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ЗАГАЛЬНА ХАРАКТЕРИСТИКА РОБОТИ

Актуальність теми. Інтеграційно-інноваційні процеси побудови сучасного ринкового середовища України створюють об’єктивні передумови для активізації використання інформаційних технологій, що, у свою чергу, вимагає підвищення вимог до засобів і способів передачі інформації. Перехід до інноваційного шляху розвитку особливо актуальний для поштової сфери, яка є однією із соціально-значимих сфер діяльності в економіці країни, і здійснює безпосередній вплив як на розвиток державних структур, так і на успішне протікання бізнес-процесів. 
Трудомісткий характер поштового виробництва вимагає змін у соціально-економічній політиці управління персоналом, який, як один із найголовніших ресурсів підприємства, здатний забезпечувати стійкі конкурентні переваги і досягати кращих результатів діяльності за умови відповідного рівня його компетентності. Таким чином, підтримка стійкої конкурентоспроможності підприємства поштового зв’язку протягом тривалого часу вимагає від його керівництва розробки комплексу дій з формування необхідних компетенцій персоналу. Для цього підприємству необхідно розробити власну (з урахуванням специфіки діяльності) стратегію управління персоналом, що обумовлює потребу у системному обґрунтуванні вибору та ідентифікації ключових компетенцій працівників.

Серед численних робіт, присвячених дослідженню стратегії розвитку підприємства й управління персоналом, зокрема (у тому числі і в галузі зв’язку), необхідно виділити вагомі внески таких відомих зарубіжних і вітчизняних вчених, як: А. Маслоу, Л. Спенсер, С. Спенсер, І. Ансофф, Л. Пор​тер, Е. Лоулер, Ф.Тейлор, М. Мескон, М. Армстронг, А. Файоль, М. Вебер, 
Г. Форд, Н. Хрущ, О. Князєва, А. Богатирьов, О. Грішнова, І. Петенко, 
В. Єфремов, В. Воронкова, Л. Дибкова, Є. Маслов, В. Орлов, Є. Стрельчук, 
О. Олейнікова та інші. Разом з тим, за всієї позитивної оцінки означених досліджень, слід відмітити наявність значного кола невирішених питань, пов’язаних із визначенням, розвитком і використанням ключових компетенцій при формуванні стратегії управління персоналом підприємства.

Викладене вище, а також об’єктивна необхідність поглиблення теоретико-методичних і прикладних основ формування стратегії управління персоналом підприємства поштової сфери, обумовили актуальність обраної теми дисертаційної роботи, її мету і задачі.

Зв'язок роботи з науковими програмами, планами, темами. Тема дисертації відповідає тематиці ОНАЗ ім. О.С. Попова за НДР «Методологічні підходи щодо формування та реалізації стратегії сталого розвитку телекомунікаційного оператора» (№ ДР 0110U006410), у межах якої здобувачем обґрунтовано методологічні основи формування ключових компетенцій персоналу. Також в межах НДР ОНАЗ ім. О.С. Попова за темою «Методологічні основи планування розвитку управлінського персоналу УДППЗ «Укрпошта»» (№ ДР 0111U 005918) здобувачем розроблено і здійснено оцінку компетентності персоналу на прикладі начальника відділення зв’язку.

Тематика дослідження безпосередньо пов’язана з реалізацією задач та основних положень, що містяться у Конституції України, Кодексі Законів про працю України, Законі України «Про поштовий зв'язок», Концепції Державної цільової економічної програми розвитку поштового зв’язку на 2009-2013 рр., Стратегії розвитку УДППЗ «Укрпошта» до 2017 р.  

Мета і задачі дослідження. Метою дисертаційної роботи є визначення й обґрунтування теоретико-методичних положень і практичних рекомендацій з удосконалення процесу розробки стратегії управління персоналом підприємства поштового зв’язку на засадах формування ключових компетенцій.


Досягнення мети обумовило необхідність розв’язання таких задач:

· дослідити теоретичні аспекти сутності та формування стратегії управління персоналом підприємства;

· охарактеризувати існуючі стратегії управління персоналом та узагальнити понятійно-категорійний апарат ролі людських ресурсів при плануванні бізнес-процесів в управлінні підприємством;

· проаналізувати діяльність і оцінити сучасний стан та ефективність розвитку персоналу УДППЗ «Укрпошта»;

· ідентифікувати ключові компетенції персоналу, що впливають на формування стратегічного планування розвитку людських ресурсів підприємства поштового зв’язку;

· розробити науково-методичний підхід щодо оцінювання ключових компетенцій працівників підприємства поштового зв’язку;                           

· обґрунтувати науково-практичні рекомендації з формування і реалізації стратегії управління персоналом підприємства поштової сфери;

· визначити залежність між рівнем компетентності працівників і рівнем їхньої інвестиційної привабливості.

Об’єкт дослідження – процес управління персоналом підприємства поштового зв’язку.  

Предмет дослідження – теоретико-методичні та прикладні положення процесу розробки стратегії управління персоналом підприємства поштового зв’язку на засадах формування ключових компетенцій.

