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ВСТУП

Актуальність теми. Сучасні ринкові умови господарювання, які характеризуються невизначеністю, динамічністю, ризикованістю, підвищенням інтенсивності конкурентної боротьби обумовлюють зміщення акцентів уваги на персонал підприємства, що стає основою забезпечення конкурентоспроможності підприємства. Персонал є стратегічним ресурсом підприємства, який вимагає пошуку нових механізмів управління ним для забезпечення результативності його роботи в довгостроковій перспективі. Виходячи з цього, особливої актуальності набуває вивчення можливостей ефективного управління персоналом підприємства, що зумовлює необхідність формування системи стратегічного управління персоналом, яка б забезпечувала конкурентоспроможність та життєздатність конкретного підприємства.

У сучасній економічній літературі значна увага приділяється управлінню персоналом. Це відображено в роботах  Балабанової Л.В., Борисової О.А., Весніна В.Р., Волгіна В.В., Воробйової О.К., Гончарова В.М., Десслера Г.,., Єгоршина О.П., Журавльова П.В., Захарової О.В., Кібанова А.Я., Колот А.М., Крушельницької О.В., Кулапова М.М., Лукашевича В.В., Лутай Л.А., Мамед-Заде Г.А., Маслова Є.В., Мельничук Д.Г., Михайлової Л.І., Моргунова Є.Б., Родкіної Т.А.,Садєкова А.А.,Сардак О.В., Сухарева С.А., Шубіна О.О. та інших вчених. Проте, проблеми використання стратегічного підходу до управління персоналом сучасними вченими вивчено недостатньо, існуючі підходи і методики не враховують специфіку українського менталітету, а розроблені стратегії управління персоналом часто мають безсистемний характер.

Отже, існує об’єктивна необхідність обґрунтування концептуальної основи стратегічного управління персоналом підприємства на основі комплексного, системного підходу, що обумовлює актуальність теми дисертації, її цільову спрямованість і зміст.

Зв'язок роботи з науковими програмами, планами, темами. Роботу виконано відповідно до комплексного плану науково-дослідних робіт Донецького національного університету економіки і торгівлі імені Михайла Туган-Барановського: держбюджетна тема Д 2004-12 "Методологічні підходи і методика аналізу інфраструктури ринку праці в контексті маркетингової концепції" (номер держреєстрації 0104U005212, 2003-2006 рр.; особисто розроблено методику аналізу інфраструктури ринку праці на основі маркетингу); держбюджетна тема Д 2007-8 "Розробка науково-методичних рекомендацій щодо вивчення дисциплін ОКР "бакалавр" в умовах кредитно-модульної системи навчання" (особисто розроблено рекомендації до теми "Мотивація трудової поведінки і стимулювання праці" науково-методичних рекомендацій щодо вивчення дисципліни "Соціологія праці").

Результати, що отримано у дисертації використовувались при виконанні 10 госпдоговірних тем, серед яких найбільш важливими є такі: № 97/2005 "Розробка науково-методичних рекомендацій з управління дисциплінарними відносинами на підприємстві" (номер держреєстрації 0106U003146, 2004-2005 рр.; особисто розроблено систему мотивації персоналу у контексті забезпечення дисципліни праці); № 109/2005 "Розробка науково-методичних рекомендацій щодо управління персоналом в умовах маркетингової орієнтації" (особисто розроблено методику діагностики процесу управління персоналом у підприємстві); № 161/2006 “Розробка науково-методичних рекомендацій з вимірювання стану дисципліни праці та її впливу на оптимізацію рівня порушень” (номер держреєстрації 0106U008863, 2005-2006 рр.; особисто розроблено методику оцінки якості управління персоналом підприємства); № 216/2006 "Розробка науково-методичних рекомендацій з обґрунтування стратегії управління дисципліною праці на підприємстві" (номер держреєстрації 0107U001517, 2006-2007 рр.; особисто розроблено маркетингові стратегії управління персоналом підприємства).

Мета і завдання дослідження. Метою дисертаційної роботи є розробка шляхів удосконалення комплексної системи стратегічного управління персоналом та  наукових, методичних і практичних рекомендацій щодо підвищення результативності стратегічного управління персоналом підприємства.

Для досягнення встановленої мети у дисертаційній роботі сформульовано і вирішено такі завдання:

· визначення теоретичних засад управління персоналом в системі менеджменту підприємства;

· визначення теоретичних аспектів стратегічного управління персоналом підприємства;

· дослідження інформаційно-комунікаційного забезпечення стратегічного управління персоналом підприємства;

· діагностика процесу стратегічного управління персоналом підприємства;

· оцінка якості стратегічного управління персоналом підприємства;

· розробка комплексної системи стратегічного управління персоналом;

· розробка рекомендацій щодо вдосконалення стратегічного управління персоналом на основі маркетингу.
Об’єктом дослідження є процес стратегічного управління персоналом підприємства в умовах ринкової економіки.

Предметом дослідження є теоретико-методологічні та прикладні питання щодо механізму стратегічного управління персоналом торговельного підприємства.

Методи дослідження. Теоретичною, методологічною та інформаційною базою дослідження є : Закони та нормативні акти України; наукові розробки сучасних вчених з проблем управління персоналом, менеджменту, стратегічного управління, маркетингу, ринкової економіки; статистична і бухгалтерська звітність торговельних підприємств. 

