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ВСТУП
Актуальність теми. Ринкові реформи в Україні, розширення процесів демонополізації та приватизації, структурна реорганізація промисловості та ряд інших економічних і соціальних чинників змінили місце і роль  управлінського персоналу у промисловому виробництві країни. В умовах розвиненої конку-ренції та використання в промисловості сучасних інформаційно-комп’ютерних технологій управління вплив оцінки професійних якостей керівників та фахів-ців з управління на кінцеві результати виробництва постійно збільшується. 

Це вимагає розв’язання науково-практичних завдань визначення резуль-татів діяльності управлінського персоналу усіх підрозділів на промислових під-приємствах шляхом створення та використання нових методів оцінки професій-них якостей та результативності. 

Вагомий внесок у формулювання і теоретичну розробку проблем оцінки результативності діяльності управлінського персоналу підприємства внесли такі відомі зарубіжні вчені як Армстронг М., Базаров Т. Ю., Байєрс Л.,      Генкін Б. М., Герцберг Ф., Десслер Г., Друкер П., Єгоршин О. П., Кібанов О. Я., Козлов А. А., Маслоу А., Мейо Е., Мескон М. Х., Тейлор Ф., Травін В. В., Фокін В. О., Шекшня С. В. та інші. 
Також проблемами розробки методів оцінки діяльності управлінського персоналу займалися відомі українські вчені: Амоша О. І., Богиня Д. П., Гера-симчук В. Г., Дмитренко Г. М., Дороніна М. С., Киріян Т. В., Ковальчук К. Ф., Колос О. Л.,   Колот О. М., Лисенко Ю. Г., Максименко Т. П., Новікова О. Ф., Пушкар О. І, Салій Л. Н., Сердюк О. Ю., Чернявський А., Чумаченко Н. Г., Щокін Г.В., Ястремська О. М. та інші.

Але до цього часу наукове розв’язання цього завдання  залишається недо статнім, особливо щодо отримання інтегральної оцінки результатів діяльності управлінських працівників підприємств.

Діючі методи оцінки діяльності керівників та фахівців промислових під-приємств не дозволяють у повному обсязі виявити професійні якості та резуль-тативність управлінського персоналу усіх підрозділів промислового підпри-ємства, а також лише фрагментарно враховують економічні і соціальні аспекти їх професійної діяльності. Використовуючи ці методи без урахування обґрунто-ваної системи оцінних критеріїв управлінського персоналу,  керівництво про-мислового підприємства не має можливості  всебічно та своєчасно в кількісно-му вигляді оцінити вклад кожного керівника та фахівця в результати діяльності підприємства, оцінити рівень кадрового забезпечення підприємства.

У зв’язку з цим дослідження і вирішення питань, які пов’язані із створенням системи інтегральної оцінки діяльності управлінського персоналу для прийняття кадрових рішень на промисловому підприємстві, є актуальною проблемою для розвитку теорії та практики прийняття кадрових рішень і має господарське значення.

Зв’язок роботи з науковими програмами, планами, темами.

Дисертаційна робота виконана на кафедрі менеджменту Національної металургійної академії України (в рамках проведення науково-дослідних робіт: «Удосконалення методів антикризового управління в умовах перехідної еконо-міки» номер державної реєстрації № 0102U000869. За участю автора розробле-но систему критеріїв для інтегральної оцінки результативності управлінського персоналу промислових підприємств; «Оцінка системи управління персоналом та розробка пропозицій по удосконаленню механізмів розвитку кадрової полі-тики ВАТ «Дніпропетровський трубний завод» номер державної реєстрації      № 0107U009718. За участю автора розроблено структуру організаційно-інфор-маційної підтримки системи інтегральної оцінки результативності управлінсь-кого персоналу).
Мета й завдання дослідження. Мета дисертаційної роботи полягає в тео-ретичному обґрунтуванні, удосконаленні та реалізації методичних підходів і практичних рекомендацій з формування системи інтегральної оцінки результа-тивності діяльності управлінського персоналу промислового підприємства. 

Для досягнення поставленої мети було визначено такі завдання:

- проаналізувати загальні та відмінні показники соціально-економічних категорій щодо оцінки управлінського персоналу: «людський фактор», «трудові ресурси», «людський ресурс», «людський капітал», «кадри підприємства» і «персонал підприємства». Розкрити сутність і визначити роль управлінського персоналу на промисловому підприємстві; 

- розглянути та проаналізувати еволюцію концепцій ролі персоналу на промисловому підприємстві; 

- обгрунтувати систему критеріїв оцінки результативності діяльності ке-рівників та фахівців підприємства, яка структурована за рівнями ієрархії, сфе-рами менеджменту та управлінськими завданнями; 
- проаналізувати сучасні методи інтегральної оцінки результативності управлінського персоналу промислового підприємства; 
- розробити систему інтегральної оцінки результативності діяльності уп-равлінського персоналу промислового підприємства; 

- обґрунтувати науково-методичні рекомендації щодо прийняття керів-ництвом металургійного підприємства типових кадрових та адміністративно-стимулюючих рішень. 

Об'єктом дослідження є процес вияву результатів діяльності управ-лінського персоналу, на підставі яких приймаються кадрові рішення на про-мисловому підприємстві у сучасних умовах господарювання. 

Предметом дослідження є теоретичне, методичне й організаційне забез-печення інтегральної оцінки результативності діяльності управлінського персоналу для прийняття  кадрових рішень на промисловому підприємстві.

Методи дослідження. Теоретичною й методичною основою дослід-ження є сучасна економічна теорія та теорія управління персоналом. Інформа-ційною базою дисертації є нормативні акти, дані статистичної та фінансової звітності про роботу підприємств металургійної галузі промисловості України. 

Для досягнення та виконання поставлених завдань у роботі були використані такі методи і прийоми: теоретичне узагальнення – для подальшого розвитку методичних основ інтегральної персоніфікованої оцінки результатив-ності управлінського персоналу підприємства; морфологічний аналіз – для по-рівняння показників соціально-економічних категорій щодо оцінки управлінсь-кого персоналу підприємства; системний аналіз – для визначення та обґрунту-вання складу та структури системи оціночних критеріїв результативності уп-равлінського персоналу підприємства; формалізація – для розрахунку оцінних критеріїв результативності управлінського персоналу підприємства; багатокри-теріальна оцінка – для ранжування та класифікації управлінського персоналу підприємства щодо його результативності.  
Наукова новизна одержаних результатів. Нові наукові положення дисертаційної роботи відносно удосконалення теоретичних положень мето-дичного забезпечення оцінки результативності діяльності управлінського персоналу підприємства полягають у такому:

дістали  подальшого розвитку: 

- концепція розвитку людських ресурсів для промислового підприємства за рахунок інтегральної оцінки результативності управлінського персоналу, яка здійснюється на підставі використання кількісних та якісних методів, а саме: адитивної згортки, логічної згортки, геометричної згортки. Це дозволяє фор-мувати обгрунтовану кадрову політику на промисловому   підприємстві;
- методи багатокритеріальної оцінки результативності управлінського персоналу на підставі урахування умов їх використання відповідно до: шкал ви-мірювання критеріїв, характеру взаємодії між ними та наявності додаткової ін-формації щодо значущості критеріїв. Це дозволяє підвищити достовірність виз-начення інтегральної оцінки результативності діяльності управлінського персоналу підприємства на різних рівнях ієрархії, а також для різних сфер управління (виробництво, фінанси, маркетинг, кадри, інновації);

- організаційне, інформаційне та економічне забезпечення інтегральної оцінки управлінського персоналу, відмінністю якого є ранжування управлінців за результатами діяльності, що дає змогу здійснювати класифікацію керівників та фахівців за наслідками їх діяльності для прийняття кадрових (прийом, звіль-нення, горизонтальне та вертикальне переміщення, планування індивідуальної кар’єри) і стимуляційних (премії, стягнення) рішень.

