ЗМІСТ

ВСТУП…………………………………………………………………….. 3
РОЗДІЛ 1. Теоретичні засади дослідження ефективності інвестицій у розвиток персоналу……………………………………………………………...11

1.1. Сутність розвитку персоналу у контексті реалізації стратегічних завдань підприємства……………………………………………………………11

1.2. Економічний зміст та класифікація інвестицій у розвиток персоналу………………………………………………………………………....33

1.3. Методи вимірювання та показники ефективності інвестицій у розвиток персоналу підприємства……………………………………………...52

Висновки до розділу 1……………………………………………………72

РОЗДІЛ 2. Оцінка ефективності інвестицій у розвиток персоналу на вітчизняних промислових підприємствах……………………………………...76

2.1  Сучасний стан та тенденції інвестування розвитку персоналу на підприємствах України………………………………………………………….76

2.2. Аналіз ефективності інвестицій у розвиток персоналу на промислових підприємствах………..…..……………………………………….93
2.3. Оцінка впливу розвитку персоналу на результати діяльності підприємств…………………………………………………….……………….115
Висновки до розділу 2…………………………………………………..124
РОЗДІЛ 3. Напрями підвищення ефективності інвестицій у розвиток персоналу підприємства………………………………………………………..127
3.1. Державна підтримка процесів розвитку персоналу на підприємствах………………………………………………………………….127

3.2. Підвищення ефективності інвестицій у розвиток персоналу як результат вдосконалення управління…………………………………………138

3.3. Використання засобів соціального партнерства для підвищення ефективності інвестування розвитку персоналу...……………………….…..155

Висновки до розділу 3..………………………………………………....170

ВИСНОВКИ……………………………………………………………..175

ДОДАТКИ……………………………………………………………….179

СПИСОК ВИКОРИСТАНИХ ДЖЕРЕЛ……………………………….193
ВСТУП

Актуальність теми дослідження. В умовах глобалізації економіки місце країни у світовому господарстві визначається її інтелектуальним потенціалом та рівнем його використання. Нині одним із найбільш значущих глобальних процесів є інтелектуалізація виробництва, що передбачає високу кваліфікацію працівників та постійне її підвищення. Тому пріоритетом економічної стратегії нашої країни сьогодні має стати накопичення кваліфікаційного потенціалу, що відбувається, перш за все, шляхом безперервного розвитку персоналу підприємств та організацій. Інвестиції у розвиток людських ресурсів є одним із основних чинників збільшення продуктивності, подолання кризових явищ та досягнення високих темпів економічного зростання. Підприємства, що постійно займаються питаннями інвестування у розвиток персоналу, відзначаються високим рівнем прибутковості, фінансової стійкості та швидко здобувають вагомі конкурентні переваги. 

На сучасному етапі вітчизняні підприємства не дуже активно вкладають кошти у розвиток персоналу, а ті, які вкладають, часто стикаються з проблемою неефективності таких інвестицій. Якщо ж інвестиції не забезпечують приросту прибутку та не призводять до видимих позитивних економічних і соціальних змін на підприємстві, їх подальше здійснення можна вважати недоцільним. З огляду на це проблеми підвищення ефективності інвестицій у розвиток персоналу підприємства набувають особливої актуальності.
Дослідженням, присвяченим розвитку людського чинника виробництва, в усі часи приділялося чимало уваги. Широке коло питань, пов’язаних з переосмисленням ролі людини в економічних процесах, знайшло відображення у працях відомих зарубіжних вчених-економістів таких як: Т.Бойдела, Е.Денісона, Дж.Кендрика, А.Маршалла, Ф.Махлупа, С.Мілля, П.Сенджа, А.Сміта, Л.Туроу та інших. У світовій економічній науці ХХ ст. підхід до людського капіталу як до результату інвестицій та провідного чинника економічного зростання викладений у працях Т.Шульца та Г.Беккера. Всесвітнім визнанням важливості цих досліджень стало присудження їм Нобелівської премії у галузі економіки.

Серед наукових розробок вітчизняних та російських вчених, які стали підґрунтям формування ідеології необхідності значних інвестицій в економіку людини, дослідження актуальних аспектів інвестування розвитку персоналу та визначення ефективності таких інвестицій, слід відзначити праці Н.С. Гавкалової, О.А. Грішнової, А.В. Денисової, Г.В. Дмитрієва,                     І.В. Журавльова, А.Я. Кібанова, А.М. Колота, І.С. Кравченка, Е.М. Лібанової, Д.П. Мельничука, Г.В. Назарової, І.Л. Петрової, В.А. Савченка,                        М.В. Семикіної, Ю.Г. Одегова та ін. 

Разом з тим  слід зауважити, що багато теоретичних питань за даною проблемою ще не вирішені, знаходяться на етапі постановки і вимагають подальшого розв’язання та комплексного дослідження. Потребують подальшої розробки: підхід до розвитку персоналу підприємства як до інвестиційного проекту, теоретичні та прикладні аспекти визначення ефективності інвестицій у розвиток персоналу на мікроекономічному рівні, обґрунтування практичних заходів, спрямованих на її підвищення та ін.

Теоретична та практична значущість вирішення зазначених питань, недостатня їх наукова та прикладна розробка обумовили актуальність обраної теми, логіко-структурну побудову дисертації, її мету, завдання та напрями дослідження. 

Зв'язок роботи з науковими програмами, планами, темами. Дисертаційну роботу виконано згідно з планом наукових досліджень кафедри теоретичної та прикладної економіки Київського національного університету імені Тараса Шевченка. Вирішені у ній питання є складовою частиною виконання комплексної теми «Розвиток внутрішнього ринку України в умовах глобалізації: закономірності та протиріччя» (шифр 01 БФ 040-01), розділ «Динаміка структури промислового виробництва в умовах глобалізації».  Внесок автора полягає у розробці теоретичних та методичних засад оцінювання ефективності інвестицій у розвиток персоналу підприємства, чинників та шляхів її підвищення на етапі  трансформації економіки України на ринкових засадах. 

