизельмаш»

У сучасних умовах виробництва відбувається постійне зростання вимог до квалiфiкаційного та освітнього рівня працівників, їх компетентностi, оскільки під впливом науково-технічного прогресу значно прискорюються процеси старiння реальної квалiфікації працівника, його професійних знань, умінь i навичок [32]. За результатами дослідження виявлено, що в процесі своєї діяльності працівник на промисловому підприємстві проходить п’ять послідовних стадій життєвого циклу трудового потенціалу працівника підприємства: трудова адаптацiя, професійне зростання трудового потенціалу, накопичення професійного трудового потенціалу, професiйна реалізація трудового потенціалу та інноваційний розвиток трудового потенціалу [31]. 

До складу найбiльш вагомих чинників внутрішнього впливу слід віднести обсяг та інтенсивнiсть інвестування у розвиток трудового потенціалу працівника з різних джерел, мотиваційні установки та очікування працівників, рівень оплати праці та можливостi кар’єрного зростання, існуючий рівень плинності кадрів на підприємствi, наявність позитивної конкуренції між працівниками щодо можливостi зайняття вакантної посади [30]. 

Серед чинників зовнішнього середовища найбiльший вплив здійснюють такі: стан інноваційного розвитку економiки країни та наявність ефективно функціонуючої системи вищої та професійно-технічної освіти, співвiдношення працездатного та непрацездатного населення в регіоні, існуючий рiвень зайнятості та безробіття населення регіону та країни. Встановлено, що інвестування у розвиток трудового потенціалу підприємств відіграють важливу роль та впливають на кінцеві результати діяльності підприємства (рис. 3.6).





Рис. 3.6 Вплив інвестицій на кінцеві результати діяльності 

ТДВ «Первомайськдизельмаш»

У табл. 3.1 представлено статті витрат ТДВ «Первомайськдизельмаш» відповідно до напрямів інвестицій у розвиток трудового потенціалу працівника. 
Управління трудовим потенціалом підприємства повинно включати такі процедури: кадрове забезпечення, розвиток персоналу, організацію праці, розподіл повноважень та відповідальності, стимулювання та мотивація, оцінка ефективності управління трудовим потенціалом підприємства, формування вимог до системи управління [29]. 
Забезпечення працівниками потрібного рівня кваліфікації можливе найперше завдяки створенню гнучкої та конкурентоспроможної системи вищої і професійно-технічної освіти, а також подальшого вдосконалення та розповсюдження системи безперервної післядипломної освіти та професійного розвитку працівників шляхом інвестування у трудовий потенціал [28]. Основними видами інвестування у трудовий потенціал на мікрорівні є професійний розвиток, перепідготовка і мотивація розвитку. Доступний високоякісний професійний розвиток та перепідготовка є однією із визначальних, фундаментальних складових формування трудового потенціалу як окремого суб’єкта господарювання, так і країни в цілому [27]. Проте для забезпечення умов постійного відтворення трудового потенціалу на мікрорівні необхідно створити відповідні умови для безперервного професійного навчання протягом усіх стадій життєвого циклу працівника на підприємстві. 

Таблиця 3.1

Статті витрат ТДВ «Первомайськдизельмаш» за напрямами інвестицій у трудові ресурси підприємства [26]
	Види інвестицій 
	Складові витрат роботодавця

	Освіта
	Стипендії студентам, які направлені на навчання у ЗВО

	Охорона здоров’я
	Витрати на соціальне забезпечення працівників (медичне страхування, вартість путівок на лікування і відпочинок)

	Мотивація розвитку 
	Витрати на відвідування працівниками підприємства семінарів, курсів, тренінгів, виставок

	Професійний розвиток та перепідготовка
	Оплата навчальних відпусток наданих працівникам, які навчаються на заочній формі навчання, та із відривом від виробництва; витрати на оплату навчання працівників з підвищення кваліфікації професійну підготовку та перепідготовку 

	Інноваційна діяльність
	Витрати, пов'язані з проведенням різних видів інноваційної діяльності, що виконується у масштабі інноваційних програм підприємства


Досягнення високого рівня ефективності виробничої діяльності можливо лише за умови забезпечення постійного та інтенсивного процесу нагромадження, збільшення та збереження трудового потенціалу у вигляді професійних знань, умінь та навичок працівників підприємства [25]. 