удосконалено: 

- співвідношення показників соціально-економічних категорій щодо оцінки управлінського персоналу, таких як: «людський фактор», «трудові ре-сурси», «людський ресурс», «людський капітал», «кадри підприємства» та «персонал підприємства». Для цього був проведений морфологічний аналіз цих категорій, що дозволило визначити та обгрунтувати наявність чи відсутність відповідних показників; 

- склад і структуру кількісних критеріїв оцінки результативності управ-лінського персоналу промислового підприємства, відмінністю якої є персоні-фікація вкладу кожного керівника і фахівця у кінцевий результат успішності функціонування промислового підприємства;

- систему інтегральної оцінки результативності управлінського персо-налу усіх сфер управління промислового підприємства, відмінністю якої є виз-начення  професійних якостей і вкладу кожного управлінця в результати діяль-ності підприємства, оцінювання рівня кадрового забезпечення підприємства, формування кадрової політики за рахунок обґрунтування поточних і стратегічних кадрових рішень. 
Практичне значення отриманих результатів. Положення, зазначені в роботі, доведені до рівня конкретних практичних пропозицій і рекомендацій, які можна використовувати в процесі кадрового менеджменту промислового підприємства, а, отже, це дозволяє об’єктивно оцінювати результативність ді-яльності управлінського персоналу усіх підрозділів, здійснювати кадрове за-безпечення підприємства і формувати кадрову політику.
Розроблені рекомендації прийняті до використання для оцінки діяль-ності управлінського персоналу ВАТ «ІНТЕРПАЙП НИЖНЬОДНІПРОВСЬ-КИЙ ТРУБОПРОКАТНИЙ ЗАВОД» (довідка про впровадження результатів ди-сертаційної роботи № 00600 від 30.06.2008р.) та ВАТ «Дніпропетровський трубний завод»   (довідка про впровадження результатів дисертаційної роботи № 93/14 від 01.07.2008р.). Практичне використання одержаних результатів дозволяє:
визначати ступінь вкладу кожного керівника та фахівця нижчого та середнього рівнів ієрархії у загальний результат функціонування металургій-ного підприємства;

приймати об’єктивні рішення в процесі кадрової ротації управлінського персоналу;

персоніфікувати додаткове матеріальне заохочення (премії) управлінсь-кого персоналу металургійного підприємства в залежності від результативності його діяльності.  

 Практичні рекомендації, запропоновані автором  дослідження, можуть використовуватися для розробки структури і змісту навчальних курсів «Управ-ління персоналом» та «Кадровий менеджмент», які викладаються студентам фа-культету економіки та менеджменту Національної металургійної академії Ук-раїни, за напрямком 0501 «Економіка і підприємництво» і на основі яких було складено та видано навчально-методичні матеріали (довідка про впровадження результатів дисертаційної роботи від 02.07.2008р.).

Особистий внесок здобувача. Особистим внеском здобувача є сформу-льовані й обґрунтовані наукові положення, висновки й рекомендації з розв’я-зання наукового завдання розробки теоретичних засад системи інтегральної оцінки результативності управлінського персоналу, а також розробка системи інтегральної оцінки результативності діяльності управлінського персоналу підприємства в умовах ринкової трансформації економіки України.
Дисертація є одноосібною науковою працею здобувача. Всі результати отримані безпосередньо здобувачем і знайшли відображення в друкованих пра-цях. У дисертації здобувач використовував власні наукові ідеї, у тому числі викладені в роботах, які виконані в співавторстві.

Внесок здобувача в наукові статті, які написані в співавторстві, за списком опублікованих праць, стор. 15-16 автореферату:

- розроблено модель оцінки рейтингової результативності управлінських рішень управлінців, яка забезпечує можливість здійснювати порівняльний ана-ліз професійного рівня управлінського персоналу, моніторинг діяльності управ-лінців, а також підвищувати якість менеджменту підприємства [1]; 
- розроблено модель оцінки індивідуально-психологічних особливостей управлінців, яка дозволяє визначити напрямки їх найбільш раціонального  використання [4]; 
- розроблено систему комплексної оцінки управлінського персоналу під-приємства, на підставі якої можна визначати особистий внесок кожного керів-ника та фахівця в результативність управлінських рішень [10].
Апробація результатів дисертації. Основні теоретичні положення та практичні результати досліджень обговорювалися на наукових семінарах ка-федри менеджменту Національної металургійної академії України протягом 2002–2008рр., доповідалися й підтримані на Всеукраїнській науково-практич-ній конференції «Менеджмент та маркетинг: досягнення i перспективи» (Націо-нальний технічний університет України «Київський політехнічний інститут» м. Київ, 2002), Міжнародній науково-методичній конференції «Економічний ана-ліз діяльності підприємства» (Київський Національний економічний універси-тет м. Київ, 2002), Міжнародній науково-практичній конференції «Проблеми розвитку ринку праці та політика зайнятості населення в умовах трансформації економіки України» (Схiдноукраїнський Нацiональний унiверситет ім. Воло-димира Даля м. Луганськ, 2003), Всеукраїнській науково-методичній конферен-ції «Проблеми теорії і практики обліку, аудиту, аналізу і шляхи їх рішення» (Севастопольський Національний технічний університет м. Севастополь, 2004), Всеукраїнській науково-практичній конференції «Регіональні проблеми зайнятості і ринку праці» (Тернопiльська академiя народного господарства м. Тернопіль, 2004), Міжнародній науково-практичній конференції «Економічні проблеми розвитку промислового виробництва» (Одеський політехнічний уні-верситет м. Одеса, 2004), Міжнародній науково-технологічній конференції «Zarzadzanie XII Konferencia Naukowo-Techniczna w przemysle Czestochowa», (Краківська гірничо-металургійна академія  м. Краків, 2004), Всеукраїнській науково-практичній конференції «Інвестиційні та інноваційні процеси в промисловості» (Національна металургійна академія України м. Дніпропет-ровськ, 2006), Міжнародній науково-технологічній конференції «Ринкова трансформація економіки: стан, проблеми, перспективи» (Феодосійська фінан-сово-економічна академія м. Феодосія, 2008).    
Публікації. Основні наукові положення та інші результати, які отри-мано в ході виконання дисертаційної роботи, опубліковано у 16 друкованих працях, з них статей у фахових наукових журналах - 9; у збірниках наукових праць - 7. Загальний обсяг опублікованих робіт - 4,96 ум.-друк. арк., з яких особисто автору належить 4,47 ум.-друк. арк.