Вирішення встановлених у дисертації завдань було здійснено з використанням наступних методів: загальнонаукові методи: аналогія, системний підхід (для розробки системи стратегічного управління персоналом підприємства), формалізація (для розробки моделі оцінки якості стратегічного планування діяльності щодо управління персоналом, моделі оцінки якості стратегічного управління персоналом підприємства тощо); економіко-статистичний аналіз: табличний (для представлення результатів розрахунків), порівняння (для оцінювання якості стратегічного управління персоналом підприємств); маркетингові методи: матричний метод (для розробки матриці "якість інформації/якість комунікацій в системі стратегічного управління персоналом", матриці "ступінь забезпеченості процесу наймання персоналу/ступінь використання джерел наймання персоналу" тощо); методи експертних оцінок (для оцінки доцільності організаційної структури підприємства, оцінки інформаційно-комунікаційного забезпечення стратегічного управління персоналом підприємства тощо). У процесі проведення дослідження використовувались сучасні комп’ютерні технології.
Наукова новизна одержаних результатів. У дисертації викладено концептуальні основи стратегічного управління персоналом підприємства в умовах ринкової економіки та запропоновано нові наукові рішення, основні з яких полягають у наступних теоретичних, методологічних та методичних розробках.
Вперше:

розроблено модель оцінки якості стратегічного управління персоналом за такими показниками: коефіцієнт якості інформаційно-комунікаційного забезпечення стратегічного управління персоналом, ступінь забезпеченості процесу наймання персоналу, ступінь використання джерел наймання персоналу, якісний рівень персоналу, результативність трудової адаптації персоналу, ступінь використання системи мотивації персоналу, рівень розвитку персоналу, рівень розвитку корпоративної культури підприємства, використання якої забезпечить прийняття обґрунтованих управлінських рішень щодо вдосконалення стратегічного управління персоналом.

Удосконалено:

комплексну систему стратегічного управління персоналом підприємства (КССУПП) за рахунок зміни її структури і складових: система інформаційно-комунікаційної підтримки, що охоплює підсистеми інформаційної та комунікаційної підтримки; система реалізації процесу стратегічного управління персоналом, яка включає підсистеми стратегічного планування, стратегічної організації та стратегічного контролю діяльності управління персоналом; система забезпечення конкурентоспроможності стратегічного управління персоналом, яка складається з таких підсистем: корпоративної культури, розвитку персоналу та мотивації персоналу. КССУПП являє собою сукупність взаємопов’язаних систем, ефективне функціонування яких забезпечує конкурентоспроможність управління персоналом у довгостроковій перспективі;

методичні підходи до діагностики процесу стратегічного управління персоналом: модель оцінки якості стратегічного планування діяльності з управління персоналом (за рахунок додавання показника якості розробки стратегічних цілей з управління персоналом), модель оцінки доцільності організаційної структури управління (за рахунок її доповнення такою складовою, як ступінь необхідності проведення змін в організаційній структурі управління), модель оцінки забезпеченості процесу наймання персоналу (за рахунок врахування вагомості відповідних складових забезпечення процесу наймання персоналу).

Дістало подальший розвиток:

понятійно-категоріальний апарат, у якому на відміну від існуючого розглядається: управління персоналом визначено як процес розробки і здійснення системи організаційних, соціально-економічних та культурних заходів щодо забезпечення ефективного використання трудового потенціалу кожного працівника підприємства; стратегічне управління персоналом – як багатогранний процес, спрямований на оптимізацію кадрової політики і забезпечення на цій основі конкурентоспроможності підприємства в довгостроковій перспективі; стратегічне управління персоналом на основі маркетингу – як процес розробки, реалізації і контролю маркетингових програм у сфері управління персоналом, спрямованих на забезпечення стабільності і задоволеності колективу підприємства та досягнення на цій основі довгострокових цілей підприємства;

модель оцінки якості інформаційно-комунікаційного забезпечення стратегічного управління персоналом за рахунок використання таких показників: забезпеченість інформацією, рівень використання джерел інформації, коефіцієнт якості інформації, коефіцієнт якості застосування інформаційних технологій, доцільність комунікативної поведінки керівника, коефіцієнт якості комунікацій,використання якої сприяє вдосконаленню інформаційно-комунікаційного забезпечення стратегічного управління персоналом;

модель оцінки якісного рівня персоналу, яка включає такі елементи: аналіз ставлення персоналу до праці, аналіз рівня знань і досвіду роботи, аналіз організаторських здібностей персоналу, аналіз уміння працювати з людьми, аналіз уміння працювати з документами та інформацією, аналіз уміння своєчасно приймати та реалізовувати рішення, аналіз здатності персоналу розробляти і впроваджувати інновації, аналіз морально-етичних рис характеру персоналу,впровадження якої буде забезпечувати підвищення якісного рівня персоналу підприємства.
Практичне значення одержаних результатів полягає в тому, що теоретичні положення дисертації доведені до рівня  конкретних методик та рекомендацій щодо вдосконалення стратегічного управління персоналом підприємства. Найбільшу практичну цінність мають: модель оцінки якості стратегічного управління персоналом,модель оцінки якісного рівня персоналу, модель оцінки якості інформаційно-комунікаційного забезпечення стратегічного управління персоналом, матриця "якість інформації/якість комунікацій в системі стратегічного управління персоналом", матриця "ступінь забезпеченості процесу наймання персоналу/ступінь використання джерел наймання персоналу".