Методи дослідження. В ході дослідження використано сукупність методів, прийомів і принципів наукового пізнання, фундаментальні положення стратегії управління персоналом на теоретичному й емпіричному рівнях. Зокрема, знайшли застосування: методи спостереження, аналогії, порівняння, аналізу, узагальнення (при розкритті сутності стратегії управління персоналом і обґрунтуванні необхідності урахування ключових компетенцій працівників); вимірювання, моделювання, експертні методи (при оцінці ключових компетенцій працівників); кореляційно-регресійний аналіз і математична статистика (при визначенні щільності зв’язку між рівнем компетентності і продуктивністю праці та середньою зарплатнею); способи графічного відображення й інструменти маркетингового та економічного аналізу (при дослідженні функціонування ринку поштових послуг із визначенням на ньому місця УДППЗ «Укрпошта»). 

Інформаційно-аналітичну базу роботи складають матеріали Державного комітету статистики України щодо діяльності національного оператора поштової сфери; нормативно-законодавча документація; наукові праці вітчизняних та зарубіжних вчених з питань формування стратегії управління персоналом, соціально-економічної діяльності підприємства.  


Наукова новизна одержаних результатів. Наукова новизна сформульованих у дисертаційній роботі досліджень, висновків і рекомендацій полягає в тому, що їх сукупність дозволяє розв’язати наукове завдання щодо удосконалення процесу розробки стратегії управління персоналом підприємства зв’язку з урахуванням ключових компетенцій.


До найбільш важливих результатів, які визначають наукову новизну, належать такі:

вперше:

· теоретико-методично обґрунтовано процес розробки стратегії управління персоналом підприємства поштового зв’язку на засадах  формування ключових компетенцій, яка складається з етапів формування, використання та розвитку персоналу, ґрунтується на застосуванні науково-методичного підходу щодо оцінювання ключових компетенцій працівників, і сприятиме визначенню подальших перспектив підвищення ефективності використання та розвитку персоналу;

удосконалено: 

· визначення поняття «стратегія управління персоналом підприємства зв’язку», яке зводиться до прийнятих керівництвом шляхів і способів діяльності щодо формування, використання і розвитку персоналу та ґрунтується на обов’язковому урахуванні рівня ключових компетенцій працівників підприємства зв’язку;   

· науково-методичні положення щодо розробки процесу стратегічного планування розвитку людських ресурсів підприємства із визначенням форм, видів та методів професійного розвитку персоналу, що враховують специфічні особливості поштової сфери;

· науково-методичний підхід щодо оцінювання ключових компетенцій працівників підприємства поштового зв’язку, що на відміну від існуючих, передбачає отримання комплексної характеристики рівня компетентності з можливістю подальшого визначення його впливу на формування ефективної стратегії управління персоналом;

дістало подальший розвиток:

· структура стратегії управління персоналом підприємства поштового зв’язку шляхом поетапного визначення трьох складових, якими є  стратегія формування, стратегія використання і стратегія розвитку персоналу; визначення їх ролі в процесі стратегічного планування управління персоналом підприємства;

· положення щодо визначення залежності між рівнем компетентності працівників підприємства і рівнем їхньої інвестиційної привабливості, що  посилюється при збільшенні продуктивності праці та індивідуальних дивідендів від людського ресурсу, які залежать від компетентності персоналу. 


Практичне значення одержаних результатів полягає у тому, що ідентифіковані ключові компетенції працівників з обґрунтуванням їхнього безпосереднього впливу на процес формування стратегії управління персоналом та розроблена структурно-логічна схема практичної реалізації стратегії управління персоналом сприятимуть підприємству поштового зв’язку сформувати ефективну стратегію управління персоналом. Розроблені в дисертації теоретичні положення і практичні рекомендації можуть бути використані підприємствами зв’язку України.

Результати дисертації знайшли своє застосування в: процесі формування системи управління персоналом УДППЗ «Укрпошта» (акт впровадження № 4 від 25 квітня 2012 р.); процесі розробки стратегії управління персоналом в дирекції праці та управління персоналом ПАТ «Укртелеком» (акт впровадження № 3 від 15 березня 2012 р.); навчальному процесі та науковій роботі ОНАЗ ім. О.С. Попова при викладанні дисциплін «Управління підприємствами поштового зв’язку», «Стратегія розвитку підприємств поштового зв’язку», «Економіка праці та соціально-трудові відносини», «Ефективність управління підприємством», «Менеджмент персоналу» для підготовки бакалаврів і магістрів за спеціальностями «Економіка підприємства» і «Менеджмент організацій і адміністрування» (акти впровадження № 1 від 15 жовтня 2011 р. та № 2 від 24 лютого 2012 р.); навчальному процесі Державного університету інформаційно-комунікаційних технологій при викладанні дисциплін «Менеджмент організацій», «Управління персоналом», «Організація виробничих процесів на підприємствах зв’язку», «Стратегічний менеджмент» (довідка № 113 від 11 вересня 2012 р.).