РОЗДІЛ 1
ТЕОРІЯ І ПРАКТИКА УПРАВЛІННЯ ЛЮДСЬКИМИ РЕСУРСАМИ ПРОМИСЛОВОГО ПІДПРИЄМСТВА                                                                
1.1. Еволюція ролі людського ресурсу в управлінні промисловим під-приємством

Економічні реформи, що впроваджуються за останнє десятиліття в Ук-раїні, істотно змінили статус суб'єкта господарювання як основної ланки еко-номіки. Формування соціально-орієнтованого ринку ставить промислове під-приємство в принципово нові відносини з державними органами, з діловими партнерами, найнятими робітниками. 

Виникає потреба в адаптації українських підприємств до нових умов го-сподарювання при раціональному використанні усіх їх виробничих ресурсів. Сукупність матеріальних, людських та фінансових ресурсів складає єдиний ви-робничий ресурс підприємства. У даній сукупності при інноваційному шляху розвитку домінуюча роль належить людському ресурсу. Це обумовлено тим, що він опосередковано бере участь у процесі ефективного використання інших ресурсів.

Вырезано.

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.
Все це призводило до ситуації, при якій персонал усіх рівнів не був за-цікавлений у досягненні кінцевої мети підприємства. Таким чином, обмеже-ність концепції адміністрування персоналом полягає в неможливості забезпе-чення розвитку персоналу, як домінуючої складової його ефективної роботи. 

До переваг даної концепції належить впровадження методики підвищен-ня продуктивності праці на окремому робочому місці за рахунок чіткої системи винагород та стягнень відповідно до обсягу та якості виконаних робіт, а також опрацювання системи надання повноважень, які відповідали посаді, при цьому кожен керівник несе відповідальність за кожне розпорядження.

Концепція наукового менеджменту домінувала у першій половині  та се-редені ХХ-го століття. Вона  набула розповсюдження на підприємствах Індії, Радянського Союзу, Аргентини та Швеції під назвою «наукова організація пра-ці» (НОП). Головна особливість даної концепції полягає в науковому об-ґрунтуванні необхідності розподілу всіх етапів праці, відповідальності між пра-цівниками та управлінцями, а також зосередження на самому процесі праці, здійснення наукового нормування праці задля  якісної та ефективної роботи підприємства.   

Результати аналізу всіх етапів роботи використовувалися для розробки правил, технологічних інструкцій, організаційних вказівок, спрямованих на під-вищення продуктивності праці на рівні окремої операції виробничого процесу.

Переваги даної концепції полягають в тому, що вона дозволяє підвищу-вати продуктивність праці за рахунок організаційних прийомів виконання ви-робничих операцій, виявляти та в подальшому усувати чинники, що негативно впливають на його ефективність.       

На жаль, ця концепція не дозволяє враховувати мотиви поведінки та психологію працівників, що позбавляє їх можливості брати участь в управлінні підприємством та нівелює їх як особистість. Результати, досягнуті при виконан-ні поставлених завдань, використовуються як оцінні показники, проте не врахо-вується здібність співробітників до виконання інших (альтернативних) робіт.

Концепція людських відносин виникла та набула свого розвитку у дру-гій половині 60-х років ХХ століття. Ця концепція вперше системно підняла проблему мотивації поведінки співробітників у виробничому процесі, визначи-ла необхідність відношення до працівника як до особистості. 

Концепція ґрунтується на наступних принципах:

-  людина, як соціальна особа, орієнтована на взаємодію з іншими людь-ми в трудовому колективі щодо процесу виконання поставлених завдань;

- природа людини несумісна з жорсткою ієрархічністю підпорядкування;

- керівники підприємств повинні орієнтуватися на задоволення потреб людей, а не тільки на суто формальні фактори зростання продуктивності праці та прибутку;

- задоволеність індивіда своєю роботою сприяє соціальній стабільності, що стимулює підвищення продуктивності і якості всіх видів праці;

- результати діяльності будуть ефективнішими, якщо індивідуальна ви-нагорода підкріплюватиметься колективним схваленням, а економічні стимули - соціально-психологічними факторами (сприятливий моральний клімат та між-особисті відносини, задоволеність працею, демократичний стиль керівництва).

Концепція людських відносин протистоїть концепціям адміністрування персоналу та наукового менеджменту, в основі яких лежить індиферентність до інтересів співробітників і переважає командний стиль управління виробничим процесом і співробітниками підприємства. 

Л. І. Євенко [56-57] зазначає, що в основу даної концепції покладено уявлення про людину як про унікальний ресурс, оскільки через свої інтелекту-альні та вольові здібності людський чинник домінує над іншими ресурсами під-приємства. 

Формування цієї концепції пов'язують із включенням у процес управлін-ня персоналом досягнень психологічної науки [28, 35, 63, 67, 79-80, 105, 116] та проведенням ряду досліджень за визначенням взаємозв'язку соціально-психо-логічних особливостей людини і міжособистих відносин у процесі виробницт-ва. На жаль, прихильники концепції людських відносин не розглядають роботу співробітників як суб'єктів позитивних мотивацій, а концентрують увагу на міжособистих відносинах персоналу промислового підприємства. Тому від-правним пунктом цієї концепції є психологія людини, а не оцінка працівника й аналіз результатів його діяльності.

Принциповим недоліком даної концепції є статична, тобто не розгорнута у часі оцінка відносин між працівниками та управлінцями підприємства. У зв'язку з цим неможливо проводити моніторинг професійної підготовки кожного управлінця певного центру відповідальності, здійснювати професіо-графічний аналіз діяльності, складати професіограму, планувати кар’єрограму і на підставі цього визначати напрями розвитку кадрової політики підприємства.

Концепція розвитку людських ресурсів виникла в 70-х роках минулого сторіччя і дотепер не втратила актуальності для промислових підприємств.       Вона полягає у визнанні економічної доцільності капіталовкладень, пов'язаних із залученням робочої сили, підтримкою її в працездатному стані, навчанням, створенням умов для повного виявлення можливостей та здібностей працівни-ків.

Принциповим постулатом цієї концепції є стратегічна оцінка професій-них якостей та результатів діяльності. Це пов'язано з тим, що людські ресурси характеризуються здатністю створювати екстерналії, які у вигляді доходу над-ходять у розпорядження підприємства, що визначає «ціннісний» аспект вико-ристання людських ресурсів.

Відомий фахівець у галузі менеджменту П. Друкер [48-53] стверджує, що керівник підприємства, наймаючи людину, наймає не тільки «робочі руки», а всю людину цілком як біосоціальну індивідуалізовану особу. Саме стимулю-вання підвищення ефективності роботи людини, потреба ії самореалізації доз-воляє збільшувати продуктивність праці та отримувати бажані результати ді-яльності підприємства.

Дана концепція розглядає найнятих робітників як стратегічний ресурс виробництва, який вимагає вкладення грошових коштів. У зв'язку з цим підхід до кожної людини у виробництві та управлінні повинен здійснюватися на під-ставі їх окупності на тривалому інтервалі. До складу вкладених коштів входять витрати, пов'язані з наймом, підготовкою та перепідготовкою персоналу, заро-бітна платня, соціальні виплати, які повинні в майбутньому приносити прибу-ток.