 Пропозиції, що розроблені в дисертації, впроваджено в практику діяльності підприємств, що підтверджено відповідними актами: ЗАТ "Донецький ЦУМ" (акт № 1 від 5.08.2008р.), ТОВ "Обжора" (акт № 7 від 29.07.2008р.), ПП "Каверин" (акт № 2 від 29.07.2008р.), ВАТ ТК "Маяк" (акт від 4.08.2008р.), ТОВ "Амстор" (акт від 20.06.2008р.), ЗАТ "Фірма Юг" (акт від 3.09.2008р.).

У дисертаційній роботі автором розроблено 20 комп'ютерних програм щодо дослідження стратегічного управління персоналом підприємства у середовищі Microsoft Office Excel, використання яких дозволить полегшити прийняття обґрунтованих стратегічних рішень щодо управління персоналом підприємства.

Результати, що отримано в дисертації, можна використовувати (частина вже використовується) в навчальному процесі  при  викладанні наступних дисциплін: "Управління персоналом", "Менеджмент персоналу", "Основи менеджменту", "Соціологія праці", "Стратегічне управління", а також при виконанні курсових, дипломних і магістерських робіт.

Особистий внесок здобувача. Дисертаційна робота є самостійно виконаною науковою працею, в якій викладено наукові ідеї автора, авторський підхід до розробки основних наукових положень. Наукові положення, висновки і рекомендації, що виносяться на захист, одержані автором самостійно.

Апробація результатів дисертації. Основні положення дослідження доповідались та обговорювались на 13 науково-практичних конференціях, у т.ч. на п’яти міжнародних конференціях: "Актуальні проблеми і перспективи розвитку економіки України" (м. Алушта, 2004 р.), "М.І.Туган-Барановський – видатний вчений-економіст. Спадщина і новації" (м. Донецьк, 2005 р.), "Проблемы и перспективы сотрудничества между странами юго-восточной Европы в рамках ЧЕС" (м. Донецьк, 2006 р.), "Пріоритетні напрямки розвитку змішаної економіки" (м. Київ, 2007 р.), "Динаміка наукових досліджень" (м. Дніпропетровськ, 2008 р.); двох Всеукраїнських конференціях: "Фінансово-економічні проблеми розвитку регіонів України" (м. Тернопіль, 2004 р.), "Українська наука ХХІ століття" (м. Київ, 2008 р.); одній міжрегіональній конференції: "Організація самодостатності промислового регіону: проблеми ринку, економіки і бізнесу" (м. Луганськ, 2007 р.); п’яти конференціях професорсько-викладацького складу ДонНУЕТ за підсумками науково-дослідної роботи у 2004-2008 рр.

Публікації. За результатами проведеного дослідження опубліковано дев'ять статей та тези шістьох доповідей загальним обсягом 4,3 др. арк. (з них автору належить 4,3 др. арк.), у т.ч. дев'ять статей у фахових виданнях (3,5 др. арк.).

Структура роботи. Дисертація складається з вступу, 3-х розділів, висновків, списку використаних  джерел  із  117 найменувань  і  21 додатку  (обсягом  55  сторінок). Текстова частина займає 159 сторінок машинописного тексту, містить 39 таблиць (обсягом 49 сторінок) і 34 рисунка (обсягом 20 сторінок).

РОЗДІЛ 1

ТЕОРЕТИЧНІ ОСНОВИ СТРАТЕГІЧНОГО УПРАВЛІННЯ ПЕРСОНАЛОМ ПІДПРИЄМСТВА 

1.1. Управління персоналом в системі менеджменту підприємства
В умовах ринкової економіки найбільш важливим джерелом успіху підприємства в конкурентній боротьбі є його персонал. Це обумовлено тим, що саме персонал здатний організувати роботу підприємства в заданому векторі і забезпечити досягнення встановлених цілей підприємства.

У зв’язку з цим виникає об’єктивна необхідність пошуку нових механізмів, інструментів управління персоналом для забезпечення його ефективної роботи.

Вырезано.

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке
· Опір стратегічним змінам і інноваціям. Персонал у більшості підприємств не готовий до кардинальних змін у системі управління персоналом. Це викликано, насамперед, тим, що людям хочеться якомога більшої стабільності, впевненості у завтрашньому дні, а, як відомо, проведення будь-яких стратегічних змін та впровадження інновацій ведуть за собою низку ризиків, які в умовах невизначеності зовнішнього середовища складно прогнозувати.

· Нестача фінансових ресурсів. На реалізацію стратегічних змін у сфері стратегічного управління персоналом підприємствам необхідні значні фінансові ресурси, оскільки стратегічний підхід вимагає докорінних перебудов в системі управління персоналом підприємства.

· Недосконалість системи мотивації персоналу. Більшість сучасних підприємств використовують лише окремі елементи мотивації персоналу, які не можуть стати активним поштовхом в активізації роботи персоналу. Недосконалість системи мотивації також обумовлюється недостачею фінансових та інших видів ресурсів підприємства.
· Приниження ролі персоналу в підприємстві. При стратегічному підході персонал повинен розглядатись як стратегічний ресурс забезпечення конкурентоспроможності підприємства. Однак, у більшості підприємств персоналу надається другорядна роль, він розглядається лише як робоча сила, необхідна для виконання конкретних завдань.

· Недосконалість законодавчої бази щодо управління персоналом. У сучасному законодавстві не відображені досконалі механізми щодо управління персоналом, у результаті чого в багатьох підприємствах персонал не має гідної правової захищеності.