Особистий внесок здобувача. Робота є одноосібно виконаним дисертаційним дослідженням, в якому наведено авторський підхід до розв’язання наукового завдання, спрямованого на обґрунтування теоретико-методичних положень з удосконалення процесу формування стратегії управління персоналом підприємства поштового зв’язку на засадах формування ключових компетенцій. У наукових працях, опублікованих у співавторстві, використовуються тільки ті ідеї та положення, які належать автору особисто: в роботі [1] – розробка методичних підходів щодо планування розвитку персоналу підприємства; [2] – пропозиції з формування стратегічного набору підприємства; [4] – визначення особистісних компетенцій керівника відділення поштового зв’язку; [6] – теоретико-методологічні засади компетентнісного підходу щодо управління людськими ресурсами підприємства; [10] – аналіз інформаційних систем управління персоналом; [11] – визначення засад формування ключових компетенцій персоналу; [12] – розробка нормативної моделі компетентності керівника; [13] – визначення компетенцій персоналу підприємств зв’язку; [14] – визначення  компетенцій молодих фахівців в галузі телекомунікацій; [15] – визначення стратегічного набору підприємства; [20] – визначення стратегії розвитку людських ресурсів підприємства; [23] – розділи «Бізнес та його роль у суспільстві», «Підприємницька здатність – специфічний фактор бізнесу», «Процес створення підприємства».  

Апробація результатів дисертації. Основні ідеї, висновки, рекомендації та пропозиції дисертації обговорені та схвалені на міжнародних науково-практичних конференціях (МНПК), науково-технічних конференціях (МНТК), семінарах і форумах, зокрема: 65 і 66 НТК професорсько-викладацького складу, науковців, аспірантів та студентів ОНАЗ ім. О.С. Попова (Одеса, 2010-2011); МНПК «Проблеми сталого розвитку: економічне зростання та соціалізація» (Донецьк, 2008); МНПК «Управление развитием предпринимательства в современных условиях» (Севастополь, Симферополь, 2010); МНПК «Современные проблемы образования в технических ВУЗ-ах» (Баку, 2008); МНПК «Стратегія підприємства: адаптація організацій до впливу світових суспільно-економічних процесів» (Київ, 2011); МНПК «Сучасний стан економічної науки: проблеми та перспективи розвитку» (Львів, 2012); всеукраїнська НПК «Актуальні проблеми економіки: теоретичні та практичні аспекти» (Дніпропетровськ, 2012); МНПК «Сучасні можливості науки» (Прага, 2012); МНПК «Економіка та управління в умовах побудови інформаційного суспільства» (Одеса, 2012); МНПК СКФ МТУСИ «Инфоком-2012» (Ростов-на-Дону, 2012); VІІІ МНТК «Сучасні інформаційно-комунікаційні технології» (Лівадія, АР Крим, 2012).

Публікації.  За результатами дослідження автором опубліковано 23 роботи, у тому числі: 7 – у наукових спеціалізованих фахових виданнях згідно з переліком ДАК України, 3 – в інших збірниках наукових праць, 12 – у матеріалах конференцій, 1 – методичні вказівки. Загальний обсяг публікацій 9,64 д.а., з яких особисто автору належить 6,37 д.а.

Структура й обсяг роботи. Дисертація складається зі вступу, трьох розділів, висновків, додатків і списку використаних джерел. Загальний обсяг дисертації складає 318 сторінок, у тому числі 196 сторінок основного тексту, список використаних джерел із 163 найменувань на 15 сторінках, 70 додатків на 80 сторінках, 25 рисунків і 11 таблиць. 

ОСНОВНИЙ ЗМІСТ ДИСЕРТАЦІЙНОЇ РОБОТИ


У першому розділі «Теоретичні аспекти формування стратегії управління людськими ресурсами підприємства» досліджено організаційно-економічні засади формування стратегії розвитку підприємства, стратегії управління людськими ресурсами із визначенням їхньої ролі і впливу на планування бізнес-процесів в управлінні підприємством.


Різноманітність понять щодо визначення сутності такого поняття, як «розвиток підприємства», свідчить про відсутність чіткої теоретико-методологічної бази щодо визначення стратегії розвитку підприємства як економічної категорії. На основі проведених досліджень у сфері узагальнення наукових поглядів та практичного досвіду визначено, що стратегія розвитку підприємства формується під дією зовнішніх і внутрішніх факторів, найголовнішими серед яких є людські ресурси, що підтверджує необхідність удосконалення процесу розробки стратегії управління людськими ресурсами як основи для формування загальної стратегії розвитку підприємства.


Виходячи із сутності та узагальнення дефініцій, автором визначено сутність стратегії управління персоналом підприємства, а саме – прийняті керівництвом шляхи і способи діяльності з формування, використання та розвитку персоналу підприємства з метою підвищення ефективності його діяльності. Оскільки кінцеві результати діяльності підприємства на ринку визначаються його конкурентною стратегією, можна обґрунтовано стверджувати, що використання традиційної стратегії управління персоналом не забезпечує необхідну підтримку реалізації конкурентної стратегії, яка обрана підприємством. Внаслідок цього запропоновано використовувати іншу – інтегровану стратегію розвитку персоналу. Принципова відмінність цієї стратегії – це поєднання поведінкових і професійно-кваліфікаційних ознак робіт та відповідних характеристик працівників в процесі їхньої діяльності. 