Мета та завдання дослідження. Метою дисертаційної роботи є розробка теоретичних положень та методичних підходів до оцінювання ефективності інвестицій у розвиток персоналу та наукове обґрунтування основних напрямів її підвищення в контексті забезпечення ефективності управління персоналом на підприємстві.
Для реалізації мети дослідження поставлено і вирішено наступні завдання:

· розкрити економічний зміст, мету та форми процесу розвитку персоналу;

· обґрунтувати необхідність, з’ясувати сутність та вдосконалити  класифікацію інвестицій у розвиток персоналу підприємства; 

· проаналізувати існуючі та розробити власні підходи і показники оцінювання ефективності інвестицій у розвиток персоналу підприємства; 

· дослідити сучасний стан та тенденції інвестування у розвиток персоналу на промислових підприємствах України;

· розрахувати та проаналізувати показники ефективності інвестицій у розвиток персоналу промислових підприємств України;

· окреслити шляхи вдосконалення управління процесами розвитку персоналу на вітчизняних підприємствах;
· розробити узагальнену систему показників людських ресурсів підприємства та систему показників розвитку персоналу;
· з’ясувати напрями підвищення ефективності інвестицій у розвиток персоналу підприємства.
Об’єктом дослідження є процеси інвестування у розвиток персоналу  промислових підприємств.

Предметом дослідження є методи оцінки ефективності інвестицій у розвиток персоналу вітчизняних промислових підприємств. 

Методи дослідження. Теоретико-методологічну базу дослідження складають фундаментальні положення сучасної економічної теорії, економіки підприємства, економіки праці та управління персоналом, роботи зарубіжних і вітчизняних вчених у сфері дослідження ефективності інвестицій у розвиток людських ресурсів підприємства. 

У дисертації використано низку загальних та спеціальних методів  дослідження. Зокрема, при розгляді різноманітних концепцій і точок зору стосовно сутності розвитку персоналу та інвестицій у нього використано системний історико-логічний метод; у процесі дослідження форм та методів розвитку персоналу, основних видів інвестицій у підготовку, перепідготовку та підвищення кваліфікації працівників, чинників розвитку персоналу –  класифікаційно-аналітичний метод; для оцінки стану та динаміки інвестицій у розвиток персоналу на вітчизняних підприємствах, обґрунтування репрезентативності вибірки та виявлення сили і напрямку кореляційного зв’язку між валовим прибутком підприємств та величиною витрат на розвиток персоналу – методи статистичного аналізу; економіко-математичні методи були використані для виявлення взаємозв’язків між часткою навченого персоналу у загальній кількості штатних працівників та обсягом валового прибутку у розрахунку на одного працівника, а також при побудові оптимізаційної моделі розподілу витрат на навчання персоналу, пов’язаного із придбанням нового обладнання. 

Інформаційною базою дослідження є законодавчі та нормативно-правові акти України, офіційні матеріали та документи Державного комітету статистики України, наукові дослідження вітчизняних і зарубіжних авторів, матеріали анкетування працівників та внутрішньої звітності промислових підприємств Тернопільської області, наукові інформаційні видання та Інтернет-ресурси. 

Наукова новизна одержаних результатів полягає у розвитку теоретичних підходів та вдосконаленні методики оцінювання ефективності інвестицій у розвиток персоналу підприємства. Основні результати дослідження, що характеризують наукову новизну і особистий внесок автора, полягають у розробці наступних положень, що виносяться на захист:

вперше:

· запропоновано систему показників розвитку персоналу на мікроекономічному рівні, яка включає як затратні (абсолютні і відносні), так і результативні (кількісні і якісні) показники, що забезпечує інформаційну базу для оцінювання ефективності інвестицій у розвиток персоналу підприємства;

одержали  подальший розвиток:

· визначення економічного поняття «розвиток персоналу» як цілісного активного процесу вдосконалення знань, умінь та навичок, а також реалізації потенційних можливостей працівників підприємства, що здійснюється через систему організаційно-економічних заходів, які передбачають навчання персоналу, його адаптацію, атестацію та планування трудової кар’єри; 

· класифікація інвестицій у розвиток персоналу підприємства на основі врахування їх соціально-економічної сутності, джерел та термінів інвестування, характеру здійснюваних витрат, що дає змогу створити систему обліку таких інвестицій та управління ними;

удосконалено:

· узагальнену систему показників людських ресурсів підприємства шляхом її збалансування за рахунок включення поряд із показниками стану та розвитку персоналу характеристик процесів його формування, використання та збереження, що дозволяє відслідковувати вплив одного параметра даної системи на усі інші з метою налагодження управління процесами розвитку персоналу на вітчизняних промислових підприємствах;
· методичні підходи до оцінювання ефективності інвестицій у розвиток персоналу підприємства в частині доповнення існуючих показників, що охоплюють лише фінансові аспекти інвестування, методиками, які враховують фактор невизначеності індивідуальної поведінки працівників; це дозволить скорегувати зміст та напрямок процесів навчання персоналу з метою забезпечення максимальної результативності їх здійснення;

· систематику форм професійного навчання персоналу, яка, на відміну від існуючих, передбачає виділення низки класифікаційних критеріїв (за видами професійного навчання, за місцем проведення, за тривалістю навчального періоду, згідно з часом здійснення, за характером отримуваних знань та навичок, відповідно до суб’єкта навчання), що сприятиме комплексному оцінюванню навчальних процесів та дозволить підвищити ефективність навчання працівників;  

· підхід до розвитку персоналу як до інвестиційного проекту, що базується на чіткій структурованості даного процесу, передбачає виділення низки послідовних етапів, дотримання яких дозволить налагодити управління навчальною діяльністю підприємства та суттєво підвищити її ефективність.
Практичне значення проведеного дослідження полягає в тому, що основні теоретичні положення та висновки дисертації доведено до рівня прикладних розробок, які дозволяють активізувати процеси інвестування в розвиток персоналу на вітчизняних промислових підприємствах та підвищити ефективність таких інвестицій. 