 Концепція характеризується визнанням виробничої корисності та соці-альної цінності людських ресурсів працівників, розвиток яких потребує інвес-тиційних вкладень подібно до вкладень в інші види ресурсів. 

Концепція розвитку людських ресурсів кардинально відрізняється від попередніх. Це пов'язано з розвитком та застосуванням нових виробничих та ін-формаційних технологій, використання яких істотно змінює вимоги до кількіс-ного й якісного складу співробітників підприємства. Кількісні зміни обумовлені непрямою залежністю між чисельністю співробітників і обсягом продукції, що випускається (ефект інтенсифікації виробництва за рахунок підвищення капі-талоємкості). Необхідність якісних змін полягає в переважному підвищенні продуктивності і результативності праці за рахунок зростання кваліфікації, про-фесіоналізму та ініціативності працівників підприємства.                 

Вырезано.

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.

Пам'ять характеризує можливість одночасно зосереджувати увагу на де-кількох чинниках, від яких залежить успішне досягнення поставленої мети, і здатність відтворювати раніше одержану інформацію в найбільш короткий тер-мін.

Відповідальність виражається в прагненні самостійного вибору й орга-нізації впровадження найбільш ефективного управлінського рішення, здатності передбачати позитивні та негативні результати вибору, в психологічному відношенні до нього, а також у готовності зазнавати певні позбавлення у разі помилки. 
На рисунку 2.1. також показані критерії, які використовуються для оцін-ки результативності роботи управлінців різних сфер діяльності, а саме: вироб-ництво, фінанси, маркетинг, новація, кадри, які ми пропонуємо формалізувати.

1. Операційні критерії. 
1.1. Брак готової продукції: 
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 - кількість продукції, що не відповідає технічним вимогам (по кожному керівнику та фахівцю операційного підрозділу). 

На підставі цього критерію оцінюється рівень професійної підготовки лі-нійних керівників та фахівців певних підрозділів. Частка продукції, яка не від-повідає технічним вимогам замовника, не може бути реалізована за приз-наченням, що не дозволяє відшкодувати витрати підприємства, пов'язані з її ви-готовленням. У результаті цього збільшується собівартість, трудоємкість та ма-теріалоємність продукції, її ціна, в наслідок чого знижуються об'єми реалізації, валові доходи підприємства та прибуток. У підприємства виникають зобо-в'язання по сплаті штрафних санкцій за несвоєчасне або неповне виконання замовлення. Штрафні санкції підприємство повинно сплачувати за рахунок чис-того (нерозподіленого) прибутку,  що знижує його власний капітал та фінансо-ву незалежність [208].              

1.2. Простої устаткування: 
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- попередній період простоїв устаткування (по керівниках та             спеціалістах);
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- поточний період простоїв устаткування (по керівниках та             спеціалістах). 

На підставі цього критерію визначаються як ефективність і своєчасність підготовки та організації виробничого процесу, так і виконання графіка плано-во-запобіжних ремонтів устаткування (ПЗР). Простої устаткування не дозво-ляють виготовляти заплановану кількість готової продукції, збільшувати дохід та прибуток підприємства. Окрім цього, на кожну одиницю промислового ус-таткування, яке не використовується у виробничому процесі без поважних при-чин, нараховуються амортизаційні відрахування, які відносяться на валові вит-рати підприємства, внаслідок чого зростає собівартість готової продукції, зни-жуються обсяги її реалізації, зменшується конкурентоспособність виготовляє-мої продукції. Також виникає можливість сплати за рахунок чистого прибутку штрафних санкцій за неповне або несвоєчасне виконання замовлення, що зни-жує власний капітал підприємства та його фінансову незалежність [208].    
1.3. Виконання графіка виробництва:
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де 
[image: image8.wmf]план
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 - запланований період часу випуску i-го виду продукції за j-й день місяця  к-м управлінцем; 
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 - фактичний період часу. 

Використання даного критерію дозволяє визначити ступінь організатор-ських здібностей операційного управлінця та інтенсивність їхньої  реалізації. При збільшенні величини фактичного періоду часу в порівнянні з плановим на одному з підрозділів, відбувається зниження обсягів виготовляємої продукції, внаслідок чого зменшуються валові доходи та прибуток підприємства, що також негативно впливає на фінансову незалежність підприємства [208]. 
1.4. Відхилення від планової підготовки виробництва: 
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де 
[image: image11.wmf]пл

j

 - період планової підготовки виробництва;


[image: image12.wmf]факт

j

 - фактичний період підготовки виробництва.

Використання  даного критерію дозволяє оцінити рівень виконавської дисципліни та індивідуально-психологічні якості управлінського персоналу підприємства, безпосередньо пов'язаних з підготовкою процесу виробництва. На сучасних промислових підприємствах цю функцію виконують управлінці виробничо-диспетчерського сектора кожного підрозділу. Наприклад, в обов'язок диспетчера мартенівського цеху входить подача сталерозливливного потягу до пічного прольоту цеху не менш як за 40 хвилин до моменту випуску сталі з мартенівської печі, а також забезпечення не менше 12-ти платформ з матеріалами для підготовки наступної зміни. Таким чином цей показник дозволяє оцінити рівень виконавчої дисципліни, оцінити рівень виконання гра-фіка виробництва, який впливає на зменшення простоїв устаткування, що сприяє збільшенню об'ємів виготовляємої продукції, внаслідок чого підпри-ємство одержує заплановані валові доходи та прибуток, що дозволяє досягти необхідного показника фінансової незалежності [208].                                                                                        
1.5. Собівартість одиниці продукції:
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де 
[image: image14.wmf]факт
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- фактична собівартість i – го виробу;
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- планова собівартість i – го виробу.
Зменшення фактичної собівартісті одиниці продукції в порівнянні з плановим показником дозволяє знизити її ціну, внаслідок чого збільшуються конкурентоспроможність продукції, об’єми її реалізації, валові доходи та при-буток, власний капітал підприємства, що позитивно впливає на його фінансову незалежність [208].    

1.6. Економія матеріальних і енергетичних ресурсів:
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де 
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- фактична витрата ресурсів при виготовленні i – го виробу;  
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- планова величина ресурсів  при виготовленні i – го виробу. 
Внаслідок зменшення фактичних витрат матеріальних і енергетичних ресурсів в порівнянні з плановими показниками знижується собівартість про-дукції, матеріалоємність, підвищується її конкурентоспроможність, що обумов-лює успішне функціонування промислового підприємства в сучасних умовах господарювання [208]. 
1.7. Рівень якості продукції:
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де   
[image: image20.wmf]i
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– рівень якості i – го виду продукції;
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- витрати на доопрацювання i – го виду продукції до необхідних вимог замовника;

      
[image: image22.wmf]i

ЗВП

- витрати на випуск i – го виду продукції.
Зменшення витрат на доопрацювання продукції до необхідних вимог замовника зменшують затрати на її виготовлення, матеріалоємність,  внаслідок чого зменшується собівартість i - го виду продукції та ціна, збільшується попит, рівень реалізації, що позитивно впливає на розміри валових доходів та прибут-ку підприємства. При цьому не виникає необхідності відносно сплати штраф-них санкцій за несвоєчасне або неповне виконання замовлення, яке підприємст-во повинно сплачувати за рахунок чистого (нерозподіленого) прибутку, тобто зростають його власний капітал та фінансова незалежність [208].
2. Фінансові критерії. 
2.1. Рентабельність.