У процесі дослідження еволюції концепцій та стратегій управління людськими ресурсами від класичної (адміністративної школи управління) до школи представників людських відносин, автором надано узагальнення поня​тійно-категорійного апарату ролі людських ресурсів у виробничому процесі на кожному етапі розвитку економіки, що дозволило обґрунтувати характеристи​ку людського капіталу, як «найціннішого ресурсу», набагато важливішого, ніж природні ресурси або накопичене багатство. Основу концепції управління людськими ресурсами підприємства сьогодні становить особистість працівника, роль якого постійно зростає. Методологія управління людськими ресурсами повинна передбачати розгляд сутності персоналу підприємства як об'єкта управ​ління і процесу формування поведінки індивідів, яка відповідає цілям і завданням підприємства, методам і принципам управління людськими ресурсами. 

На основі узагальнення досвіду вітчизняних і зарубіжних підприємств, сформульовано сутність головної мети системи управління людськими ресурсами, яка полягає у забезпеченні кадрами, організації їхнього ефективного використання, професійному і соціальному розвитку. Визначено, що основу концепції управління людськими ресурсами підприємства складають: зростаюча роль особистості працівника, володіння ним його особистісними компетенціями, уміння їх формувати й спрямовувати відповідно до завдань, які стоять перед підприємством. Доведено, що ефективність роботи працівників має щільний зв`язок з їхніми компетенціями, саме формування, підтримка й підвищення компетенцій персоналу відповідно до обраної підприємством стратегії розвитку, забезпечить йому бажану конкурентну позицію на ринку.


В ході дослідження процесу планування як провідної стадії процесу управління підприємством, автором визначено, що використання методології та принципів планування дозволяє формувати стратегічний набір підприємства – реальний інструмент управління  та дозволяє дослідити причинно-наслідкові зв`язки між обраною підприємством стратегією розвитку та його складовими й ресурсною базою. Мета стратегічного управління розвитком людських ресурсів полягає в забезпеченні підприємства персоналом, який володіє необхідним комплексом компетенцій, що є актуальним для поштового зв’язку. Це є запорукою стійкої конкурентної переваги, тобто довготривалого успіху підприємства на ринку зв’язку. 


У другому розділі «Економічний аналіз діяльності та оцінка сучасного стану і ефективності розвитку персоналу УДППЗ «Укрпошта» проаналізовано сучасний стан національного оператора поштової сфери УДППЗ «Укрпошта», досліджено процеси планування, формування, використання і ефективності розвитку персоналу УДППЗ «Укрпошта», а також ідентифіковано ключові компетенції працівників поштової сфери.

В процесі аналізу сучасного стану УДППЗ «Укрпошта» було виявлено, що національний оператор поштової сфери розвивається із недостатньою динамікою економічної діяльності, темпи зростання досить повільні. Загальні доходи підприємства у 2011 р. зросли на 5 % порівняно з 2010 р. Зростання доходів обумовлено такими факторами, як збільшення обсягу послуг, готівкового наповнення послуг, тарифів. За підсумками роботи за 2011 р. УДППЗ «Укрпошта» забезпечило прибуткову діяльність. Поряд з цим, не виконано план чистого прибутку, його розмір на 18 % нижче проти 2010 р. Загальні витрати у 2011 р. зросли на 5,9 % порівняно з минулим роком. 

Недостатній рівень доходів від надання універсальних послуг поштового зв'язку створює несприятливу ситуацію з прибутковістю та рентабельністю діяльності УДППЗ «Укрпошта». Тарифи на деякі загальнодоступні послуги поштового зв’язку іноді нижче ніж собівартість цих послуг. Це знижує інвестиційну привабливість підприємства. Структуру національного ринку розподілено таким чином, що найбільше навантаження з надання універсальних поштових послуг лежить саме на УДППЗ «Укрпошта». Аналіз характеристики надаваних послуг показав, що від таких універсальних послуг, як письмова кореспонденція і посилки звичайні (масою до 10 кг) протягом 2011 р., отримано приріст доходів. Доходи від надання фінансових послуг мають тенденцію спадання. Досить повільними темпами зростають доходи від надання послуги «Кур’єрська доставка», що є слабкою стороною УДППЗ «Укрпошта», внаслідок низької якості обслуговування корпоративних клієнтів та недостатньої  інформованості про можливості підприємства. 

Результати здійсненого аналізу характеризують ринок послуг національної пошти як комплексний, що складається з декількох сегментів, ситуація в яких суттєво відрізняється. Наведені особливості зумовили потребу диференційованого підходу в процесі SWOT-аналізу. Автором запропоновано як зовнішню складову стратегічного аналізу розглядати цільовий ринок, на якому реалізується певна послуга, а як внутрішню – відповідний напрям виробничо-господарської діяльності підприємства. 