Це може бути забезпечено шляхом систематичного навчання та підвищення рівня кваліфікації працівників, що дозволить покращити стан використання їх професійного потенціалу. Підвищення кваліфікації має у повному обсязі задовольняти потреби підприємства у навчанні, що створить умови для забезпечення високого рівня окупності інвестицій у трудовий потенціал. При цьому працівники, що проходять професійне навчання, мають мати достатній рівень мотивування та чітко розуміти, які переваги вони зможуть отримати після його закінчення. Лише при досягненні даної умови як підприємство, так і працівник зможуть отримати найбільшу віддачу від інвестування у людський капітал [24]. 

Узагальнення наявного вітчизняного та зарубіжного досвіду в сфері інвестування у трудовий потенціал дозволило сформулювати основні вимоги та визначальні напрями оптимізації процесу інвестування інноваційного розвитку трудового потенціалу підприємства з метою досягнення ним умов продуктивного та перспективного професійного розвитку працівників підприємства [23]: 

- на всіх рівнях ієрархічної системи управління, від безпосереднього керівника до окремого робітника найнижчої ланки, слід здійснювати інвестування у професійний розвиток, перепідготовку та підвищення кваліфікації працівників підприємства шляхом виробничого навчання; 

- здійснювати процес інвестування у трудовий потенціал насамперед найбільш перспективних працівників, здатних до вдосконалення та професійного розвитку, разом із тим, доцільним є також вкладення коштів у розвиток молодих і талановитих працівників, які свідомо прийшли на підприємство на тривалий період часу і прагнуть кар’єрного зростання; 

- необхідне обґрунтування доцільності проходження працівниками певного виду навчання та підвищення кваліфікації в межах підприємства або у спеціалізованих навчальних закладах, оскільки досягнення означеної умови можливе шляхом співставлення обсягів вкладених коштів та отриманих знань і навичок при використанні кожного з альтернативних напрямів навчання; 

- підприємство має створити належні умови та всебічно сприяти найбільш повному та комплексному закріпленню і подальшому використанню професійних знань і практичних навичок, набутих працівниками під час професійного навчання та підвищення кваліфікації; 

- підвищення кваліфікації працівників має відповідати нормативним вимогам та повністю задовольняти потреби підприємства у кваліфікованому та досвідченому персоналі, що забезпечить високий рівень ефективності інвестування у трудовий потенціал; 

- підприємство має сприяти створенню у працівників достатнього рівня мотивації до власного професійного розвитку та наочно демонструвати ті переваги, які вони зможуть отримати у разі успішного закінчення професійного навчання і досягнення більш високого професійно- кваліфікаційного рівня; 

- на ТДВ «Первомайськдизельмаш» необхідно стимулювати впровадження системи обов’язкового поширення нових знань, навичок та досвіду від працівників, які пройшли навчання, до всіх інших працівників підприємства, що має значно збільшити масштаби окупності від коштів, інвестованих підприємством у професійний розвиток працівників; 

-закріплення на законодавчому рівні безпосередньої відповідальності підприємств щодо забезпечення відповідного сучасним інноваційним вимогам виробництва кваліфікаційного рівня та компетентності працівників шляхом створення системи безперервного професійного розвитку всіх без винятку професійно-кваліфікаційних груп персоналу [22].

В Україні підготовка працівників для промислових підприємств здійснюється на комплексній основі та включає загальноосвітню підготовку абітурієнтів, професійну підготовку фахівців, подальше підвищення їх кваліфікації та перепідготовку у разі потреби відповідно до зміни вимог виробництва щодо обсягу та прогресивності знань працівників (рис. 3.9) [32]. 

Кожен керівник підприємства перед тим, як здійснювати комплексне навчання працівників, має визначитись із мотиваційними пріоритетами своїх підлеглих та обов’язково враховувати їх при прийнятті рішень щодо вибору певного виду інвестування (рис.3.10). 