· Недостатня гнучкість організаційних структур управління. Більшість сучасних підприємств мають лінійні, лінійно-функціональні або функціональні організаційні структури управління, які не спроможні швидко реагувати на зміни, що відбуваються в зовнішньому середовищі. Стратегічний підхід до управління персоналом передбачає впровадження матричних та проектних організаційний структур управління, які зможуть забезпечити адекватний механізм реагування на зміни в стратегічному кліматі.

· Недосконалість стилю і методів управління персоналом. У багатьох підприємствах спостерігається авторитарний, бюрократичний стиль управління з використанням переважно організаційно-розпорядницьких методів управління, що не дозволяє створити сприятливу атмосферу для впровадження концепції стратегічного управління персоналом.

· Недостатнє інформаційне забезпечення стратегічного управління персоналом. Якісне інформаційне забезпечення є передумовою успіху підприємства в сфері стратегічного управління персоналом. Однак, на сьогоднішній день лише незначна кількість підприємств володіє необхідним обсягом інформації, на основі якої можна приймати і реалізовувати адекватні управлінські рішення.

· Нерозвиненість корпоративної культури підприємства. Наслідком авторитаризму або зайвого лібералізму у багатьох підприємствах є недостатній розвиток корпоративної культури, покликанням якої має бути зміцнення корпоративної родини, морально-психологічного клімату в колективі, забезпечення відчуття причетності до справ підприємства у персоналу, що приводить до втрати конкурентних позицій підприємства.

Для зниження рівня ризику при використанні стратегічного підходу до управління персоналом у підприємствах необхідно систематично здійснювати дослідження системи стратегічного управління персоналом і розробляти та впроваджувати у діяльність відповідні коригувальні заходи, спрямовані на зміцнення конкурентної позиції підприємства.

ВИСНОВКИ З РОЗДІЛУ 1

У першому розділі дисертаційної роботи визначено, що:

1. Персонал – це сукупність всіх працівників підприємства, зайнятих виконанням певних обов’язків.

2. Управління персоналом – це процес розробки і здійснення системи організаційних, соціально-економічних та культурних заходів щодо забезпечення ефективного використання трудового потенціалу кожного працівника підприємства.

3. Система управління персоналом підприємства – це сукупність взаємопов’язаних елементів, повне використання яких забезпечує ефективність управління персоналом. Вона складається з 6 підсистем: підсистеми забезпечення процесу управління персоналу, підсистеми маркетингу персоналу, підсистеми розвитку персоналу, підсистеми мотивації персоналу, підсистеми управління комунікаціями,  підсистеми створення і розвитку корпоративної культури.

4. У сфері управління персоналом на поведінку працівників впливає низка факторів, які необхідно враховувати підприємству з метою забезпечення ефективності їх роботи: організаційно-економічні, адміністративно-управлінські, техніко-технологічні, правові та особистісні фактори.

5. Стратегічне управління персоналом підприємства – це багатогранний процес, спрямований на оптимізацію кадрової політики і забезпечення на цій основі конкурентоспроможності підприємства в довгостроковій перспективі.

6. Процес стратегічного управління персоналом підприємства складається з трьох основних етапів: стратегічне планування діяльності щодо управління персоналом, стратегічна організація діяльності щодо управління персоналом, стратегічний контроль діяльності щодо управління персоналом.

7. Для забезпечення конкурентоспроможності стратегічного управління персоналом підприємства необхідно підтримувати оптимальну якість інформаційно-комунікаційних аспектів стратегічного управління персоналом, організаційної діяльності щодо стратегічного управління персоналом, мотивації і розвитку персоналу, а також розвитку корпоративної культури підприємства. 

8. Впровадження стратегічного управління персоналом у практичну діяльність сучасних підприємств зіштовхується з низкою проблем: недостатній рівень підготовки персоналу в сфері стратегічного управління, опір стратегічним змінам і інноваціям, недостача фінансових ресурсів, недосконалість системи мотивації персоналу, приниження ролі персоналу в підприємстві, недосконалість законодавчої бази щодо управління персоналом, недостатня гнучкість організаційних структур управління, недосконалість стилю і методів управління персоналом, недостатнє інформаційне забезпечення стратегічного управління персоналом, нерозвиненість корпоративної культури підприємства. 

Основні положення першого розділу дисертаційної роботи опубліковано у наукових працях [76, 77, 80].

РОЗДІЛ 2

ДОСЛІДЖЕННЯ СТРАТЕГІЧНОГО УПРАВЛІННЯ ПЕРСОНАЛОМ ПІДПРИЄМСТВА

2.1. Дослідження інформаційно-комунікаційного забезпечення стратегічного управління персоналом

Мінливість маркетингового середовища обумовлює необхідність приділяти значну увагу інформаційному забезпеченню процесу стратегічного управління персоналом підприємства, оскільки своєчасність отримання і обробки інформації сприяє зниженню ступеня невизначеності і нівелюванню ризиків.

Розглядаючи стратегічне управління персоналом у контексті забезпечення конкурентоспроможності підприємства, необхідно, насамперед, враховувати конкурентну позицію, яку займає підприємство на ринку.

Для проведення дослідження стратегічного управління персоналом виділено чотири дослідницьких сегменти в залежності від конкурентних позицій підприємств [5, с.218-219]  (табл. 2.1):

1. Сегмент D (dominating) – підприємства, які займають домінуючу конкурентну позицію.