Рентабельність як комплексний інтегрований показник економічної ефективності використання матеріальних, грошових, трудових та природних ресурсів, має консолідуючий характер. Для безпосередньої оцінки роботи фі-нансових фахівців та опосередкованої оцінки діяльності управлінців інших сфер діяльності, пропонується визначати рентабельність активів та капіталу підприємства.         

Рентабельність активів підприємства:
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де 
[image: image24.wmf]D

 - сума тих грошових коштів, що надійшли від реалізації продукції (валовий дохід підприємства);
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 - собівартість реалізованої продукції;
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 - сума зобов'язань по податку на додану вартість;
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 - сума зобов'язань по податку на прибуток;
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 - величина активів підприємства на початок періоду діяльності;

   
[image: image29.wmf]кін
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  -  величина активів на кінець періоду.

Цей критерій використовується для визначення величини чистого при-бутку в кожній грошовій одиниці активів підприємства. Вона залежить від до-ходів підприємства, собівартості виробленої продукції, суми податкових зо-бов'язань і величини активу балансу підприємства на початок та кінець певного періоду його діяльності. 

На підставі даного критерію оцінюються здібності управлінця ефек-тивно управляти активами і законним шляхом мінімізувати суму податкових зобов'язань, збільшуючи при цьому величину чистого прибутку і кількість грошових коштів підприємства. Одночасно цей критерій оцінює професійну підготовку виробничих керівників і фахівців підприємства, результати діяль-ності яких впливають на величину собівартості реалізованої продукції та дохід підприємства [208].  

Рентабельність капіталу підприємства:  
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де 
[image: image31.wmf]D

 - сума грошових коштів, що надійшли від реалізації продукції (ва-ловий дохід підприємства);

   
[image: image32.wmf]S

 - собівартість реалізованої продукції; 
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 - сума зобов'язань з податку на додану вартість;
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 - сума зобов'язань з податку на прибуток;
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 - власний капітал підприємства на початок періоду діяльності;
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  -  власний капітал на кінець періоду.

Цей критерій відображає розмір винагороди власників підприємства. Аналогічно рентабельності активів, рентабельність  капіталу  також залежить від величини чистого прибутку підприємства. 

На підставі даного критерію оцінюється ефективність  управління влас-ним капіталом підприємства та збільшення його чистого прибутку. Визначаєть-ся рівень ефективності пошуку, залучення і використання позикового капіталу та враховується здатність законним шляхом мінімізувати суму податкових зо-бов'язань, що дозволяє збільшити чистий прибуток підприємства, його фінан-сову незалежність. Також цей критерій оцінює професійну підготовку виробни-чих менеджерів і фахівців підприємства, результати діяльності яких впливають на зниження собівартісті реалізованої продукції та дохід підприємства [208].   

2.2. Податковий тягар підприємства:
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де 
[image: image38.wmf]1

I

 - сума податкових зобов'язань, перерахованих до бюджету в поточному періоді;


[image: image39.wmf]0

I

 - сума податкових зобов'язань, перерахованих до бюджету в по-

передньому періоді.

При цьому оцінюється рівень професійної підготовки фахівця з фінансів в галузях податкового, цивільного, господарського, міжнародного права, а та-кож здатність легітимного зниження податкових зборів та інших обов'язкових платежів. Це збільшує чистий прибуток підприємства, його фінансову неза-лежність [208].   

2.3. Оборотність активів підприємства: 
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де 
[image: image41.wmf]D

 - сума грошових коштів, що надійшли від реалізації продукції (валовий дохід підприємства);
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 - сума податку на додану вартість;
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 - величина активів підприємства на початок періоду діяльності;

    
[image: image44.wmf]кін
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  -  величина активів на кінець періоду.

На підставі цього критерію визначається кількість грошових коштів, які  надійшли до підприємства від реалізації  продукції,  на кожну грошову одини-цю в активах підприємства. 

Пропонується використовувати даний критерій для оцінки ефективності управлінських рішень фінансового фахівця, спрямованих на зниження вели-чини оплати непрямих податків в рамках існуючого законодавства. При легі-тимній мінімізації суми обов'язкових перерахувань з непрямих податків змен-шується ціна товарів, підвищується обсяг їх реалізації збільшується прибуток підприємства, його фінансова незалежність [208].
2.4. Ефективність використання залучених  коштів:
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де 
[image: image46.wmf]ап

У

 - сума активів підприємства;

    
[image: image47.wmf]вк

M

 - сума власного капіталу підприємства.

Даний критерій пропонується використовувати для оцінки результатів діяльності керівників та фахівців фінансового підрозділу, пов'язаної з раціо-нальним використанням  залучених  матеріальних і грошових коштів. Цей кри-терій дозволяє оцінити професіоналізм фінансового управлінця, який виража-ється в здатності ефективно забезпечувати платоспроможність підприємства за рахунок раціонального використання залучених грошових коштів з одночасним запобіганням виплати штрафних санкцій за несвоєчасне повернення залученних матеріальних і грошових коштів  [208].
2.5. Рівень заборгованості дозволяє оцінити результати діяльності фі-нансових фахівців щодо своєчасності повернення грошових коштів і оціню-ється такими фінансово-економічними показниками:
- оборотність дебіторської заборгованості
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де 
[image: image49.wmf]об
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 - коефіцієнт оборотності дебіторської заборгованості;
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 - величина чистого доходу;
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 - дебіторська заборгованість на початок періоду;
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 - дебіторська заборгованість на кінець періоду. 

На підставі цього критерію визначається професійна підготовка фінан-сового управлінця щодо підвищення рівнів платоспроможності, фінансової стійкості підприємства, розрахунково-платіжної дисципліни і ефективності кла-сифікації покупців залежно від рівня їх платоспроможності, виду та кількості продукції, реалізованої кожному з них. Також цей критерій використовується для оцінки реальності і надійності виконання дебіторами своїх зобов'язань, ана-лізу і планування грошових потоків, достовірності інформації про історію кре-дитних відносин покупців з підприємством. 

Ефективність діяльності фінансового управлінця також оцінюється мінімізацією необхідності отримання підприємством банківських кредитів, внаслідок чого зменшується витрата власних грошових коштів у вигляді оплати банку відсотків за кредити. На підставі цього знижуються валові витрати підприємства та збільшується прибуток [208].
  - оборотність кредиторської заборгованості:
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де 
[image: image54.wmf]об
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 - коефіцієнт оборотності кредиторської заборгованості;
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 - собівартість реалізованої продукції;

  
[image: image56.wmf]поч
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 - кредиторська заборгованість на початок періоду;

  
[image: image57.wmf]кін
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 - кредиторська заборгованість на кінець періоду.