Запропоновані рекомендації розглянуті та прийняті до впровадження на одному з досліджуваних промислових підприємств: ВАТ «Текстерно» (довідка № 318 від 17.02.08 р.). Пропозиції дисертанта щодо стимулювання роботодавців до активізації розвитку персоналу на підприємствах, вдосконалення структури зайнятості, створення робочих місць висококваліфікованої праці, заохочення найманих працівників до постійного підвищення кваліфікації, а також визначення ролі профспілок у цих процесах використані Федерацією профспілок України при підготовці пропозицій до законопроекту «Про соціальний діалог в Україні» (довідка № 52/01-022/1970 від 29.11.2007 р.). Основні положення дисертаційної роботи також впроваджено у навчальний процес Тернопільського національного економічного університету (довідка № 126-28/1903 від 24.12.2007 р.).

Особистий внесок здобувача. Дисертаційна робота є самостійно виконаною науковою працею, у якій викладено авторський підхід щодо методології дослідження інвестицій у розвиток персоналу підприємства та шляхів підвищення їх ефективності. Висновки і пропозиції, що містяться у дисертації, отримані автором самостійно і опубліковані у наукових виданнях. З наукових праць, опублікованих у співавторстві, використовуються лише ті положення, що є результатом самостійних досліджень здобувача. 

Апробація результатів дослідження. Основні положення дисертації, висновки та пропозиції доповідалися та обговорювалися на міжнародних науково-теоретичних та науково-практичних конференціях, зокрема: ІІ Міжнародній науковій конференції „Розвиток підприємницької діяльності в Україні: історія і сьогодення” (м. Тернопіль, 2004); ІІІ і V Міжнародних науково-теоретичних конференціях студентів, аспірантів та молодих вчених „Соціально-економічні, політичні та культурні оцінки і прогнози на рубежі двох тисячоліть” (м. Тернопіль, 2005; 2007); Всеукраїнській науково-практичній конференції „Ефективність інвестиційного процесу в Україні: стан, проблеми і перспективи” (м. Тернопіль, 2005); Міжнародній науково-практичній конференції „Управління людськими ресурсами: держава, регіон, підприємство” (м. Донецьк, 2006); ІІІ  Міжнародній науково-практичній конференції „Управління людськими ресурсами: проблеми теорії та практики” (м. Київ, 2007); Міжнародній науково-практичній конференції «Управління персоналом у ХХІ столітті: кадрова політика, мотивація, оплата праці» (м. Полтава, 2007); Міжнародній науково-практичній конференції «Людський розвиток в Україні: регіональні аспекти, сучасні проблеми, пріоритетні напрямки» (м. Івано-Франківськ, 2008).
Публікації. За результатами дослідження опубліковано 12 наукових праць, що відображають основний зміст дисертації, загальним обсягом 3,6 д.а., з яких 3,0 д.а. належать особисто автору, в тому числі 10 статей у фахових наукових виданнях (з них 4 у співавторстві) та 2 публікації у матеріалах конференцій.

Структура та обсяг дисертації. Робота складається із вступу, трьох розділів, висновків, списку використаних джерел та додатків. Основний зміст дисертації викладено на 178 сторінках комп’ютерного тексту. Дисертація містить 16 рисунків на 11 сторінках, 27 таблиць на 17 сторінках, список використаних джерел, що включає 230 найменувань на 22 сторінках, 8 додатків на 14 сторінках.

РОЗДІЛ 1

ТЕОРЕТИЧНІ ЗАСАДИ ДОСЛІДЖЕННЯ ЕФЕКТИВНОСТІ ІНВЕСТИЦІЙ У РОЗВИТОК ПЕРСОНАЛУ

1.1. Сутність розвитку персоналу у контексті реалізації стратегічних завдань підприємства

В 60-х роках ХХ ст. в західній економічній літературі, а також в господарській практиці було визнано необхідність розвитку людських ресурсів, як одного з найефективніших способів досягнення економічного зростання. Тому пріоритетом економічної стратегії високорозвинутих країн сьогодні є накопичення кваліфікаційного потенціалу, що відбувається, перш за все, шляхом безперервного розвитку персоналу підприємств та організацій. З огляду на це проблеми розвитку персоналу на підприємствах та організаціях набувають особливої актуальності.

Розв’язання окремої проблеми, перш за все, залежить від розуміння тих процесів, які, по відношенню до неї, носять загальний характер. Тому з’ясування сутності розвитку персоналу, згідно системного підходу, передбачає визначення змісту поняття „розвиток”. Філософами розвиток визначається як вищий тип руху, зміни матерії та свідомості, перехід від одного якісного стану до іншого, від старого до нового.  „Розвиток – не просто зміна..., а з перетворенням у внутрішній будові об’єкту, в його структурі, що являє собою сукупність фізично пов’язаних між собою елементів, зв’язків і залежностей. Результатом розвитку є виникнення нового якісного стану об’єкта, який виступає як зміна його складу чи структури (тобто виникнення, трансформація чи зникнення його елементів і зв’язків)” [186, с.382].

Вырезано.

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.

Дослідження проблем інвестицій у людський капітал також займався лауреат Нобелівської премії з економіки Теодор Шульц. До таких інвестицій він відносив прямі витрати на освіту в навчальних закладах, вдома, на робочому місці... Шульц вважав, що для слаборозвинутих країн інвестиції в людський капітал підприємства є набагато важливішими, аніж у машини, промислове обладнання та передові технології. Також він акцентував увагу на якісних характеристиках людини як активного учасника виробництва. Теодор Шульц вперше провів міжнародний симпозіум з обговорення проблем, пов’язаних з навчанням на робочих місцях. Його праця „Інвестиції в людей: економіка якості населення” [228] відбиває переорієнтацію економічної науки з проблем використання людських ресурсів на проблеми створення якісно нової робочої сили в умовах НТР.