[image: image41]
Рис. 3.9. Система формування обсягу і якості трудових ресурсів
промислових підприємств 

Трудовий потенціал ТДВ «Первомайськдизельмаш» є стратегічним ресурсом і одним з найважливіших аспектів виживання підприємства у нестабільних умовах розвитку. Саме працівники є запорукою конкурентоспроможності, економічного зростання й ефективного використання [20]. Трудовий потенціал працівників підприємства необхідно розглядати як джерело невикористаних резервів і як одну з можливостей підвищення ефективної діяльності підприємства.
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Рис. 3.10. Основні складові мотиваційних очікувань від процесу інвестування у інноваційний розвиток трудових ресурсів
ТДВ «Первомайськдизельмаш»

У забезпеченні реалізації трудового потенціалу в Україні пріоритетними мають бути такі інструменти ефективної суспільної взаємодії: організаційно-економічні важелі стимулювання розвитку соціальних інновацій у забезпеченні зайнятості; програмно-цільове планування видатків на засадах аналізу їх суспільної доцільності; забезпечення співучасті бюджетів різних рівнів у реалізації пріоритетних для населення програм розвитку; податкові важелі стимулювання інвестицій в основний капітал; забезпечення справедливості розподілу доходів [19]. 
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Рис. 3.11 Організаційно-економічний механізм забезпечення ефективного використання трудових ресурсів ТДВ «Первомайськдизельмаш»
Варто відмітити, що важливою особливістю сучасних процесів є те, що підприємства майже втратили контроль за станом свого трудового потенціалу та процесами його формування й використання. Падіння обсягів виробництва, криза неплатежів, затримки у виплаті заробітної плати та її низький рівень обумовлюють погіршення професійно-кваліфікаційного рівня працівників, їхнього морального, мотиваційного й творчого потенціалів, що, в свою чергу, заважає проведенню реструктуризації виробництва, впровадженню нових технологій та виробництву конкурентоспроможної продукції [31, с.10]. 

Висновки до третього розділу

За результатами досліджень, проведених у третьому розділі кваліфікаційної роботи «Діагностика формування та ефективності використання трудового потенціалу ТДВ «Первомайськдизельмаш» було визначено, що підвищення конкурентоспроможності національної економіки забезпечується успішністю переходу від моделі розвитку, що базується на використанні конкурентних переваг до інноваційної моделі, пріоритетами розвитку якої є розвиток високотехнологічних виробництв, трудового потенціалу високої якості, новітніх методів управління. 
При цьому ефективність переходу до інноваційної моделі розвитку ТДВ «Первомайськдизельмаш» залежить від можливостей реалізації трудового потенціалу в інноваційній діяльності, готовність суспільства, держави, роботодавців і населення до сприйняття та систематичного впровадження інновацій, що базуються на оновленні та поглибленні загальних і професійних компетентностей в умовах динамічних технологічних змін. 

Узагальнення наявного вітчизняного та зарубіжного досвіду в сфері інвестування у трудовий потенціал дозволило сформулювати основні вимоги та визначальні напрями оптимізації процесу інвестування інноваційного розвитку трудового потенціалу підприємства з метою досягнення ним умов продуктивного та перспективного професійного розвитку працівників. 

Запропонований організаційно-економічним механізм забезпечення ефективного використання трудового потенціалу включає взаємозалежність організаційно-економічних елементів (принципів, завдань, функцій, методів, інструментів, суб’єктів відносин), взаємодія яких забезпечує ефективне використання трудового потенціалу підприємства. 
В реалізації механізму забезпечення використання трудового потенціалу першочерговою умовою має бути врахування потреб та інтересів населення. 
Реалізація цієї умови на засадах соціального діалогу за посередницької ролі інститутів громадянського суспільства, передусім громадських організацій, створених в цілях контролю за діяльністю органів влади, сприятиме найповнішому задоволенню потреб на всіх рівнях підсистем інтересів суб’єктів взаємодії. 
У вирішенні цього завдання запропоновано схему організації суспільної взаємодії у трудовій сфері, в якій враховано необхідність забезпечення дієвих стимулів та представництва за рівнями інтересів.

Висновки

У результаті проведеного дослідження досліджено теоретико-методологічне та організаційно-концептуальне забезпечення формування і розвитку системи управління персоналом в імперативах стратегічного розвитку промислових підприємств.