Кредиторська заборгованість – це безкоштовне джерело формування оборотних коштів. Проте після певного часу частина кредиторської заборго-ваності є підставою для штрафів, пені та інших фінансових втрат, що зменшу-ють прибуток підприємства. При цьому знижується можливість планування і реалізації нових проектів бізнесу, що знижує рівень стабільності підприємства на ринку товарів, робіт та послуг. Цей критерій оцінює рівень професіоналізму виробничих керівників та фахівців підприємства, результати діяльності яких впливають на величину собівартості реалізованої продукції, а також фінансових фахівців, від яких залежить максимальність періоду користування залученими обіговими  коштами та відсутність за це штрафних санкцій, що позитивно впливає на величину чистого прибутку та фінансову незалежність підприємства [208].
2.6. Фінансова незалежність підприємства:
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де FN – показник фінансової незалежності;

SK – власний капітал підприємства;

 АР – актив підприємства.
На підставі цього показника оцінюється ефективність роботи фінансових керівників по збільшенню власного капіталу підприємства, а саме статутного капіталу, додатково владенного капіталу (різниця між вартостю реа-лізації випущених акцій та їх номінальною вартістю), нерозподіленого прибут-ку, а також іншого додаткового капіталу (сума дооцінки необоротних активів, вартість необоротних активів, додотковано отриманих сум у вигляді незворот-ньої  фінансової допомоги) [208].    
3. Маркетингові критерії.  

3.1. Приріст рівня обсягу продажів:
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де 
[image: image60.wmf]план
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 - запланований  обсяг продажів;
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 - фактичний обсяг продажів;

     i – індекс групи товарів, за реалізацію якої відповідає певний керівник та фахівець.   

Даний критерій застосовується для зіставлення рівня обсягу реалізації окремих груп товарів кожним керівником та фахівцем. При цьому визначається знання ринку товарів, рівня попиту на окремі види продукції  [208]. 

3.2. Відсоток нових замовлень:
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де 
[image: image63.wmf]OНЗ

 - обсяг нових замовлень;

    
[image: image64.wmf]ЗОЗ

 - загальний обсяг замовлень по керівника та фахівцям. 

Даний критерій дозволяє оцінити здатність фахівця відділу маркетинга аналізувати взаємозв'язок між окремими замовниками. Залежно від цього збільшується обсяг виготовлення та реалізації виробів [208]. 

3.3. Освоєння нових сегментів ринку:
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де 
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 - обсяг r-ї продукції, реалізованої на нових сегментах ринку; 

        
[image: image67.wmf]загальний
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 - загальний обсяг реалізованої r-ї продукції;

                              r – індекс продукції.  

На підставі цього критерію оцінюється динаміка реалізації окремих ви-дів продукції в одному регіоні з однаковими властивостями [208].
3.4. Питомі витрати на просування продукції:
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де 
[image: image69.wmf]Z

- витрати на просування продукції;

    
[image: image70.wmf]R

 - обсяг реалізації продукції.  

Розподіл величини даного критерію між фахівцями, що беруть участь у його формуванні, може визначатися різними способами. Вибір способу зале-жить від конкретної структуризації підсистеми просування товарів. Наприклад, це можуть бути різні способи переміщення, складання, пакування та інші види робіт, за які відповідає кожний керівник та фахівець [112].
4. Критерії управління персоналом:        


4.1. Частка заробітної платні в собівартості продукції: 
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де 
[image: image72.wmf]m

 - частка заробітної платні в собівартості продукції;

    
[image: image73.wmf]V

 - витрати на виготовлення продукції, не пов'язані з оплатою праці;

    
[image: image74.wmf]K

- собівартість продукції.

Визначає величину витрат на заробітну платню, що в сукупності впливає на розмір величини фонду оплати праці та собівартості усієї виробленої про-дукції. Також використання цього критерію дозволяє аналізувати обґрунто-ваність величини грошової винагороди кожному працівникові за виконання конкретної роботи, ефективно планувати та використовувати фонд оплати пра-ці, внаслідок чого знижується собівартість готової продукції, зростають обсяги реалізації, збільшується прибуток, власний капітал підприємства та його фінан-сова незалежність [112]. 

4.2. Економія фонду заробітної платні:                                           


[image: image75.wmf]min,

®

=

факт

план

З

З

Ф

                                                                                                         (2.21)

де 
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- плановий і фактичний фонд заробітної платні.

Вырезано.

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.

- координувати управлінську діяльність підприємства для досягнення поставленої мети;

- здійснювати інформаційну та консультаційну підтримку в процесі ух-валення управлінських рішень;

- удосконалювати якість менеджменту підприємства як в цілому, так і по сферах управління (центрам відповідальності).

Застосування запропонованої системи вирішує проблеми персоніфікації кількісної і якісної оцінки результатів праці  управлінців усіх підрозділів. Це за- безпечує визначення впливу кожного управлінця на кінцевий результат функці-онування підприємства; здійснює прив'язку досягнутих результатів до конкрет-них виконавців; дозволяє визначити оптимальну норму людських ресурсів, яка необхідна підприємству на певний період функціонування, та рівень кадрової забезпеченості підприємства і на підставі цього керівництвом приймаються кадрові рішення щодо управлінського персоналу.
Висновки за  розділом  2
У другому розділі розглянуто і  досліджено: систему критеріїв оцінки управлінського персоналу підприємства, методи та систему інтегральної оцінки керівників та фахівців металургійного підприємства, що дозволяє зробити нас-тупні висновки:

1. Критерії, які  використовуються в  даний  момент,  мають досить  не-визначений, неструктурований та неповний характер, що не дозволяє керів-нику підприємства об'єктивно визначити взаємозалежність між людськими ре-сурсами та результатами, досягнутими при виконанні поставлених управлін-ських завдань.

2. Розроблено систему критеріїв оцінки управлінського персоналу мета-лургійного підприємства на підставі декомпозиції оцінки управлінців під-приємства, розглянуто її переваги та недоліки. Формалізовано кількісні оціноч-ні критерії для всіх сфер управління (2.1.–2.29), які необхідно використовувати для безпосереднього та опосередкованого визначення успішності роботи управлінців металургійного підприємства. Система є повною та структурова-ною за сферами управління, тобто повністю адаптована для безпосереднього використання на сучасних промислових підприємствах, перш за все металургійної галузі.
3. Теоретичний аналіз досліджень вітчизняних та закордонних вчених щодо методів оцінки результатів діяльності управлінського персоналу промис-лового підприємства дозволив розглянути переваги та недоліки кожного з них, що дало змогу зробити висновок про доцільність їхнього використання на су-часному промисловому підприємстві, а також запропонувати авторське форму-лювання оцінки і визначити її економічну, соціальну, виховну, мотиваційну, інформаційну, адміністративну складові та їх значення в процесі контроля та управління керівниками та фахівцями підприємства.

4. Розроблено порядок інтегральної оцінки результатів діяльності управлінців (2.41–2.52). що дозволяє керівнику підприємства та керівникам під-розділів визначити рівень розвитку і ступінь використання управлінського персоналу  підприємства в будь-якому бізнес-процесі. В основу цієї технології покладено методику системного аналізу професійних якостей та особистого внеску управлінця в результативність управлінських рішень, завдяки чому визначається ступінь участі управлінців у кожному проекті підприємства та рі-вень кадрового забезпечення проектів і підприємства в цілому.

5. Запропоновано систему оцінки управлінців металургійного підпри-ємства, визначено складові системи, їх роль у процесах оцінки діяльності управлінського персоналу промислового підприємства, кадрового забезпечення підприємства, планування розвитку людських ресурсів, а також функції і можливості використання данної системи. Запропоновано авторське визна-чення технології управління людськими ресурсами, а також розглянуто сукупність її етапів. Розроблені способи отримання, зберігання та обробки інформації про результати роботи кожного управлінця.