О.А. Грішнова, всі види витрат, які можна оцінити в грошовій або іншій формі і які сприяють зростанню в майбутньому продуктивності та заробітків працівника, розглядає як інвестиції в людський капітал. При цьому, процес інвестування здійснюється двояко: як вкладення фінансових коштів та ресурсів і як витрати часу та сили, тобто як певні види людської діяльності [21, с.32, 33 ]. 
Савченко В.А. визначає витрати на розвиток персоналу організації як інвестиції, спрямовані на професійне навчання працівників, виробничу адаптацію персоналу, його атестацію, професійно-кваліфікаційне просування та планування трудової кар’єри робітників і фахівців, а також формування резерву керівників та ін. [156, с.83].
Такі вітчизняні економісти як Журавльова І.В. та Кудлай А.В. під інвестиціями у розвиток персоналу підприємства розуміють будь-які дії, спрямовані на підвищення кваліфікації та здібностей працівників, а отже й продуктивності праці [50, с. 28].
На практиці спеціалісти з управління персоналом визначають витрати на навчання персоналу як вартість ресурсів, що використовуються в процесі організації та проведення навчальних заходів [89, с.14].
Визначаючи сутність поняття „витрати на розвиток персоналу” також можна скористатися статтею 30 Законопроекту України „Про професійний розвиток персоналу на виробництві”, яка визначає витрати на професійний розвиток персоналу на виробництві, як витрати, пов’язані з професійною підготовкою, перепідготовкою чи підвищенням кваліфікації персоналу, що включаються до валових витрат виробництва та обігу звітного періоду [146].
На нашу думку, інвестиції підприємства у розвиток персоналу – це усі види майнових та інтелектуальних цінностей, що спрямовані на розвиток працівників з метою майбутнього збільшення продуктивності персоналу і, як наслідок, – приросту прибутку підприємства та досягнення соціального ефекту.
Інвестиції в людський капітал мають певні особливості, що відрізня​ють їх від інших видів інвестицій [21, с.33-34]:
1. Віддача від інвестицій у людський капітал, як на макро-, так і на мікрорівні, залежить безпосе​редньо від терміну його використання, тобто визначається часом, що залишився до закінчення працездатного періоду життя людини. Чим раніше зроблено інвестиції в людину, тим довше, за інших рівних умов, вони приноситимуть віддачу. Але слід враховувати, що якісніші і триваліші інвестиції приносять, як правило, більший і трива​ліший ефект. 
2. Порівняно з інвестиціями в інші форми капіталу, інвестиції в людський капітал, за оцінками багатьох економістів, є найвигіднішими як для окремої людини, так і для підприємства та суспільства в цілому [41, с. 30]. 

3. Характер, масштаби і види інвестицій в людину зумовлені історичними, національними, культурними особливостями і традиціями суспільства, менталітетом народу. Наприклад, рівень освіти і вибір професії дітьми значною мірою залежать від сімейних традицій, про​фесії та рівня освіти їхніх батьків. 
4. Особли​вістю людського капіталу є те, що в процесі використання він не лише зношується, а й збагачується за рахунок надбання людиною професійного досвіду (навіть без спеціальних інвестицій). Тому зно​шування людського капіталу відбувається (при правильному його використанні) значно повільніше порівняно з фізичним капіталом. Якщо ж у процесі використання людського капіталу підприємство буде постійно здійснювати додаткові інвестиції у безперервну освіту, здоров'я тощо, то його якісні й кількісні характеристики (обсяг, цінність, якість) мо​жуть покращуватися протягом майже всього трудового життя людини. 
5. Інвестиційний період фізичного капіталу (в середньому 1,5-2 роки) значно коротший у порівнянні з людським капіталом. Наприк​лад, інвестиційний період такої форми вкладень у людину, як освіта, тобто тривалість навчання, може сягати 12-20 років. 
6. Функціонування людського капіталу, віддача від його застосу​вання зумовлені волею людини — власника цього капіталу, її інди​відуальними інтересами та перевагами, її зацікавленістю, відповідальністю, світоглядом і загальним рівнем культури, в тому числі й еконо​мічної. Тому капіталовкладення в людину відрізняє вищий, ніж для звичайних капіталовкладень, ступінь ризику та невизначеності, а змі​ни в обсязі людського капіталу залежно від затрат принципово не​можливо оцінити з тією самою точністю, що й для фізичного капіталу. 
7. Вкладення в людський капітал дають значний за обсягом, тривалий за часом та інтегральний за характером економічний і соці​альний ефекти. 
8. Не будь-які інвестиції в людину можна визнати економічно необхідними і суспільно доцільними. Наприклад, витрати, пов'язані з навчанням кримінальної діяльності, з вихованням антисоціальних рис характеру, не можна визнати інвестиціями в людський капітал, оскільки вони приносять шкоду суспільству і не сприяють розвитку людини. 
На нашу думку, необхідність значних інвестицій у розвиток персоналу підприємств, сьогодні, обумовлюється низкою наступних причин.

1. В умовах зростаючого динамізму ринкових перетворень, виходу на зовнішні ринки постає проблема пошуку додаткових джерел підвищення конкурентоспроможності.

2. На ринку праці підприємства не завжди можуть задовольнити свої специфічні потреби у працівниках необхідної кваліфікації.

3. Застосування на підприємствах нових технологій, особливо інформаційних, вимагає від працівників специфічних знань, умінь та навичок.

4. Дотримання принципів економічної ефективності витрат вимагає підвищення продуктивності праці за допомогою реалізації заходів з розвитку персоналу підприємств.

5. Переоцінка корпоративних цінностей, що відбувається на сучасному етапі розвитку вітчизняної економіки, «штовхає» підприємства до реалізації безперервного розвитку свого персоналу. 
6. Вырезано.

7. Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.