2. Сегмент S (strong) – підприємства, які займають міцну конкурентну позицію.
3. Сегмент A (appreciable) – підприємства, які займають помітну конкурентну позицію.
4. Сегмент W (weak) – підприємства, які займають слабку конкурентну позицію.
5. Вырезано.

6. Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке
В середньому серед досліджуваних сегментів високу якість інформації щодо стратегічного управління персоналом має лише сегмент D (2,6 бали), а інші сегменти мають середню якість інформації (сегмент S – 2,0 бали, сегмент A – 1,9 балів, сегмент W – 1,7 бали).

Ефективність стратегічного управління персоналом підприємства залежить не тільки від рівня забезпеченості інформацією, рівня використання джерел інформації і якості інформації щодо стратегічного управління персоналом, але й від якості застосування інформаційних технологій у стратегічному управлінні персоналом підприємства.

Оцінку якості застосування інформаційних технологій у стратегічному управлінні персоналом підприємства (табл. 2.6) проведено методом експертних оцінок з використанням розробленої комп’ютерної програми (додаток Д, табл. Д.1) за шкалою, наведеною у додатку Д (табл. Д.2) за наступними показниками: автоматизація процесу стратегічного управління персоналом, рівень використання сучасних засобів збору, обробки і передачі інформації, надійність інформаційних технологій, рівень володіння персоналу навичками роботи з інформаційними технологіями, вміння персоналу користуватись засобами Internet, рівень оновлення програмного забезпечення.
 
	Таблиця 2.6


Вырезано.

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке
2.2. Діагностика процесу стратегічного управління персоналом підприємства

В умовах мінливості зовнішнього середовища, невизначеності майбутнього підприємства виникає об’єктивна необхідність систематично відстежувати зміни, що відбуваються, та своєчасно розробляти і реалізовувати відповідні стратегічні рішення. У зв’язку з цим зростають вимоги до персоналу підприємства, який повинен не тільки володіти певними уміннями і навичками у тій сфери, де він працює, але й уміти стратегічно мислити, адекватно реагувати на стратегічні зміни та реалізовувати відповідні заходи.

З метою своєчасного виявлення можливих проблем у підприємстві необхідно своєчасно проводити діагностику процесу стратегічного управління персоналом.

Діагностика процесу стратегічного управління персоналом передбачає дослідження кожного з його етапів: стратегічного планування діяльності щодо управління персоналом, стратегічної організації діяльності щодо управління персоналом, стратегічного контролю діяльності щодо управління персоналом. Розглянемо кожний з цих етапів.

Діагностика процесу стратегічного планування діяльності щодо управління персоналом передбачає:

· аналіз якості розробки стратегічних цілей щодо управління персоналом підприємства;

· аналіз відповідності кадрової стратегії місії підприємства;

· аналіз відповідності кадрової стратегії підприємства його корпоративній стратегії;

· аналіз якості стратегічного планування діяльності щодо управління персоналом.

Основою стратегічного планування є розробка стратегічних цілей, які повинні відповідати тим вимогам, що висуваються до них.

Якість розробки стратегічних цілей щодо управління персоналом підприємства визначається такими показниками, як ступінь узгодженості стратегічних цілей щодо управління персоналом з місією підприємства, ступінь узгодженості стратегічних цілей щодо управління персоналом зі стратегічними цілями підприємства, відповідність стратегічних цілей щодо управління персоналом вимогам, що висуваються до цілей, ступінь досягнення стратегічних цілей щодо управління персоналом.

При цьому значна увага приділяється відповідності стратегічних цілей щодо управління персоналом вимогам, що висуваються до цілей: їх конкретність і вимірність, реальність і досяжність, визначеність у часі, гнучкість, спроможність до трансформації і коригування, перевіряємість, сумісність.
Аналіз якості розробки стратегічних цілей щодо управління персоналом (табл. 2.10) здійснено за допомогою шкали, наведеної у додатку И (табл. И.1), з використанням розробленої комп’ютерної програми (додаток И, табл. И.2).
Вырезано.

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке
Аналіз відповідності кадрової стратегії підприємства його корпоративній стратегії проведено за допомогою шкали, представленої у додатку Л (табл. Л.1), з використанням розробленої комп’ютерної програми (додаток Л, табл. Л.2),  за наступними показниками: кількість конкурентних переваг у сфері стратегічного управління персоналом, що забезпечуються корпоративною стратегією; підвищення ефективності діяльності підприємства; забезпечення високого ділового, престижного і споживчого рейтингу підприємства; забезпечення адаптивності кадрової політики до змін зовнішнього середовища; врахування корпоративної стратегії підприємства при визначенні кадрової стратегії. Результати розрахунків представлено в таблиці 2.12.

Результати проведеного аналізу свідчать про те, що всі підприємства сегменту D мають високий ступінь відповідності кадрової стратегії підприємства його корпоративній стратегії, а всі підприємства сегменту S – середній. Серед підприємств сегменту A середній ступінь відповідності кадрової стратегії підприємства його корпоративній стратегії мають ТОВ "ДЦ" і ТОВ "Комфі" (по 2,0 бали кожне), а ТОВ "Обжора" – низький (1,4 бали).
Вырезано.

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке
Аналіз використання методів управління персоналом (табл. 2.18) проведено експертним шляхом за наступною шкалою оцінок: 1 бал – метод не використовується; 2 бали – метод частково використовується; 3 бали – метод використовується у повному обсязі.
Вырезано.