В результаті проведеного дослідження зроблено наступні висновки:

Досліджено теоретичні положення еволюційного розвитку теорії та практики управління кадрами, людськими ресурсами та персоналом. На основі аналізу виявлено основні  парадигми та виокремлено еволюційну диспозицію та закономірності змін його змісту на кожному етапі розвитку: класична школа політичної економії –  «людина-капітал» (кінець VIII ст.–XIX ст.); технократична парадигма управління – «робітник-додаток до машини» (кінець  XIX ст.–20рр. ХХст.); гуманістична парадигма управління –  «людина-ресурс» «особистість (індивід)- мотивація» (20рр. ХХст.-60рр. ХХст.); нова управлінська парадигма «людський капітал» – «інтелектуальний капітал» (60рр. ХХст.- 90рр.ХХст.); сучасна парадигма управління «управління персоналом» – «управління людськими ресурсами» (з кінця 90рр. ХХст) [3].

Проаналізовано структуру системи управління персоналом підприємства, на основі виокремлення підсистем: керівництва, організаційної структури та кадрів; управління трудовими відносинами, соціальним та корпоративним розвитком; правового та інформаційного забезпечення; функціонування та розвитку персоналу. Узагальнено понятійно-термінологічний апарат дослідження. Надано визначення суті поняття «управління персоналом». 

Проаналізовано теоретико-методологічне підґрунтя стратегічних імператив методології управління персоналом підприємства. Запропоновано схему взаємозв’язку між: теорією управління персоналом (класична школа політичної економії; технократична парадигма управління; гуманістична парадигма управління; нова управлінська парадигма; сучасна парадигма управління); теорією життєздатності суб’єкта господарювання (як взаємозв’язок фундаментальних наук: кібернетика; теорії еволюції, синергетики, організації, життєвого циклу та нових наук сучасності: тектологія, енвіроніка) та концептуальної моделі життєздатності промислових підприємств (функціонування: надійність та стійкість;  розвиток: вмотивованість та живучість) [15].

У другому розділі кваліфікаційної роботи здійснено оцінку особливостей стратегічних імператив управління персоналом промислового підприємства. Проаналізовано фінансово-економічний стан діяльності досліджуємого підприємства. Здійснено оцінку тенденцій руху персоналу на ТДВ «Первомайськдизельмаш». Досліджено плинність персоналу на підприємстві, що враховує базові показники, а саме: коефіцієнт обороту по прийому, коефіцієнт обороту по вибуттю, коефіцієнт необхідного обороту персоналу, коефіцієнт надлишкового обороту зі звільнення, коефіцієнт загального обороту персоналу, коефіцієнт приросту персоналу, коефіцієнт змінюваності персоналу, повний період змінюваності персоналу, років, рівень стабільності кадрів та рівень продуктивності персоналу. При цьому зазначену систему коефіцієнтів кожне підприємство може розширювати та доповнювати. Імітаційна модель дозволяє розраховувати показники для конкретного підприємства, змінюючи відповідні вхідні дані, враховуючи власні потреби та наявні ресурси. Створивши власну базу показників руху персоналу, проводячи постійні розрахунки та аналіз даних показників руху, підприємство має можливість розуміти загальну картину, приймати доцільні та ефективні управлінські рішення, що зробить підприємство більш стабільним, а управління персоналом ефективнішим та більш гнучким [16].

У третьому розділі роботи досліджено концептуальні детермінанти стратегічних імператив управління персоналом. Виявлено, що для вибору оптимальної стратегії управління персоналом підприємства доцільно використовувати та поєднувати декілька методів, принципів та інструментів для підвищення рівня функціонування та розвитку підприємства [17].