З метою визначення ефективності інвестицій у розвиток персоналу підприємства використовують аналітичний метод „витрати-вигоди”, що передбачає оцінку здійснених затрат на заходи з розвитку персоналу та очікуваних від них зисків (вигод). Ефективність будь-якого інвестиційного проекту можна оцінити, використавши наступні показники: чистої теперішньої вартості (NPV); внутрішньої норми рентабельності (IRR); індекси прибутковості проекту;  дисконтованого строку окупності та ін. На основі аналізу даних показників, нами було з’ясовано їх основний недолік, що полягає у відображенні ними лише фінансових аспектів інвестування без врахування особливостей індивідуальної поведінки працівників. З метою усунення цього недоліку, пропонується поряд із зазначеними показниками використовувати методи визначення ефективності заходів розвитку персоналу, що враховують одночасно кількісні результати навчання (рівень знань, умінь та навичок) та отриманий від нього емоційний ефект. До таких методик відносяться: модель Дж. Філіпса ROI (Return On Investments), модель Д. Кірпатріка та «Таксономія Блюма». 
Дослідження, що здійснюються вченими, доводять високу ефективність інвестицій у розвиток персоналу підприємства, яка, зазвичай, перевищує ефективність вкладень у фізичний капітал. Зважаючи на ефективність та економічну доцільність таких інвестицій, саме вони є засобом досягнення конкурентоспроможності вітчизняних підприємств на світовому ринку у контексті глобалізації економічного розвитку. 
Розділ 2  
Оцінка ефективності інвестицій у розвиток персоналу на вітчизняних ПРОМИСЛОВИХ підприємствах

2.1  Сучасний стан та тенденції інвестування розвитку персоналу на підприємствах України
Сучасний етап розвитку постіндустріального суспільства характеризується впровадженням високотехнічного обладнання та нових технологій, скороченням некваліфікованої ручної праці, широким застосуванням інтелектуальних та творчих здібностей працівників. Все це вимагає робочої сили високої якості. Отже, для того, щоб бути конкурентним на сучасному ринку праці, кожен працівник змушений адаптувати свої знання, навички та вміння до змін науково-технічного прогресу, який призводить до швидкого старіння професійних знань. Зниження компетентності фахівців, викликане появою нової науково-технічної інформації, вимагає відповідних інвестицій у заходи з розвитку персоналу.

Нині у вітчизняній економіці практично немає жодного сектору, у якому б не склалося катастрофічне становище з кадрами. Згідно із дослідженнями фахівців Міністерства економіки України, близько 28% промислових підприємств та 60 % підприємств агропромислового комплексу відчувають гостру нестачу у кваліфікованих працівниках. Тому відставання України від промислово розвинутих країн зберігається, а за багатьма позиціями – збільшується.

Особливо складна ситуація щодо розвитку персоналу склалася на промислових  вітчизняних підприємствах. Разом з тим, варто зауважити, що саме промисловість посідає провідне місце в економіці України. Вона забезпечує більше однієї третини загального обсягу валового внутрішнього продукту, майже 50% товарів та послуг, а також 80% експортної продукції [13, с.109]. 
Сьогодні українська промисловість зіткнулася з найжорсткішим дефіцитом фахівців робітничих професій. Так, у Харківській області за потреби підприємств у 3400 токарях місцеві 52 ПТУ за рік підготували лише 27 фахівців цієї професії. В Одеській області за потреби роботодавців у 690 штукатурах профтехучилища підготували лише 52 фахівці. У Донецькій області дефіцит шахтарів перевищує 10 тис. осіб. Тобто, кадровий попит промислових підприємств у 3-12 разів перевищує пропозицію. Цілком очевидно, що дана тенденція створює реальні загрози для подальшого економічного зростання [13, с.111]. 
Виявлені проблеми у підготовці фахівців робітничих професій перш за все пов’язані із порушенням взаємозв’язку між закладами профтехосвіти та роботодавцями, які не вкладають кошти у розвиток навчально-матеріальної бази освітніх закладів та не надають робочих місць для проходження учнями виробничої практики. Окрім цього, навчальні заклади професійно-технічної освіти здійснюють підготовку робітників та спеціалістів на власний розсуд, позаяк сьогодні немає будь-яких прогнозів стосовно потреб у підготовці кваліфікованих робітничих кадрів як на довго- так і на короткостроковий період. Поряд з цим, усі навчальні заклади профтехосвіти знаходяться у державній власності та фінансуються із державного бюджету, у той час як практично усі випускники працюють у сфері інтересів приватних підприємств, міст та областей. Гостро стоїть проблема нестачі наставників на виробництві та майстрів навчання у навчальних закладах. Через зниження престижу робітника як виробника матеріальних благ у суспільстві не формується повага до людини праці. 

Зважаючи на вищевикладене, виникає нагальна потреба подолання дисбалансу у діяльності промислового сектору економіки України та системи професійно-технічної підготовки кадрів через об’єднання зусиль суб’єктів господарювання та органів  державної влади у площині активізації заходів з розвитку персоналу на вітчизняних підприємствах та значних інвестицій у їх реалізацію.

Аналіз діяльності вітчизняних суб’єктів господарювання з розвитку персоналу показує недооцінку ними значення інвестування у своїх працівників як передумову формування високоякісної та конкурентоспроможної робочої сили.
Вырезано.

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.