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке
Аналіз кадрового забезпечення процесу наймання персоналу показав, що усі підприємства сегменту D мають високий ступінь забезпеченості. Серед підприємств сегменту S високий ступінь забезпеченості мають ТОВ "Фокстрот" і ТОВ "Руш" (2,5 бали і 3,0 бали відповідно), а ВАТ ТЦ "Білий лебідь" – середній (2,0 бали). Серед підприємств сегменту A високий ступінь забезпеченості мають ТОВ "ДЦ" і ТОВ "Комфі" (2,5 бали і 3,0 бали відповідно), а ТОВ "Обжора" – середній (2,0 бали). Серед підприємств сегменту W високий ступінь забезпеченості мають ТОВ "Крокус" і ЗАТ "Донецький ЦУМ" (3,0 бали і 2,5 бали відповідно), а ПП ТКФ "Маяк-Дон" – середній (2,0 бали).

В цілому результати оцінки ступеня забезпеченості процесу наймання персоналу свідчать про те, що високий ступінь забезпеченості процесу наймання персоналу має сегмент D (2,8 бали), а інші сегменти мають середній ступінь забезпеченості процесу наймання персоналу (сегмент S – 2,3 бали, сегмент A – 2,3 бали, сегмент W – 2,2 бали).

Вырезано.

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке
Персонал усіх підприємств сегментів D і S має високий рівень умінь своєчасно приймати і реалізовувати рішення. Серед підприємств сегменту A персонал ТОВ "ДЦ" і ТОВ "Комфі" має високий рівень умінь своєчасно приймати і реалізовувати рішення (2,9 бали і 3,0 бали відповідно), а персонал ТОВ "Обжора" – середній (2,3 бали). Серед підприємств сегменту W персонал ТОВ "Крокус" і ЗАТ "Донецький ЦУМ" має високий рівень умінь своєчасно приймати і реалізовувати рішення (по 2,9 бали), а персонал ПП ТКФ "Маяк-Дон" – середній (2,3 бали).

Результати аналізу здатності персоналу розробляти і впроваджувати інновації свідчать про те, що персонал усіх підприємств сегменту D має високу здатність розробляти і впроваджувати інновації. Серед підприємств сегменту S персонал ТОВ "Фокстрот" має високу здатність розробляти і впроваджувати інновації (2,8 бали), а персонал ТОВ "Руш" і ВАТ ТЦ "Білий лебідь" – середню (2,3 бали і 2,2 бали відповідно). Серед підприємств сегменту A персонал ТОВ "Комфі" має високу здатність розробляти і впроваджувати інновації (2,8 бали), а персонал ТОВ "ДЦ" і ТОВ "Обжора" – середню (2,3 бали і 2,0 бали відповідно). Персонал усіх підприємств сегменту W має середню здатність розробляти і впроваджувати інновації.

Аналіз морально-етичних рис характеру персоналу показав, що персонал усіх досліджуваних підприємств має високі морально-етичні риси.

В цілому результати оцінки якісного рівня персоналу показали, що персонал усіх підприємств сегментів D і S має високий якісний рівень. Серед підприємств сегменту A персонал ТОВ "ДЦ" і ТОВ "Комфі" має високий якісний рівень (2,6 бали і 2,9 бали відповідно), а персонал ТОВ "Обжора" – середній (2,2 бали). Серед підприємств сегменту W персонал ТОВ "Крокус" і ЗАТ "Донецький ЦУМ" має високий якісний рівень (по 2,5 бали), а персонал ПП ТКФ "Маяк-Дон" – середній (2,2 бали). В середньому всі сегменти мають високий якісний рівень персоналу (сегмент D – 2,9 бали, сегмент S – 2,6 бали, сегмент A – 2,6 бали, сегмент W – 2,4 бали).

Аналіз процесу трудової адаптації персоналу (табл. 2.23) проведено за допомогою шкали, представленої у додатку Ф (табл. Ф.1), і розробленої комп’ютерної програми (додаток Ф, табл. Ф.2) за наступними показниками: якісний рівень роботи з професійної орієнтації потенційних працівників, об’єктивність ділової оцінки персоналу, відпрацьованість організаційного механізму управління процесом трудової адаптації, престиж і привабливість професії, роботи з певної спеціальності саме у цьому підприємстві, особливості організації праці, що реалізують мотиваційні установки працівника, наявність відпрацьованої системи впровадження інновацій, гнучкість системи навчання персоналу, особливості соціально-психологічного клімату в колективі.
1. Вырезано.

2. Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке
3. івень оновлення програмного забезпечення.

4. Аналіз якості комунікацій в системі стратегічного управління персоналом доцільно проводити з використанням розробленої комп’ютерної програми за рекомендованою моделлю за наступними показниками: рівень якості організаційних аспектів комунікацій; рівень якості психологічних аспектів комунікацій.

5. Система реалізації процесу стратегічного управління персоналом складається з трьох підсистем: підсистеми стратегічного планування діяльності щодо стратегічного управління персоналом; підсистеми стратегічної організації діяльності щодо стратегічного управління персоналом; підсистеми стратегічного контролю діяльності щодо стратегічного управління персоналом.

6. Система забезпечення конкурентоспроможності стратегічного управління персоналом складається з трьох підсистем: підсистеми корпоративної культури підприємства; підсистеми розвитку персоналу; підсистеми мотивації персоналу.