Запропоновано концептуальну модель розвитку стратегічних імператив управління персоналом ТДВ «Первомайськдизельмаш», яка включає у себе три рівня: перший рівень теоретико-методологічний: методологія управління персоналом підприємств, другий рівень оцінювання системи управління персоналом підприємства: методика змістовно-функціонального аналізу фінансових результатів системи управління персоналом, науково-методологічний підхід щодо до оцінювання рівня ефективності управління персоналом промислових підприємств та третій управлінський рівень: концептуальні детермінанти з позиції стратегічних імператив управління персоналом підприємств, оптимальну модель управління персоналом, блок прийняття управлінських рішень. Запропоновано науково-методологічний підхід до оцінювання рівня оптимальності системи управління персоналом промислового підприємства, який передбачає врахування факторів функціонування (інтегральний показник стійкості та надійності) персоналу та розвитку (живучості та вмотивованості) персоналу [18]. Визначено сценарії життєздатності, розвитку та функціонування оптимальної системи управління персоналом промислових підприємств на основі сценарного та економетричного моделювання. 
Окреслено стратегічні імперативи ефективності використання трудового потенціалу підприємства. Визначена концепція стратегічних імператив управління трудовими ресурсами промислового підприємства. Запропоновано механізм впровадження інвестицій у інноваційний розвиток трудового потенціалу ТДВ «Первомайськдизельмаш».
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ДОДАТКИ

Людський капітал


знання, вміння і здібності окремих працівників підприємства





Соціальний  капітал


запаси і переміщення знань, що виникають завдяки спілкуванню і взаємодії між працівниками всередині і поза організацією








Організаційний капітал


знання, якими володіє підприємство і які зберігаються в її документах





Інтелектуальний капітал





Індивідуальна компетентність – це здатність людей діяти в різних ситуаціях. Вона включає вміння, знання, досвід, цінності, соціальні навички





Внутрішня структура компанії 


з внутрішніх змінних компанії, до яких відносять мету, моделі, технології, комп’ютерні й адміністративні системи, а також неформальні організації, внутрішні мережі, «культуру» та «дух» компанії





Зовнішня структура компанії об’єднує зв’язки із замовниками та постачальниками, відносини з конкурентами, репутацію компанії та торгові марки





Нематеріальні активи





Значення стратегічного управління персоналом





2. Цілісний підхід до вироблення систем управління персоналом і управління ними, на основі політики у сфері трудових відносин і кадрової стратегії, що базуються, як правило, на «філософії» компанії





1. Використання планування





3. Узгодження діяльності й напрямків політики управління людськими ресурсами із прийнятою бізнес – стратегією





4. Ставлення до персоналу компанії як до «стратегічного ресурсу» для досягнення «конкурентної переваги»








Класична школа політичної економії (кінець VIII ст. – XIX ст.)


Трудова теорія вартості (А. Сміт)  Теорія вартості робочої сили (К. Маркс)





Гуманістична парадигма управління (20рр. ХХст.-60рр. ХХст.)


Концепція людських відносин (Е.Мейо, М.Фоллет, Ф. Ротлісбергер, Р.Лайкерт)


Концепція людських ресурсів (Г. Мюстенберг,  А. Маслоу, Д. МакГрегор, Д. МакКлеланд, Ф. Герцберг)


Теорія стилів керування (Р.Лайкерт)





Нова управлінська парадигма (60рр. ХХст.- 90рр.ХХст.)


Теорія людського капіталу (Г.Беккер,Я.Мінсер, Т.Шульц)


Теорія інтелектуального капіталу (Е. Брукінг, Л. Едвінссон, М. Мелоун, К.-Е. Свєйбі, Дж. Стоунхаус, П. Страссман, Т. Стюарт)





Сучасна парадигма управління


Теорія інститутів та інституціональних змін (Д.Норт)


Теорія управління цілями (П.Друкер)


Теорія стратегічного управління персоналом (М.Бір, П.Боксалл, Д.Гест, Д.Сторі, С.Фомбрун)


Компетентісно-орієнтований підхід (М.Амстронг, А.Фарнем, П.Сппероу, Дж.Хоткінсон)





Технократична парадигма управління (кінець  XIX ст. – 20рр. ХХст.)


Концепція наукового управління (Ф.Тейлор, Г.Форд, Френк та Ліліан Гілберт)


Концепція наукового адміністрування (А. Файоль, М.Фоллет, Ч.Бернард)


Концепція раціональної (ідеальної) бюрократії (М.Вебер)


 








вузької спеціалізації та обмеженої відповідальності за роботу





інформованого і гнучкого вибору траєкторії професійного розвитку





спланованого кар’єрного шляху





 широких професійних та посадових форматів








Від





До





відповідальності менеджерів за розвиток персоналу





контролю за проблемами, з якими стикаються працівники





створення можливостей для всебічного зростання кожного працівника





відповідальності самих працівників за власний розвиток





закритого розгляду фактору успіху, вакантних робочих місць і відбору фахівців





відкритого обговорення рівня компетентності працівників, вакансій і шляхів їх заповнення





Від





Від





Від





Від





До





До





До





До





Перший етап


Предметна область дослідження


Об'єктом дослідження є основи управління персоналом підприємств. 