Варто з’ясувати, чому на ВАТ „Галія” інвестиції у підготовку, перепідготовку та підвищення кваліфікації працівників були неефективними. На нашу думку, це пов’язано із невеликими обсягами вкладень у навчання працівників та з постійним їх зменшенням протягом 2003-2006 рр. Для прикладу, у 2006 році на даному підприємстві у заходи з розвитку персоналу було інвестовано всього 1,1 тис. грн. – найменше серед усіх аналізованих підприємств. Окрім цього, неефективність інвестицій у навчання працівників може бути пов’язана із неправильним плануванням та реалізацією проектів з розвитку персоналу. У такому випадку, навіть досить великі затрати могли не дати ніякого ефекту. Варто пам’ятати, що людський капітал є досить специфічним ресурсом та потребує особливого відношення. При здійсненні інвестицій у розвиток людського капіталу підприємства до широкого спектру інвестиційних ризиків додаються також психологічні. З огляду на це, з метою досягнення максимальної ефективності інвестицій у підготовку перепідготовку та підвищення кваліфікації працівників, підприємствам потрібно не просто вкладати необхідні суми коштів, а й забезпечити найвищий рівень мотивації працівників до максимально результативного використання отриманих знань, вмінь та навичок.
2.3. Оцінка впливу розвитку персоналу на результати діяльності підприємств
 На основі аналізу, здійсненого у попередньому параграфі, можна зробити висновок, що інвестиції у розвиток персоналу підприємства позитивно впливають на рівень його прибутковості, а отже – і конкурентоспроможності. Проте не завжди такі інвестиції дають максимальну віддачу. На нашу думку, це перш за все пов’язано з тим, що заходи з підготовки, перепідготовки та підвищення кваліфікації працівників на більшості вітчизняних підприємствах проводяться хаотично та носять випадковий характер. Для  того, щоб досягти максимальної прибутковості таких вкладень необхідно забезпечити процес суцільного та безперервного навчання персоналу. Чим більша кількість працівників бере участь у заходах з розвитку персоналу тим більшу віддачу може отримати підприємство від їх фінансування в майбутньому.

Вищевикладені міркування підтверджує економетричний аналіз, здійснений на основі статистичних даних економічної діяльності десяти підприємств обробної промисловості за період з 2003 по 2007 рр. з допомогою програмного продукту обробки статистичних даних 
STADIA. Нами були побудовані регресійні залежності впливу частки навченого персоналу у загальній кількості штатних працівників на обсяг валового прибутку у розрахунку на одного працівника. У процесі аналізу використано математичні моделі наступних видів: 
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· експоненціальна 
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· гіперболічна 
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Представимо відповідні економіко-математичні моделі для кожного підприємства зокрема. 
В процесі побудови моделей нами використовувалися наступні позначення: y – обсяг валового прибутку в розрахунку на одного працівника, тис. грн.; x – частка навчених працівників у загальній кількості штатного персоналу, %; R – коефіцієнт кореляції, R2 – коефіцієнт детермінації.
1.ЗАТ «Козлівський спиртзавод». 

1) лінійна модель: R = 0,9275;  R2 = 0,86026;
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тис. грн.                 

Отже, якщо  частка навчених працівників у загальній кількості штатного персоналу даного підприємства збільшиться на 1% то обсяг валового прибутку в розрахунку на одного штатного працівника зросте на 92, 26 грн.

2) експоненціальна модель: R = 0,93928; R2 = 0,88224;
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Згідно даної моделі, збільшення частки навчених працівників у загальній кількості штатного персоналу даного підприємства на 1% призведе до зростання валового прибутку в розрахунку на одного штатного працівника у 1,083 рази або на 8,3%.

2. ВАТ "Галія".

1) лінійна модель:  R = 0,76281; R2 = 0,58189;
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тис. грн.
Якщо  частка навчених працівників у загальній кількості штатного персоналу даного підприємства збільшиться на 1% то обсяг валового прибутку в розрахунку на одного працівника збільшиться на 57, 89 грн.

2) експоненціальна модель:   R = 0,73931;     R2 = 0,54658;
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Тобто, збільшення частки навчених працівників у загальній кількості штатного персоналу даного підприємства на 1% призведе до зростання валового прибутку в розрахунку на одного працівника у 1,22 рази або на 22%.

3.Товариство "Збаражцукор".

1) лінійна модель: R = 0,9275; R2 = 0,86026;
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тис. грн.
Якщо  частка навчених працівників у загальній кількості штатного персоналу даного підприємства збільшиться на 1% то обсяг валового прибутку в розрахунку на одного працівника збільшиться на 218,6 грн.

 2) степенева модель: R = 0,96586; R2 = 0,93294;
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Отже, при збільшенні частки навчених працівників у загальній кількості штатного персоналу даного підприємства на 1% обсяг валового прибутку в розрахунку на одного працівника збільшиться більше ніж на одиницю.

3) експоненціальна модель:  R = 0,9275; R2 = 0,86026;
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Тобто, збільшення частки навчених працівників у загальній кількості штатного персоналу даного підприємства на 1% призведе до зростання валового прибутку в розрахунку на одного працівника у 1,154 рази або на 15,4%.  

4.ВАТ "Чортківський цукровий завод".

1) лінійна модель: R = 0,89396; R2 = 0,79816;
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тис. грн.
Отже, якщо  частка навчених працівників у загальній кількості штатного персоналу даного підприємства збільшиться на 1% то обсяг валового прибутку в розрахунку на одного працівника збільшиться на 1077 грн.

2) гіперболічна модель: R = 0,93472; R2 = 0,87371;
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 при умові, що 
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Згідно даної моделі, при збільшенні частки навчених працівників у загальній кількості штатного персоналу даного підприємства на 1% обсяг валового прибутку в розрахунку на одного працівника збільшиться більше ніж на одиницю.

5. ВАТ ТРЗ "Оріон".

1) лінійна модель:   R = 0,96702;  R2 = 0,93512;
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 тис. грн.
Тобто, якщо частка навчених працівників у загальній кількості штатного персоналу даного підприємства збільшиться на 1% то обсяг валового прибутку в розрахунку на одного працівника збільшиться на 352,2 грн.

2) експоненціальна модель: 
[image: image37.wmf]R = 0,93039; R2 = 0,86563;
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Отже, збільшення частки навчених працівників у загальній кількості штатного персоналу даного підприємства на 1% призведе до зростання валового прибутку в розрахунку на одного працівника у 1,39 рази або на 39%.

6. ВАТ «Бережанський склозавод».