7. Для створення (зміцнення) корпоративної культури у досліджуваних підприємствах необхідно реалізувати наступні заходи: дослідження корпоративної культури підприємства і виявлення цінностей підприємства; аналіз сприйняття працівниками підприємства, в якому вони працюють; удосконалення дизайну внутрішнього інтер’єру; розробка стратегії внутрішніх комунікацій; розробка і публікація корпоративних видань; організація тренінгів з питань корпоративної поведінки; розробка кодексу етики, поведінки працівників, їх зовнішнього вигляду; розвиток корпоративних традицій; впровадження ефективної системи мотивації і розвитку персоналу.

8. Стратегічне управління персоналом на основі маркетингу – це процес розробки, реалізації і контролю маркетингових програм у сфері управління персоналом, спрямованих на забезпечення стабільності і задоволеності колективу підприємства та досягнення на цій основі. 
9. Матриця щодо вибору стратегій інформаційно-комунікаційного забезпечення стратегічного управління персоналом свідчить, що підприємствам, які потрапили в зону інформаційно-комунікаційної досконалості (ТОВ ТБ "Амстор" і ТОВ "Метро") необхідно підтримувати рівень інформаційно-комунікаційного забезпечення; підприємствам, які знаходяться в зоні достатності комунікативності (ТОВ "Бумсіті", ТОВ "Фокстрот", ТОВ "Руш", ТОВ "ДЦ", ТОВ "Комфі") – підвищувати якість інформації; іншим підприємствам, які знаходиться в зонах інформаційно-комунікативної нейтральності та інформаційно-комунікаційного відставання – підвищувати якість комунікацій та інформації. 

10. Аналіз забезпеченості процесу наймання персоналу доцільно проводити за рекомендованою моделлю за наступними показниками: ступінь науково-методичного забезпечення; ступінь фінансового забезпечення; ступінь матеріально-технічного забезпечення; ступінь організаційного забезпечення; ступінь правового забезпечення; ступінь інформаційного забезпечення; ступінь кадрового забезпечення.

11. Рекомендована матриця щодо вибору стратегії наймання персоналу свідчить про те, що процес наймання персоналу потребує удосконалення в таких підприємствах, як ТОВ "Крокус", ВАТ ТЦ "Білий лебідь", ТОВ "Обжора", ЗАТ "Донецький ЦУМ", ПП ТКФ "Маяк-Дон" за рахунок підвищення ступеню забезпеченості процесу наймання персоналу і ступеню використання джерел наймання персоналу. 

12. Результативність трудової адаптації персоналу доцільно оцінювати з використанням розробленої комп’ютерної програми за рекомендованою моделлю за наступними показниками: якісний рівень роботи з професійної орієнтації потенційних працівників; об'єктивність ділової оцінки персоналу; відпрацьованість організаційного механізму управління процесом трудової адаптації; престиж і привабливість професії, роботи з певної спеціальності саме у цьому підприємстві; особливості організації праці, що реалізують мотиваційні установки працівника; наявність відпрацьованої системи впровадження інновацій; гнучкість системи навчання персоналу; особливості соціально-психологічного клімату в колективі.

13. Оцінку якісного рівня персоналу доцільно здійснювати за рекомендованою моделлю за наступними показниками: ставлення до праці; рівень знань і досвід роботи; організаторські здібності; уміння працювати з людьми; уміння працювати з документами та інформацією; уміння своєчасно приймати і реалізовувати рішення; здатність розробляти і впроваджувати інновації; морально-етичні риси характеру.

14. Рекомендована матриця вибору стратегій вдосконалення стратегічного управління персоналом за показниками "конкурентна позиція підприємства/ якісний рівень персоналу" свідчить про те, що підприємствам сегменту D необхідно підтримувати ефективність стратегічного управління персоналом; підприємствам сегменту S – підтримувати конкурентну позицію; підприємствам сегменту A – підвищувати якісний рівень персоналу; підприємствам сегменту W – змінювати кадрову політику.

15. Узагальнити результати оцінки якості стратегічного управління персоналом підприємства доцільно з використанням розробленої комп’ютерної програми за рекомендованою моделлю, яка включає наступні показники: коефіцієнт якості інформаційно-комунікаційного забезпечення стратегічного управління персоналом; ступінь забезпеченості процесу наймання персоналу; ступінь використання джерел наймання персоналу; якісний рівень персоналу; ефективність трудової адаптації персоналу; ступінь використання системи мотивації персоналу; ступінь використання системи розвитку персоналу; рівень розвитку корпоративної культури підприємства.

Основні положення третього розділу дисертаційної роботи опубліковано у наукових працях [81, 84, 86, 87, 92, 93].

ВИСНОВКИ

У дисертаційній роботі здійснено узагальнення теорії у сфері управління персоналом та запропоноване  нове вирішення наукового завдання щодо використання стратегічного підходу до  управління персоналом підприємства. Це буде сприяти підвищенню ефективності стратегічного управління персоналом:

1. Система управління персоналом складається з 6 підсистем: підсистеми забезпечення процесу управління персоналу, підсистеми маркетингу персоналу, підсистеми розвитку персоналу, підсистеми мотивації персоналу, підсистеми управління комунікаціями, підсистеми створення і розвитку корпоративної культури.