Аналіз процесів планування, формування, використання й ефективності розвитку персоналу УДППЗ «Укрпошта» показав: середньооблікова чисельність штатних працівників підприємства за 2011 р. складає 98 062 чоловік, що підтверджує трудомісткий характер поштового виробництва. Для підприємства є характерною досить висока плинність кадрів. За 2011 р. плинність кадрів на підприємстві  порівняно з минулим зросла на 1,1 % і складає 14,6 % ( у 2010 р. – 13,5 %). В процесі аналізу встановлено основні фактори високої плинності – низький рівень заробітної плати  неконкурентоспроможний з рівнем заробітної плати на ринку праці в регіонах при великих обсягах робіт, неповна зайнятість, режим роботи з одним вихідним днем, високий рівень небезпеки, велика фізична і нервово-емоційна завантаженість та інтенсивність праці листонош, операторів, начальників відділень поштового зв’язку, внаслідок чого виявлено, що стратегічне планування у сфері роботи з персоналом на регулярній основі в УДППЗ «Укрпошта» здійснюється недостатньою мірою. Потребує удосконалення процес формування стратегії управління персоналом. Внаслідок чого, автором запропоновано форми професійного розвитку персоналу двох напрямів: підготовка (перепідготовка) зі спеціальності та/або підвищення кваліфікації з відповідними видами та методами професійного розвитку персоналу, а також розроблено методичний підхід з формування комплексу стратегій розвитку персоналу з використанням компетентнісного підходу. В роботі визначено, що форми, види та методи професійного розвитку, а також програми навчання для різних категорій персоналу значною мірою визначаються цілями і стратегією організації, а також аналізом професійної діяльності працівників, в ході якого виявляються і набуваються знання, навики необхідні для виконання відповідних професійних завдань.
У роботі розроблено методичні підходи зі стратегічного планування роз​витку людських ресурсів підприємства, сутність яких полягає в обов’язковому урахуванні ключових компетенцій персоналу, а також визначені склад і місце відповідних робіт у загальному процесі стратегічного планування. З метою здійснення всебічної оцінки персоналу, в дисертації запропоновано розробляти профілі посад, які включали б актуальну професійну та особистісну складову. Таким чином, визначено і сформовано ключові компетенції працівника підприємства поштового зв’язку (на прикладі начальника відділення зв’язку), які представлено на рис. 1. Проаналізовані теоретичні положення стратегічного планування розвитку людських ресурсів підприємства на засадах формування ключових компетенцій персоналу стали необхідною передумовою розробки прикладних аспектів формування стратегії управління персоналом підприємства поштового зв’язку на засадах формування ключових компетенцій.
У третьому розділі «Прикладні аспекти формування стратегії управ​ління персоналом підприємства поштового зв’язку на засадах формування ключових компетенцій» розроблено науково-методичний підхід щодо оціню​вання ключових компетенцій персоналу, структурно-логічну схему процесу розробки стратегії управління персоналом та визначено залежність між рівнем компетентності працівників підприємства поштового зв’язку і рівнем їхньої інвестиційної привабливості.

Зважаючи на потреби підприємства поштової сфери у безперервному удосконаленні і підтримці власної стратегії управління персоналом зростає актуальність впровадження та ефективного застосування науково-методичних  засад щодо оцінювання і подальшого розвитку ключових умінь та навичків персоналу, що є безпосередньо їхніми компетенціями. Саме тому виникла необхідність у висвітленні теоретичних та практичних аспектів розробки науково-методичного підходу щодо оцінювання компетентності персоналу підприємства поштового зв’язку з урахуванням ключових компетенцій.


Рис. 1. Ключові компетенції працівника нижчої управлінської ланки (на прикладі начальника відділення зв’язку)


В основу підходу закладено визначення рівня компетентності працівника підприємства зв’язку на засадах формування його ключових компетенцій. Для оцінювання компетенцій були обрані начальники відділень поштового зв’язку УДППЗ «Укрпошта» майже з усіх областей України. Визначення компетенцій працівників менеджменту поштового зв’язку було здійснено у вигляді комплексної картки-характеристики (анкети), що має певний перелік компетенцій та відповідну оцінку кожної з них для певного працівника. Такий підхід дозволив об’єктивно оцінити працівника, його схильності професійного та особистого характеру.

У ході експертного аналізу було ідентифіковано компетенції, які включено в процес оцінювання компетенцій працівника поштового зв’язку, виходячи зі ступеня їх важливості для успішного виконання посадових обов'язків начальника відділення поштового зв’язку. Також було визначено усереднений коефіцієнт оцінки К (що впроваджено в практику для преміювання, рейтингування тощо). Розрахунок значення комплексної компетентності працівника визначається за формулою: 
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 QUOTE  де bfi  – фактична оцінка в балах за і-ю компетенцією; bpi – максимально можлива визначена експертами оцінка в балах за і-ю компетенцією; n – кількість обраних для дослідження компетенцій.