6. Результати другого розділу опубліковані в роботах автора [8, 173–174; 178–180]. 

У роботі [8] автором запропоновано сукупність кількісних критеріїв оцінки результативності праці управлінських працівників промислового підприємства. 
У роботі [173] автором описано матрична модель оцінки кадрового забезпечення корпоративного управління, використання якої спрямовано на визначення вкладу менеджерів усіх сфер управління в прибутковість  кожного з бізнес-проектів підприємства, що дозволяє оцінити рівень кадрового забезпе-чення корпоративного управління. Також автором відображено алгоритм про-цесу використання сукупності критеріїв для визначення результативності уп-равлінських робітників.   
У роботі [174] автором обгрунтовано рейтингова система критеріїв визначення ефективності діяльності управлінського персоналу. На підставі цих критеріїв здійснюється інтегральна оцінка діяльності кожного управлінця, що дозволяє: робити  порівняльний аналіз рівня професіоналізму кожного менед-жеру; формувати кар’єрограму співробітників; здійснювати в автономном режи
мі моніторинг діяльності менеджерів підприємства; формувати модель службо-вої  кар’єри менеджерів при співвідношені сукупності досягнутих ними резуль-татів; удосконалювати якість менеджменту підприємства як в цілому, так і за сферами управління.

У роботі [178] запропоновано порядок оцінки рівня вольової активності менеджерів підприємства в процесі прийняття управлінських рішень, викорис-тання якої дозволяє оцінити суб’єктивні складові процесу прийняття управлін-ських рішень. Одночасно в роботі відображено сукупність критеріїв, на підставі яких оцінюються індивідуально-психологічні якості менеджерів.
У роботі [179] розроблено модель оцінки менеджерів інвестиційних проектів, яка використовується для оцінки рівней професійної підготовки, відповідальності, мотивації, та кваліфікації менеджеров на усіх етапах реаліза-ції інвестійних проектів. Від цього залежать: ефективність, економічність, своє-часність, обґрунтованість та  реалістичність управлінських рішень, забезпечую-чи успішність інвестиційних проектів, планування інтелектуальних інвестицій у навчання та перепідготовку співробітників що підвищує конкурентоспромож-ність промислового підприємства. 
У роботі [180] розроблено модель оцінки рівня відповідальності менед-жерів підприємства в процесі прийняття управлінських рішень, використання якої дозволяє оцінити рівень відповідальності кожного менеджеру, реалізуемих проектів та рівень забезпеченості управлінськими кадрами проектів, що запла-новані. Крім того, модель використовується для визначення рівня анципатив-ності (спроможності передбачати результати дій), схильності співробітників управління до імпунітивності (приписувати відповідальність за невдачи зовніш-нім обставинам) и екстрапунітивности (перекладування провини за невдачи на інших людей).  
РОЗДІЛ 3

НАУКОВО – МЕТОДИЧНЕ ЗАБЕЗПЕЧЕННЯ ВПРОВАДЖЕННЯ  І ВИКОРИСТАННЯ МЕТОДИКИ ІНТЕГРАЛЬНОЇ  ОЦІНКИ УПРАВЛІНСЬ-КОГО ПЕРСОНАЛУ ПРОМИСЛОВОГО ПІДПРИЄМСТВА

3.1. Організаційно-інформаційна підтримка системи інтегральної оцінки управлінського персоналу промислового підприємства
Практика моніторингу результативності менеджменту на підприємствах  показує, що впровадження заходів гуманітарного характеру пов'язане з вирі-шенням проблем організаційно-інформаційної підтримки, а  саме: формування системи критеріїв оцінки, визначення експертним шляхом значущості крите-ріїв, персоніфікація результативності управлінців по всіх підрозділах, збір, реє-страція, обробка і накопичення інформації про професійні якості і досягнуті ре-зультати, визначення рівня результативності і своєчасності виконання управ-лінських завдань, групування та ранжування управлінців за якістю виконання своїх обов’язків, обґрунтованість величини додаткової грошової винагороди, розробка методів матеріального і кар'єрного стимулювання залежно від інте-гральних результатів діяльності, ухвалення адміністративних і кадрових рішень тощо.

Для впровадження і кваліфікованого супроводу системи інтегральної оцінки управлінського персоналу на промисловому підприємстві потрібна певна організаційно-інформаційна підтримка, структуру якої наведено на рисунку 3.1.
Організаційне забезпечення оцінки управлінського персоналу складає-ться із організаційних заходів та організаційних рішень.

Вырезано.

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.

Для цього всім сегментам ринку, виробничим підрозділам, видам продукції, що випускається, та управлінському персоналу відділу привласню-валися персональні коди, які вказані у таблиці 3.20 та додатку Д. 

Таблиця 3.20
Вырезано.

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.

 | В роботі [181] розроблено інформаційну підтримку| системи| інтеграль-ної оцінки управлінського персоналу яка має базу алгоритмів інтегральної оцінки, базу реєстрації інформації, базу критеріїв оцінки, базу накопичення результатів та нормативно довідкову базу. База алгоритмів методологічно та програмно забезпечує комп’ютерну обробку інформації щодо формування інтегральної оцінки управлінців підприємства. 

База реєстрації інформації накопичує первинну інформацію про планові показники та результати виконання управлінських завдань. База критеріїв оцін-ки містить інформацію про склад критеріїв, їх кількісне значення. База накопи-чення результатів акумулює та систематизує дані про інтегральні оцінки управлінських робітників усіх сфер діяльності, на підставі яких визначається рівень (клас) результативності та рейтинг кожного управлінця. Вона є головним джерелом інформації для формування організаційних рішень щодо управління персоналом з боку керівництва підприємства – користувачів системи. Норма-тивно-довідкова база складається із таких масивів: масив персоніфікаці, який використовується для розділення загальних результатів різних сфер управління підприємством між відповідними управлінцями;  масив трудових витрат та заробітної платні, зміст якого дозволяє формувати та удосконалювати  стимулюючих рішень; масив інформації про співробітників яка сприяє та прийняттю об’єктивних кадрових рішень керівництвом підприємства. 
ВИСНОВКИ
Виконана дисертаційна робота присвячена розв’язанню актуальної проб-леми – дослідженню процесів і методів оцінки результатів роботи управлінців, які визначають рівні професійної підготовки кожного з них та їх вклад у при-бутковість промислового підприємства. Робота ґрунтується на використанні на-укових досягнень теорії сучасного менеджменту, загальнонаукової і економіко-організаційної методики, управлінської психології, що  дало змогу одержати такі результати:     
1. Дослідження ролі управлінського персоналу на підприємстві дало   змогу провести морфологічний аналіз таких показників соціально-економічних категорій щодо оцінки управлінського персоналу, як: трудові ресурси, людсь-кий капітал, людський фактор, людський ресурс, персонал підприємства. Вста-новлено, що домінуюча роль в успішному функціонуванні сучасного підпри-ємства належить людському ресурсу. Доведено, що він безпосередньо бере участь у процесі використання інших ресурсів і суттєво впливає на їх ефек-тивне застосування у виробництві.
Так виробничий персонал підприємства є безпосереднім користувачем основних засобів, матеріальних та енергетичних ресурсів щодо виготовлення продукції або надання операційних послуг. Тому від його кваліфікації праці за-лежить як ефективне використання, так і економія інших операційних факторів виробництва.