2. Управління персоналом – це процес розробки і здійснення системи організаційних, соціально-економічних та культурних заходів щодо забезпечення ефективного використання трудового потенціалу кожного працівника підприємства. Стратегічне управління персоналом підприємства – це багатогранний процес, спрямований на оптимізацію кадрової політики і забезпечення на цій основі конкурентоспроможності підприємства у довгостроковій перспективі. Стратегічне управління персоналом на основі маркетингу визначено як процес розробки, реалізації і контролю маркетингових програм у сфері управління персоналом, спрямованих на забезпечення стабільності і задоволеності колективу підприємства та досягнення на цій основі довгострокових цілей підприємства. Процес стратегічного управління персоналом підприємства складається з трьох основних етапів: стратегічне планування діяльності щодо управління персоналом (передбачає встановлення стратегічних цілей щодо управління персоналом і розробку кадрової стратегії); стратегічна організація діяльності щодо управління персоналом (передбачає проведення стратегічних змін); стратегічний контроль діяльності щодо управління персоналом (передбачає здійснення оцінки ділових якостей персоналу і оцінки ефективності стратегічного управління персоналом).

3. Результати проведених досліджень інформаційно-комунікаційного забезпечення стратегічного управління персоналом за розробленою моделлю (за такими показниками: забезпеченість інформацією, рівень використання джерел інформації, якість інформації, якість застосування інформаційних технологій, доцільність комунікативної політики керівника, якість комунікацій) за допомогою розроблених нами комп’ютерних програм свідчать про те, що висока якість інформаційно-комунікаційного забезпечення стратегічного управління персоналом притаманна лише підприємствам сегменту D (2,8 бали), а підприємствам інших сегментів – середня (сегменту S – 2,3 бали, сегменту A – 2,3 бали, сегменту W – 1,9 бали). 

4. Результати діагностики процесу стратегічного управління персоналом, проведеної у розрізі основних його етапів з використанням розроблених відповідних комп’ютерних програм, показали, що висока якість стратегічного планування діяльності щодо управління персоналом притаманна для підприємств сегменту D (2,7 бали), для підприємств інших сегментів – середня (сегменту S – 2,1 бали, сегменту A – 2,1 бали, сегменту W – 1,8 бали). Високий ступінь доцільності організаційної структури управління притаманний підприємствам сегментів D і S (2,8 бали і 2,5 бали відповідно), а для підприємств сегментів A і W – середній (2,3 бали і 2,2 бали відповідно). Високий ступінь використання методів управління персоналом характерний тільки для підприємств сегменту D (2,6 бали), а для підприємств інших сегментів – середній (сегменту S – 2,3 бали, сегменту A – 2,3 бали, сегменту W – 2,0 бали). При цьому найкращим чином використовуються адміністративні методи управління персоналом. Висока якість системи оцінювання ділових якостей персоналу характерна для підприємств сегменту D (2,6 бали), а для підприємств інших сегментів – середня (сегменту S – 2,1 бали, сегменту A – 2,1 бали, сегменту W – 1,8 бали). Це свідчить про те, що якісна оцінка ділових якостей персоналу сприяє покращенню конкурентної позиції підприємства.

5. Аналіз якості стратегічного управління персоналом у підприємствах за рекомендованою моделлю (за такими показниками: коефіцієнт якості інформаційно-комунікаційного забезпечення стратегічного управління персоналом, ступінь забезпеченості процесу наймання персоналу, ступінь використання джерел наймання персоналу, якісний рівень персоналу, результативність трудової адаптації персоналу, ступінь використання системи мотивації персоналу, рівень стратегічного розвитку персоналу, рівень розвитку корпоративної культури підприємства) за допомогою розроблених комп’ютерних програм показав, що високу якість стратегічного управління персоналом мають лише підприємства сегменту D (2,6 бали), а підприємства інших сегментів – середню (сегменту S – 2,2 бали, сегменту A – 2,2 бали, сегменту W – 2,0 бали). 

6. Комплексна система стратегічного управління персоналом підприємства – це сукупність взаємопов’язаних систем, ефективне функціонування яких забезпечить конкурентоспроможність системи управління персоналом у довгостроковій перспективі. Комплексна система стратегічного управління персоналом підприємства складається з трьох систем: системи інформаційно-комунікаційної підтримки (охоплює підсистеми інформаційної та комунікаційної підтримки); системи реалізації процесу стратегічного управління персоналом (включає підсистеми стратегічного планування, стратегічної організації та стратегічного контролю діяльності щодо управління персоналом); системи забезпечення конкурентоспроможності стратегічного управління персоналом (складається з таких підсистем: корпоративної культури, розвитку і мотивації персоналу). Для кожної системи розроблено відповідні підсистеми та їх елементи.

7. Стратегічне управління персоналом на основі маркетингу – це процес розробки, реалізації і контролю маркетингових програм у сфері управління персоналом, спрямований на забезпечення стабільності і задоволеності колективу підприємства та досягнення на цій основі довгострокових цілей підприємства. Основними етапами процесу стратегічного управління персоналом на основі маркетингу є: аналіз якості інформаційно-комунікаційного забезпечення стратегічного управління персоналом; аналіз і удосконалення процесу наймання персоналу; аналіз результативності трудової адаптації персоналу та її удосконалення; оцінка якісного рівня персоналу; аналіз та удосконалення системи мотивації персоналу; аналіз та удосконалення системи розвитку персоналу; розвиток корпоративної культури підприємства.


























































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