Спираючись на оцінки за кожною з компетенцій виводився загальний коефіцієнт компетентності персоналу, що за технологією оцінки може знаходитися в межах від 0 до 1. Але за фактичними результатами оцінки його діапазон склав 0,04…0,62 та розподілився за наступними інтервалами (табл. 1):

Таблиця 1

Результати оцінки компетентності персоналу поштового зв’язку
	Рівень компетентності працівників

	від
	до
	кількість працівників
	%

	0,04
	0,1125
	25
	14,97

	0,1125
	0,185
	45
	26,95

	0,185
	0,2575
	62
	37,13

	0,2575
	0,33
	21
	12,57

	0,33
	0,4025
	11
	6,59

	0,4025
	0,475
	2
	1,20

	0,475
	0,5475
	0
	0,00

	0,5475
	0,62
	1
	0,60

	Усього
	
	100,00


В результаті дослідження автором систематизовано і визначено вісім діапазонів оцінки та виявлено, що найбільша кількість працівників (79,05 %) знаходяться в перших трьох діапазонах оцінки, що свідчить про необхідність комплексної роботи з персоналом, оскільки майже 80 % досліджуваних респондентів із рівнем власної компетентності не можуть виконувати роботу без втрат як відносно аналогічну роботу, що була б виконана іншими 20 % працівників. Також в результаті здійснених досліджень було  встановлено, які із визначених ключових компетенцій здійснили найбільший вплив на формування загальної оцінки компетентності працівника. Для цього було побудовано регресійну модель:   
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 – сім ключових компетенцій (професійна, інформаційна, компетенція розвитку, лідерства, організаційна компетенція, інноваційна та якості особистості), що є складовими у методичному оцінюванні компетентності працівників; 
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– загальна оцінка компетентності.

Автором було визначено залежність оцінки компетентності від рівня освіти, що було досліджено за допомогою бісеріального коефіцієнта кореляції, який показав наявність сильної залежності між рівнем компетентності та наявністю вищої і середньої технічної освіти.    
У відповідності з економічною теорією, що обґрунтовує інтенсифікацію виробництва, зростання рівня компетентності повинно провокувати прогресивне зростання продуктивності праці, тобто залежність повинна бути криволінійною і мати вигляд експоненти. За такого підходу до вибору залежності кореляційне рівняння може бути використано не тільки для аналізу стану економічної системи, але й в процесах прогнозування і планування. Для визначення  щільності зв’язку було оцінено варіацію результативної ознаки у, яка у дослідженні була викликана тільки впливом ознаки х, і залишкову його варіацію, що обумовлена іншими факторами. Проведений аналіз показав, що значення коефіцієнтів кореляції «компетентність/продуктивність праці» і «компетентність/заробітна плата» є достатньо високими, що свідчить про досить щільний зв’язок між рівнем компетентності і досліджуваними показниками: ефективність роботи персоналу (продуктивність праці) і матеріальна винагорода за працю (заробітна плата). На думку автора, при більш глибинному дослідженні, удосконаленні розробленої методики, урахуванні факторів монополізації у певних регіонах дані взаємозв’язки матимуть більш чітко виражений характер. Важливо наголосити, що у віднайдених зв’язках відкривається ще один аспект – зв’язок компетентності персоналу та результатів діяльності оператора поштового зв’язку. Так, з одного боку, між продуктивністю праці і доходами підприємства є прямий функціональний зв’язок, з іншого, – був установлений кореляційний зв’язок продуктивності праці з компетентністю працівників.

Таким чином, за допомогою розробленого науково-методичного підходу щодо оцінювання ключових компетенцій персоналу, керівництво підприємства поштового зв’язку матиме можливість оцінювати не тільки рівень компетентності працівника, а й визначати надалі її вплив на результати роботи відділення та загальний рівень компетентності персоналу. Це відкриває нові можливості у плануванні та стратегічному управлінні підприємством, що особливо актуально з огляду на загострення потреби реформування у сфері поштового зв’язку. Отримані результати дослідження підтверджують ключову роль людських ресурсів та адміністрування людських компетенцій при формуванні стратегії управління персоналом підприємства. 


Узагальнюючи вищевикладені дослідження, автором пропонується нове визначення поняття «стратегія управління персоналом підприємства зв’язку», яке зводиться до прийнятих керівництвом шляхів і способів діяльності щодо формування, використання та розвитку персоналу, та ґрунтується на обов’язковому урахуванні рівня ключових компетенцій працівників підприємства зв’язку.   

Завдання відносно обґрунтування практичних пропозицій щодо процесу розробки стратегії управління персоналом підприємства поштового зв’язку на засадах формування ключових компетенцій виконано у вигляді розробки структурно-логічної схеми, яку представлено на рис. 2. Автором обґрунтовано, що при оцінці рівня компетентності працівника керівництво підприємства поштового зв’язку матиме можливість визначати достатність цього рівня, що, у свою чергу, виявить необхідність у розробці додаткових заходів щодо або підвищення цього рівня (у разі його недостатності), або матеріального, морального і психологічного стимулювання (у разі його достатності). При досягненні компетентності правників необхідного рівня, можна визначити ефективність їхньої діяльності.
З викладеного вище можна зробити висновки, що процес визначення й оцінки компетенцій вимагає творчого підходу і є глибоко індивідуальним для кожного окремого підприємства. Цей факт і підтверджує необхідність розробленого автором науково-методичного підходу саме для поштової сфери, яка характеризуються цілою низкою характерних відмінностей від інших галузей економіки України. 