Предметом дослідження є теоретико-методологічні, науково-методичні й організаційно-економічні засади управління персоналом підприємств








Другий етап


Відбір понять, термінів, дефініцій. Створення термінологічного полю дослідження


Контент-аналіз термінів «персонал», «управління персоналом», «менеджмент персоналу»





Третій етап


Аналіз структурної схеми системи дослідження


Побудова структурної схеми системи управління персоналом підприємства. Виділення основних підсистем управління персоналом підприємства 








Четвертий етап


Упорядкування предметної області досліджень, визначення сутності предметної області дослідження


Побудова структурної схеми терміну «управління персоналом підприємства», з метою уточнення його сутності








Фірма - господарське, промислове чи торговельне підприємство, яке користується правами юридичної особи; виробниче об'єднання використовує ресурси для виробництва товару або послуги з метою отримання прибутку











Сутність понять, що пройшли модифікацію до поняття


 «суб’єкт господарювання»





Організація - складне виробниче утворення, сформоване із виробничо самостійних, але об'єднаних спільним керівництвом підприємств; група людей, діяльність яких свідомо координується для досягнення загальної мети або цілей











Компанія - торговельне або промислове підприємство, торгово-промислове об'єднання підприємців, форма організації підприємства, при якій його правосуб'єктність відрізняється від правосуб'єктності осіб, які приймають в ньому участь








Підприємство - самостійний суб'єкт господарювання, створений компетентним органом державної влади або органом місцевого самоврядування, або іншими суб'єктами для задоволення суспільних та особистих потреб шляхом систематичного здійснення виробничої, науково-дослідної, торговельної, іншої господарської діяльності 





Цілі





Засоби


реалізації





Фактори


забезпе-чення





Максимізація прибутку





Стійкість на ринку





Конкуренто-спроможність





Збільшення обсягів реалізації


Економії витрат


Ефективна цінова політика





Якість продукції та послуг





Конкуренто-спроможність товару








Ефективна кадрова політика





Кваліфікація персоналу


Умови праці, мотивація, стимулювання








Конкуренто-спроможність персоналу





Система управління підприємством





Система управління персоналом





СТРУКТУРА УПРАВЛІННЯ ПЕРСОНАЛОМ  ПІДПРИЄМСТВА





Підсистема загального та лінійного керівництва. Керівництво підприємством в цілому та по виробничим та цільовим підрозділам








Підсистема планування та маркетингу. Планування стратегії, аналізу, організації та прогнозування потреби у персоналі, організацію реклами розробку кадрової політики








Підсистема управління трудовими відносинами. Регулювання та аналіз відносин керівництва та персоналу





Підсистема управління набором та обліком персоналу. Організація, облік, відбір, залучення, звільнення, та управління персоналом





Підсистема забезпечення нормальних умов праці. Дотримання вимог до охорони праці, психофізіології та ергономіки праці 





Підсистема управління розвитком персоналу. Перепідготовка та підвищення кваліфікації, навчання, оцінка персоналу та адаптація працівників





Підсистема управління мотивацією поведінки персоналу. Розробка та організація трудового процесу та морального задоволення потреб персоналу





Підсистема управління соціальним розвитком. Розвиток та забезпечення організації охорони здоров'я та соціального страхування персоналу





Підсистема розвитку організаційної структури управління. Функціонування стійкої системи та структури управління організаційною сферою





Підсистема правого забезпечення. Контроль за трудовою дисципліною в рамках правового поля





Підсистема інформаційного забезпечення системи управління персоналом. Автоматизація та систематизація інформації щодо управління персоналом на підприємстві








Перший етап


Предметна область дослідження


Об'єктом дослідження є основи оцінювання рівня розвитку системи управління персоналом промислових підприємств


Предметом дослідження є науково-методологічний підхід оцінювання рівня розвитку системи управління персоналом промислових підприємств