1) лінійна модель:  R = 0,97646;  R2=0,95347;
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тис. грн.
Отже, якщо  частка навчених працівників у загальній кількості штатного персоналу даного підприємства збільшиться на 1% то обсяг валового прибутку в розрахунку на одного працівника збільшиться на 243,4 грн.

   2) степенева модель:  R = 0,99743;  R2=0,99487;
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Отже, при збільшенні частки навчених працівників у загальній кількості штатного персоналу даного підприємства на 1% обсяг валового прибутку в розрахунку на одного працівника збільшиться більше ніж на одиницю.
7. ОСП "Корпорація "Ватра".

1) лінійна модель:  R = 0,74603;  R2 = 0,55657;
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 тис. грн. 
· Вырезано.

· Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.

· визначати потреби підприємств щодо обсягів здійснення та структури заходів з розвитку персоналу;

· розробляти та постійно оновлювати кваліфікаційні вимоги та, на їх основі, формувати зміст навчальних програм, здійснювати організацію виробничого навчання, а також забезпечувати контроль його якості;

· надавати консультації представникам підприємств з питань професійного навчання та інформувати їх про доступні освітні програми і організації, що їх реалізують;

· організовувати курси для інструкторів виробничого навчання;

· розробляти та надавати підприємствам навчально-методичні матеріали;

· здійснювати моніторинг соціальних і технологічних змін на ринку праці за різними його секторами, в результаті чого виявляти суттєві зміни і вносити  відповідні корективи в зміст навчан​ня або запроваджувати нові курси чи вимоги до кінцевих результатів навчання.
Регіональним та галузевим структурам доцільно об'єднатися в Українську асоціацію з питань професійної освіти, повноваження якої полягатимуть у контролі за дотриманням законодавства в усіх пи​таннях розвитку персоналу; у сприянні підвищенню ефек​тивності державної політики зайнятості; у веденні переговорів з урядовими структурами від імені членів асоціації; у розробці законопроектів; у лобіюванні соціальних і фінансових інте​ресів членів асоціації; у подачі заявок на участь у міжнародних про​ектах; у взаємовизнанні кваліфікації на міжнародному рівні тощо.
Разом з тим, слід відзначити, що державні органи не можуть швидко реагувати на зміни ринкової кон’юнктури і тому не здатні забезпечити ринок праці усім спектром необхідних професій, спеціальностей та спеціалізацій належної якості. Це завдання під силу лише підприємствам, які здійснюють свою діяльність, орієнтуючись на швидкозмінні потреби ринку. Оскільки саме вони здатні надавати потрібні на ринку праці практичні навички особлива роль у активізації процесів розвитку персоналу належить саме підприємствам. З одного боку, професійна підготовка на підприємствах, як правило, відповідає їхнім вимогам та відзначається конкретною професійною спрямованістю, тому є цілком ефективною. З іншого боку, реалізуючи заходи з розвитку персоналу, підприємства нерідко керуються короткостроковими цілями (підвищення продуктивності праці, приріст прибутку тощо), тому не враховують тих завдань, які мають довгострокове стратегічне значення для економіки в цілому. 
Також, важливим завданням підприємства, як одного із соціальних партнерів, є налагодження ефективного управління заходами з розвитку персоналу. Підприємства повинні організовувати процеси навчання таким чином, щоб отримати від них максимально можливу віддачу. З цією метою, будь-який навчальний захід, що здійснюється на підприємстві, необхідно ідентифікувати як  процес управління набуттям знань. Таке визначення підкреслює значення управління проектами з підготовки, перепідготовки та підвищення кваліфікації працівників і передбачає, що досягнення запланованих результатів є функцією якості менеджменту. Недостатня увага до управління навчанням персоналу на підприємстві навряд чи дозволить досягти запланованих результатів, і навпаки, якщо освітні процеси реалізуються в умовах професійного менеджменту та відповідають його найбільш прогресивним взірцям, то існує значна ймовірність набуття адекватних знань та вмінь. Спрямованість менеджменту у сфері навчання працівників перш за все залежить від масштабів та характеру діяльності компанії, її статусу, історії, рівня сприйняття зовнішніх та внутрішніх стимулів, а також від готовності до використання усіх доступних ресурсів. 

Ефективне управління процесами розвитку персоналу підприємства потребує розуміння навчальних процесів та теорій, потреб індивідів у навчанні, знань та досвіду застосування різноманітних підходів і видів навчання, а також можливостей аналізу та розвитку індивідуальної продуктивності праці.  

Процес навчання є циклічним, а отже повинен відбуватися через проходження ряду окремих етапів. Зважаючи на це, будь-який захід із навчання та розвитку персоналу на підприємстві необхідно ідентифікувати як окремий інвестиційний проект, тобто вид діяльності, що характеризується наступними ознаками:

· спрямованість на досягнення конкретної мети;

· координоване виконання різноманітних, взаємопов’язаних дій;

· вкладання визначеної кількості ресурсів;

· обмежена тривалість у часі, з визначеним початком та кінцем.

Управління проектами базується на раціональному впровадженні лінійної моделі вирішення поставлених завдань і тому вимагає у керівників та виконавців проекту наявності навичок планування та контролю з метою забезпечення відповідності отриманих результатів плановим показникам.

Вырезано.

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.

ВИСНОВКИ 

  У дисертації запропоновано нові підходи до розв’язання актуального науково-практичного завдання розробки теоретичних засад та методичного забезпечення оцінювання ефективності інвестицій у розвиток персоналу підприємства. Одержані результати дозволили сформулювати пропозиції щодо вдосконалення інвестування розвитку людських ресурсів у контексті підвищення ефективності управління персоналом на промислових підприємствах. Конструктивні аспекти дослідження дають змогу зробити наступні висновки:
1. За сучасних умов відбуваються фундаментальні зміни характеру праці шляхом її ускладнення та інтелектуалізації, що обумовлює перетворення людського фактору виробництва на вирішальний базис усіх характеристик діяльності підприємства. Провідна роль високоякісної робочої сили у забезпеченні перспектив розвитку вітчизняних підприємств обумовлює об’єктивну необхідність постійного зростання кваліфікаційного рівня персоналу, що відбувається шляхом безперервного розвитку працівників.