У роботі визначено необхідність залучення додаткових ресурсів (інвестицій) для розвитку персоналу, що обумовило необхідність дослідження залежності між рівнем компетентності працівників підприємства і рівнем їхньої інвестиційної привабливості з метою ефективної побудови стратегії управління персоналом на засадах формування ключових компетенцій. Автор дійшла висновку, що при збільшенні продуктивності праці та індивідуальних дивідендів від людського ресурсу, які залежать від рівня компетентності персоналу, посилюються стимули інвестування в людський ресурс, що обумовлює екстенсивне зростання людського ресурсу за допомогою залучення більшої кількості працівників у процес інвестування і приводить зрештою до збільшення рівня їхньої інвестиційної привабливості. Інвестування у людський капітал є складним економічним процесом і, на думку автора, прямо пропорційно залежить від збільшення рівня компетентності працівників підприємства. Підприємство, здійснюючи витрати на розвиток персоналу протягом певного часу, очікує отримання планованого результату, в якості якого можуть бути як прямий економічний результат,  так і непрямий. У результаті  дії внутрішніх і зовнішніх факторів створюються умови для зростання прибутку підприємства,  що завдяки існуючому економіко-математичному апарату піддається кількісній оцінці отриманих результатів. 
                                                                            
Рис. 2. Структурно-логічна схема процесу розробки стратегії управління персоналом підприємства поштового зв’язку

Запропоновані науково-методичні положення щодо процесу розробки стратегії управління персоналом підприємства зв’язку на засадах формування ключових компетенцій можуть бути використані, крім поштової сфери, і в інших галузях економіки країни.

ВИСНОВКИ

В дисертаційній роботі знайдено нове розв’язання актуального наукового завдання, спрямованого на визначення й обґрунтування теоретико-методичних засад щодо удосконалення процесу розробки стратегії управління персоналом підприємства поштового зв’язку на засадах формування ключових компетенцій. За результатами дослідження можна зробити наступні висновки та рекомендації:

1. На основі узагальнення та синтезу наукових розробок з управління персоналом запропоновано визначення стратегії управління персоналом підприємства – це прийняті керівництвом шляхи та способи діяльності щодо формування, використання та розвитку персоналу підприємства з метою підвищення ефективності його роботи, що, у свою чергу, надало можливість узагальнення понятійно-категорійного апарату ролі людських ресурсів у виробничому процесі на кожному етапі розвитку підприємства. Це дозволило обґрунтувати характеристику людського капіталу, як «найціннішого ресурсу», набагато важливішого, ніж природні ресурси або накопичене багатство. Виявлено, що основу концепції управління людськими ресурсами підприємства сьогодні становить особистість працівника, як об'єкта управління і процесу формування поведінки індивідів, яка відповідає цілям і завданням підприємства, методам і принципам управління людськими ресурсами. 

2. В ході дослідження процесу планування, як провідної стадії процесу управління підприємством, автором визначено, що використання методології та принципів планування дозволяє формувати стратегічний набір підприємства – реальний інструмент управління  та дозволяє дослідити причинно-наслідкові зв`язки між обраною підприємством стратегією розвитку та його складовими й ресурсною базою. Обґрунтовано, що мета стратегічного управління розвитком людських ресурсів полягає в забезпеченні підприємства персоналом, який володіє необхідним комплексом компетенцій, що є актуальним для поштового зв’язку. Це є запорукою стійкої конкурентної переваги, тобто довготривалого успіху підприємства на ринку зв’язку.
3. В процесі аналізу сучасного стану УДППЗ «Укрпошта» було виявлено, що національний оператор поштової сфери розвивається повільно. Не виконано план чистого прибутку, падіння якого склало 5,8 млн. грн., загальні витрати у 2011 р. зросли на 5,6 % порівняно з минулим роком. Процеси планування, формування, використання й ефективності розвитку персоналу УДППЗ «Укрпошта» показали, що для підприємства є характерною досить висока плинність кадрів. Виявлено, що стратегічне планування у сфері роботи з персоналом на регулярній основі в УДППЗ «Укрпошта» здійснюється недостатньою мірою, що свідчить про необхідність удосконалення стратегії управління персоналом. 