Другий етап


Відбір понять, термінів, дефініцій. Створення термінологічного полю дослідження


Проведення контент-аналізу складових функціонування системи управління персоналом промислових підприємств: живучість персоналу, вмотивованість персоналу








Третій етап


Упорядкування предметної області досліджень, визначення сутності предметної області дослідження


Запропонувати науково-методологічний підхід до оцінювання рівня розвитку системи управління персоналом, який ґрунтується на дослідженнях концептуальної моделі життєздатності промислових підприємств та забезпечується наявністю таких властивостей, як: живучість персоналу, вмотивованість персоналу








Етап 2. Визначення основних можливостей





Етап 1. Системні визначення





Етап 4.


Аналіз живучості





Етап 3. Визначення другорядних можливостей








Вмотивованість  персоналу підприємства





Цінності





Можливість творчого і ділового зростання





Використання нових можливостей








Установки





Потреби








Очікування








«Цінності власників» - «Тип менеджменту їх компаній» - «Цінності співробітників» - «Тип мотивації»








Класифікація видів адаптації персоналу на підприємстві





За наявністю досвіду роботи





За змістом інформації





За характером адаптації





За результатами адаптації





Психофізіологічна


Соціально-психологічна


Професійна


Організаційна





Активна


Пасивна





Прогресивна


Регресивна





Первинна


Вторинна








Методи управління персоналом промислового підприємства








Загальні








Функціонування








Розвитку





Традиційні


За критеріями


За сферами управління








Горизонтального аналізу


Структурного аналізу


Оцінки коефіцієнтів


Рівня ефективності, конкурентоспроможності





Стратегічного аналізу


Прогностичні


Інтегральні








Загальні








Функціонування








Розвитку





Формування місії та візії


Концепція загального менеджменту якості








Даунсайзинг


Механізм прийняття оптимальних рішень 


Реінжиніринг 


Зниження складності 


Бенчмаркінг


Управління ланцюгами поставок


Консалтинг


Аутсорсинг








Система збалансованих показників 


Управління змінами


Стратегічне планування 


Сценарне планування











Інструменти управління персоналом промислового підприємства








ВНУТРІШНЕ   СЕРЕДОВИЩЕ








Мета - підвищення рівня якості управління персоналом для забезпечення збалансованих процесів функціонування та розвитку промислового підприємства








МЕТОДИ





Загальні:


Традиційні


За критеріями


За сферами управління





Функціонування:


Горизонтального аналізу


Структурного аналізу


Оцінки коефіцієнтів


Рівня ефективності, конкурентоспроможності





Розвитку:


Стратегічного аналізу


Прогностичні


Інтегральні





ПРИНЦИПИ


Загальні: 


узгодженість,


 ієрархічність, відповідальність, цілеспрямованість


Функціонування: інформативність, ефективність, 


гнучкість, 


плановість, підпорядкованість, оптимальність, комплексність, динамічність,


 адаптивність


Розвитку: 


синергічність, 


системність, 


раціональність, безперервність, 


стислість, 


декларативність, конкретність, пріоритетність,


 досяжність








ІНСТРУМЕНТИ





Загальні:


Формування місії та візії


Концепція загального менеджменту якості





Функціонування:


Даунсайзинг


Механізм прийняття оптимальних рішень 


Реінжиніринг 


Зниження складності 


Бенчмаркінг


Управління ланцюгами поставок


Консалтинг


Аутсорсинг





Розвитку:


Система збалансованих показників 


Управління змінами


Стратегічне планування 


Сценарне планування








СТРАТЕГІЯ


Стратегії функціонування персоналу, Стратегії розвитку персоналу, Стратегії життєздатності персоналу





ЗОВНІШНЕ   СЕРЕДОВИЩЕ








Стратегія  





інноваційного 





розвитку 











-











підприємства





 





Планування 





трудового 





потенціалу





 





Оцінювання 





трудового 





потенціалу





 





Співставлення





 





наявного 





 





трудового 





потенціалу з 





потребою





 





Відсіювання  





зайвих 





працівників





 





Мотивація





 





 





 





 





Р





 





о





 





 





з





 





 





в





 





 





и





 





 





т





 





 





о





 





 





к





 





 





Планування кар’єри 





 