Управлінський персонал підприємства як розпорядник, з одного боку, а також як сукупність керівників та спеціалістів, що приймають рішення, з ін-шого боку, більш суттєво впливає на ефективне використання усіх факторів ви-робництва. Тому саме управлінська складова людських ресурсів підприємства в першу чергу потребує відповідного моніторингу та інтегральної оцінки.   
2. Новітні концепції управління персоналом підприємства недостатньо враховують зміну пріоритетів серед функцій управління, а саме те, що консолі-дуючу роль в управлінні перебрала на себе функція мотивації персоналу. Задля організаційно-економічної підтримки таких змін потрібно розвивати теоретичні засади моніторингу обліку та інтегральної персоніфікованої оцінки діяльності управлінського корпусу підприємства. 
Аналіз еволюції концепцій ролі персоналу на промисловому підприємс-тві з розглядом їх переваг та недоліків дозволив обгрунтовано доповнити су-часну концепцію розвитку людських ресурсів для промислового підприємства порівняльною оцінкою результативності управлінців, що виконують певні завдання відповідної складності. Відповідно до цього проаналізовано сучасний стан управління людськими ресурсами у промисловості та металургії країни, який характеризується: низькими рівнями продуктивності праці та заробітної платні працівників; динамікою зростання цих показників, але з порушенням пропорційності між ними, тобто темпи росту заробітної платні у 2 рази пере-вищують темпи росту продуктивності праці; неоптимальною структурою вит-рат на робочу силу, а саме низькою часткою в заробітній платні премій та витрат на професійну підготовку при достатньо високій долі виплат за невід-працьований час; тенденцією до старіння кваліфікованих фахівців та високою плинністю кадрів, особливо вищої кваліфікації і не відповідає інноваційній стратегії розвитку галузі. 
Аналіз стану управління людськими ресурсами в промисловості та до-слідницьких робіт з вдосконалення управління персоналом на сучасних  під-приємствах дозволяє зробити висновок щодо актуальності в умовах інновацій-ного розвитку розробки та впровадження на промислових підприємствах системи оцінки управлінського персоналу, яка дозволить визначати професійні якості і вклад кожного управлінського працівника в результати діяльності підприємства, оцінити рівень кадрового забезпечення підприємства, формувати раціональну кадрову політику та обґрунтовувати прийняття поточних і стра-тегічних кадрових рішень.
3. Розроблено систему критеріїв оцінки управлінського персоналу про-мислового підприємства із застосуванням системного аналізу, який дозволяє здійснити декомпозицію інтегральної оцінки управлінців підприємства до рівня конкретних кількісних критеріїв. 
Формалізовано кількісні оціночні критерії для всіх сфер діяльності, які необхідно використовувати для безносереднього та опосередкованого визна-чення успішності роботи керівників та спеціалістів промислового підприємства. Система є повною та структурованою за сферами управління, тобто повністю адаптована для безпосереднього використання на сучасних промислових підприємствах, перш за все металургійної галузі.

4. Теоретичний аналіз досліджень вітчизняних та закордонних вчених щодо методів оцінки результатів діяльності управлінського персоналу промис-лового підприємства дозволив розглянути переваги та недоліки кожного з них, що дало змогу зробити висновок про доцільність їхнього використання на су-часному промисловому підприємстві, а також запропонувати авторське форму-лювання оцінки і визначити її економічну, соціальну, виховну, мотиваційну, інформаційну, адміністративну складові та їх значення в процесі контроля та управління керівниками та фахівцями підприємства.

Методи оцінки роботи управлінського персоналу необхідно розглядати в контексті кадрової політики підприємства. Оцінка результатів управлінського персоналу підприємства за певний період діяльності повинна давати мож-ливість контролювати кадровий склад підприємства у просторовому та часово-му розрізі.
За для цього обгрунтовано використання методів інтегральної оцінки управлінців промислового підприємства, що дозволяє отримувати рангові та класифікаційні оцінки їх діяльності.     
5. Запропоновано систему оцінки управлінського персоналу промисло-вого підприємства і її структуру. Для цього: 

- розроблено порядок комплексної кількісної оцінки результатів діяль-ності управлінців, що дозволяє керівнику підприємства та керівникам центрів відповідальності визначити рівень розвитку і ступінь використання управлінсь-кого персоналу  підприємства в будь-якому бізнес-процесі. Для формування інтегральної оцінки управлінців використовується методика системного ана-лізу професійних якостей та особистого внеску керівників та фахівців певного підрозділу в результативність управлінських рішень, завдяки чому визначається ступінь їх участі у кожному проекті підприємства та рівень кадрового забезпе-чення проектів і підприємства в цілому;  

- визначено складові системи, їх роль у процесах оцінки діяльності уп-равлінського персоналу промислового підприємства, кадрового забезпечення підприємства, планування розвитку людських ресурсів. 
Система має інформаційну, організаційну, економічну та правову підсистеми, які відносяться до забезпечувальної складової, а також функціона-льну складову системи: підсистеми планування, контролю, мотивації, взаємодії (комунікації) та прийняття рішень. Запропоновано авторське визначення техно-логії управління людськими ресурсами, а також розглянуто сукупність її етапів. 
- теоретично обґрунтовано і практично апробовано організаційні заходи впровадження системи інтегральної оцінки, які складаються з технології оцінювання та реструктуризації системи управління персоналом. Визначено такі типові технологічні етапи процесу оцінювання, як: формування та гру-пування системи критеріїв, експертиза їх значущості, облік показників роботи управлінців, розрахунок критеріїв оцінки, класифікація за рівнем результатив-ності та ранжування управлінців. Це забезпечує своєчасне прийняття  організа-ційних рішень кадрового, адміністративного та стимулюючого характеру, щодо звільнення, прийому на посаду, горизонтального та вертикального переміщень та формування VIP – резерву управлінців на промисловому підприємстві;
- розроблено типову базу даних оцінки (БДО) управлінців на промис-ловому підприємстві, яка дозволяє інформаційно забезпечити процес прийняття організаційно-кадрових рішень, визначити напрями їх вдосконалення шляхом диференціації професійних якостей та результативності управлінців. На підста-ві використання цієї інформації, здійснюється класифікація керівників та фахівців за рівнями їх рейтингової оцінки.

Обґрунтовано реляційну структуру БДО, що дозволяє зробити висновок про можливість автоматизації процесу інтегральної оцінки управлінського персоналу засобами сучасних ERP – систем, які використовуються на провід-них металургійних підприємствах України.

6. Обґрунтовано науково-методичні рекомендації щодо прийняття ке-рівництвом промислового підприємства типових кадрових та адміністративно-стимулюючих рішень. Використання у практиці управління персоналом ВАТ  ІНТЗ та ВАТ «Дніпропетровський трубний завод» цих рекомендацій після впровадження системи інтегральної оцінки дозволило значно покращити якість організаційних рішень щодо формування та реалізації кадрової політики на підприємстві.
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