2. Трактування розвитку персоналу, що існують в сучасній науці, потребують уточнення, позаяк переважно ґрунтуються на організаційному аспекті даного процесу та не повною мірою передають його сутність як складного системного об’єкту соціально-економічного дослідження.  На основі синтезу та доповнення існуючих підходів у роботі запропоновано авторське визначення поняття «розвиток персоналу» як цілісного активного процесу удосконалення знань, умінь та навичок, а також реалізації потенційних можливостей працівників підприємства, що здійснюється через систему організаційно-економічних заходів, які передбачають навчання персоналу, його адаптацію, атестацію та планування трудової кар’єри.

3. З метою раціональної організації розвитку персоналу підприємства та підвищення його результативності систематизовано форми професійного навчання працівників за такими основними групами: змістом навчання; місцем проведення навчальних заходів; тривалістю навчального періоду; часом здійснення; характером отримуваних знань та навичок;  суб’єктами навчання.

4. Обґрунтовано необхідність та з’ясовано економічну сутність інвестування в розвиток персоналу як важливої передумови формування та нарощення  людського капіталу підприємства з метою отримання значного за обсягом і тривалого за часом економічного і соціального ефектів. Здійснено класифікацію інвестицій у розвиток персоналу підприємства за наступними ознаками: соціально-економічною сутністю (витрати на навчання, охорону здоров’я, виробничу адаптацію та атестацію працівників, на професійно-кваліфікаційне просування, посилення мотивації до праці); джерелами фінансування (власні та залучені); терміном інвестування (короткострокові та довгострокові). 

5. З метою дослідження ефективності інвестицій у розвиток персоналу підприємства  узагальнено та адаптовано до особливостей навчальних заходів основні методи оцінки ефективності інвестиційних проектів, а саме: метод чистої приведеної (теперішньої) вартості; метод внутрішньої норми доходності; метод індексів прибутковості; метод точок Фішера. Труднощі застосування цих методів при оцінці ефективності інвестування у розвиток персоналу підприємства полягають в тому, що вони базуються виключно на фінансових аспектах інвестування та не враховують фактору невизначеності індивідуальної поведінки працівника. Для подолання зазначених труднощів запропонована інтегральна методика, що доповнює фінансові методи оцінки ефективності інвестицій у розвиток персоналу показниками, які враховують людський фактор та дозволяють оцінити досягнутий рівень розвитку працівників.
6. Результати аналізу процесів інвестування у розвиток персоналу на промислових підприємствах України свідчать про те, що вітчизняні підприємства недооцінюють значення інвестицій у розвиток працівників як передумови формування високоякісної та конкурентоспроможної робочої сили. З огляду на це особливої ваги набуває доведення роботодавцям необхідності переорієнтації з матеріально-речового на людський чинник виробництва, реалізації підходу до працівника як до капіталу – об’єкту інвестицій з високою нормою віддачі. 

7. Здійснено розрахунок показників ефективності інвестицій у заходи з розвитку персоналу на десяти підприємствах обробної промисловості, результати якого підтвердили доцільність здійснення таких вкладень. З’ясовано, що найбільш прибутковими та успішними на ринку є саме ті суб’єкти господарювання, які активно інвестують кошти у навчання своїх працівників. Такий висновок підтверджений на основі економіко-математичного обґрунтування, що описує залежність впливу частки навченого персоналу у загальній кількості штатних працівників на обсяг валового прибутку підприємства у розрахунку на одного працівника. 

8. На вітчизняних підприємствах поки що не створено єдиної системи показників, які описують та прогнозують динаміку витрат на персонал та продуктивності використання людських ресурсів, що значно утруднює результативне управління процесами розвитку персоналу. Зважаючи на це, розроблено систему показників розвитку персоналу на мікроекономічному рівні. Також запропоновано узагальнену систему показників людських ресурсів підприємства, яка враховує характеристики не лише розвитку персоналу, але й його залучення, утримання та збереження, а також дозволяє відслідковувати вплив зміни одного параметра даної системи на усі інші. Акцентовано увагу на вартісних, кількісних та якісних показних з їх диференціацією за абсолютними та відносними величинами. 
9. Суттєвим важелем активізації інвестиційних процесів та підвищення ефективності інвестицій у заходи з розвитку персоналу на вітчизняних підприємствах є використання засобів соціального партнерства, що передбачає поєднання зусиль держави, підприємств та найманих працівників. Обґрунтовано головні напрямки діяльності соціальних партнерів, зокрема: формування державної стратегії розвитку персоналу; створення регіональних та галузевих структур з питань професійної підготовки; мобілізація фінансових ресурсів для здійснення заходів з розвитку персоналу; укладання колективних угод, які містять положення про безперервну освіту працівників; створення національного стандарту якості, що буде відображати прогресивну практику підвищення ефективності діяльності підприємств за рахунок розвитку їх співробітників.
10. З’ясовано, що ефективність інвестицій у підготовку, перепідготовку та підвищення кваліфікації працівників підприємства значною мірою залежить від ефективності організації навчальних процесів, що досягається на проектній основі.  Розроблено модель проекту розвитку персоналу, що характеризується чіткою структурованістю та містить послідовні етапи: період планування проекту, реалізації проекту та період корисної дії. Організація розвитку персоналу на засадах проектного підходу дозволяє чітко налагодити навчальні процеси, збільшити їх результативність та максимізувати віддачу від інвестованих у них коштів.

Застосування розроблених у дисертаційній роботі пропозицій та рекомендацій щодо підвищення ефективності інвестицій у розвиток людських ресурсів стане підґрунтям формування висококваліфікованого персоналу, здатного забезпечити  зростання конкурентоспроможності та прибутковості вітчизняних підприємств.
ДОДАТОК А
Вырезано.

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.
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