Створення резерву 





кадрів 





 





Конкурс на заміщення 





вакантних посад





 





Адаптація





 





Оцінювання  





формування і 





використання 





трудов





ого потенціалу





 





Відповідність 





трудового потенціалу 





встановленій меті





 





 





Удоско





-





налення 





 





трудового 





потенціалу





 





 





 





Оцінювання 





 





трудового 





потенціалу





 





 





Формування інноваційного трудового потенціалу промислового





підприємства





 





Інвестування  





інноваційного





  





трудового потенціалу





 





 





 





Працівник





 





 





Роботодавець





 





 





Держава





 





Постійне оновлення 





отриманих знань, 





умінь та навичок





 





Систематичне 





підвищення кваліфікації 





кадрів підприємства





 





Формування та 





розвиток системи 





безперервної освіти





 





 





Форми 





колаборації





 





Колаборація у сфері 





дослідження і 





розвитку





 





Академічна 





мобільність





 





Студентська 





мобільність





 





Комерціалізація 





результатів





 





Розробка 





навчальних 





планів





 





Реалізація проекту 





«безперервного





 





навчання»





 





Підприємницьк





і 





ініціативи





 





Управління





 





 





Інноваційний





 





розвиток трудового 





потенціалу





 





 





Інноваційна 





зайнятість





 





Навчання 





нови





х





 





професі





й





 





Ринок 





кваліфікованої 





інноваційної праці





 





Попит





 





Пропозиція





 





Безперервна





 





освіта





 





Державне 





регулювання





 





Договірне регулювання





 





Саморегулюв





ання





 





Навчання 





впродовж життя





 





Освіта дорослих





 





Безперервна 





професійна освіта





 





Джерело інвестування інноваційого розвитку





Держава; роботодавець, працівники та члени їх родин, недержавні установи, міжнародні організації





Освіта, охорона здоровя, мотивація розвитку, професійний розиток та перепідготовка, інноваційна діяльність





Напрями інвестування





Прямий, непрямий





Кінцевий результат





 





Розподіл держзамовлення за 





професійними напрямами 





підготовки





, 





ліцензування та 





акредитації навчальних закладів 





технічного напряму





 





Професійна орієнтація молоді





,





 





мотивація до отримання вищої 





або професійно





-





технічної освіти





 





Конку





ренція між працівниками 





за рівнем кваліфікації





,





 





cистема 





безперервної професійної 





підготовки, перепідготовки та 





розвитку працівника і 





безробітного





 





Співпраця із підприємствами для 





працевлаштування випускників





,





 





мотивація студентів на 





досягнення високих резул





ьтатів 





діяльності





,





 





інноваційні форми і 





технології навчання





 





Міністерство освіти і науки 





України





 





Навчальні заклади системи 





загальної середньої освіти





 





Сільськогосподарські 





підприємтва, 





 





центри





 





зайнятості





 





Професійно





-





технічні 





 





та 





 





вищі навчальні заклади





 





Обсяг і якість трудового





потенціалу 





             промислових





підприємств





 





 





Мотиваційні очікування від 





інвестування у трудовий 





потенціал





 





Роботодавець





 





Працівник





 





Позитивна





 





Негативна





 





Позитивна





 





Негативна





 





Оптимізація 





якісного та 





кількісного 





складу





 





персоналу;





 





ви





сока 





продуктивність 





праці;





 





збільшення 





прибутку і 





рентабельності;





 





зростання якості 





продукції;





 





визнання на 





ринку.





 





Високий рівень 





плинності кадрів;





 





зниження 





рентабельності;





 





низький рівень 





мотивації до 





праці;





 





відсутність 





вільного доступу 





працівників до 





новітн





іх 





технологій.





 





Зростання 





кваліфіка





-





ційного рівня;





 





кар’єрний ріст;











 





підвищення 





заробітної 





плати;





 





зацікавленість у 





збереженні 





свого робочого 





місця;





 





повага і 





визнання у 





колективі.





 





Відсутність 





соціальної





 





карти; зниження 





заробітної плати;





 





неприязнь членів 





труд





ового 





колективу;





 





низький рівень 





знань, умінь, 





навичок, що 





зменшує 





професійну 





компетентність 





працівника.





 








73