4. Розроблено методичні підходи зі стратегічного планування розвитку людських ресурсів підприємства, сутність яких полягає у обов’язковому урахуванні ключових компетенцій персоналу, а також визначені склад і місце відповідних робіт в загальному процесі стратегічного планування. З метою здійснення всебічної оцінки персоналу, в дисертації запропоновано розробляти профілі посад, які включали б актуальну професійну та особистісну складову. Таким чином, обґрунтовано і сформовано ключові компетенції працівника підприємства поштового зв’язку (на прикладі начальника відділення зв’язку).
5. Науково-методичний підхід щодо оцінювання ключових компетенцій персоналу підприємства зв’язку стосується специфіки поштової сфери. Визначено, що між розрахованим рівнем компетентності і такими показниками ефективності використання трудових ресурсів, як продуктивність праці і середня зарплатня, існує щільний взаємозв’язок. У віднайдених зв’язках відкривається ще один аспект – зв’язок компетентності персоналу та результатів діяльності оператора поштового зв’язку. Так, з одного боку, між продуктивністю праці і доходами підприємства є прямий функціональний зв’язок, з іншого, – був установлений кореляційний зв’язок продуктивності праці з компетентністю працівників.

6. Аналіз теоретичних положень стратегічного управління розвитком людських ресурсів підприємства визначив необхідні передумови щодо розробки науково-практичних рекомендацій з формування і реалізації стратегії управління персоналом підприємства зв’язку на засадах формування ключових компетенцій персоналу та формалізував їх у вигляді структурно-логічної схеми процесу розробки стратегії управління персоналом підприємства поштового зв’язку. 
7. Визначено залежність між рівнем компетентності працівників підприємства і рівнем їхньої інвестиційної привабливості. Автор дійшла висновку, що при збільшенні продуктивності праці та індивідуальних дивідендів від людського ресурсу, які визначаються під впливом формування рівня компетентності працівників, посилюються стимули інвестування в людський ресурс, що обумовлює екстенсивне зростання людського ресурсу за допомогою залучення більшої кількості працівників в процес інвестування і, приводить зрештою, до підвищення ефективності діяльності підприємства.

Запровадження результатів, отриманих у дисертації, сприятиме: вирішенню проблем методичного характеру, виникаючих у результаті недосконалості існуючих підходів з оцінювання рівня компетентності працівників, надасть можливість побудувати ефективну стратегію розвитку підприємства, що, у свою чергу, дозволить створити стійку конкурентну перевагу і досягти кращих результатів діяльності підприємства поштової сфери.
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АНОТАЦІЯ

Столярська К.М. Стратегія управління персоналом підприємства зв’язку на засадах формування ключових компетенцій. – На правах рукопису.

Дисертація на здобуття наукового ступеня кандидата економічних наук за спеціальністю 08.00.04 – економіка та управління підприємствами (за видами економічної діяльності). – Одеська національна академія зв’язку ім. О.С. Попова МОНмолодьспорту України, Одеса, 2012.

У дисертації досліджується процес розробки стратегії управління персоналом підприємства зв’язку на засадах формування ключових компетенцій. Досліджено теоретичні аспекти формування стратегії управління людськими ресурсами підприємства. Розглянуто існуючі стратегії управління людськими ресурсами та надано узагальнення понятійно-категорійного апарату ролі людських ресурсів у виробничому процесі на кожному етапі розвитку економіки. Здійснено аналіз процесів планування, формування, використання і ефективності розвитку персоналу УДППЗ «Укрпошта». Ідентифіковано ключові компетенції працівників підприємства поштового зв’язку з обґрунтуванням визначення науково-методичного підходу щодо оцінювання компетентності персоналу поштового зв’язку. Розроблено структурно-логічну схему процесу розробки стратегії управління персоналом  підприємства поштового зв’язку на засадах формування ключових компетенцій. Визначено залежність між рівнем компетентності працівників і рівнем їхньої інвестиційної привабливості. 

Ключові слова: стратегія розвитку, стратегія управління персоналом, людські ресурси, поштова сфера, ключові компетенції, компетентність. 

АННОТАЦИЯ

Столярская Е.М. Стратегия управления персоналом предприятия связи на основе формирования ключевых компетенций. – На правах рукописи.

Диссертация на соискание ученой степени кандидата экономических наук по специальности 08.00.04 – экономика и управление предприятиями (по видам экономической деятельности). – Одесская национальная академия связи им. А.С. Попова МОНмолодежиспорта Украины, Одесса, 2012.

В диссертации исследуется процесс разработки стратегии управления персоналом предприятия связи на основе формирования ключевых компетенций. Исследованы теоретические аспекты формирования стратегии управления предприятия с определением роли человеческих ресурсов. Рассмотрены существующие стратегии управления человеческими ресурсами и представлено обобщение понятийно-категориального аппарата роли человеческих ресурсов в производственном процессе на каждом этапе развития экономики. Определены роль и влияние человеческих ресурсов на планирование бизнес-процессов в управлении предприятием почтовой связи «Укрпочта» с осуществлением анализа процессов планирования, формирования, использования и эффективности развития персонала. Разработаны методические подходы к стратегическому планированию развития человеческих ресурсов предприятия на основе формирования ключевых компетенций персонала, а также определены состав и место соответствующих работ в общем процессе стратегического планирования. С целью осуществления всесторонней оценки персонала, в диссертации предлагается разрабатывать профили должностей, которые включали бы актуальную профессиональную  и личностную составляющую. Таким образом, обоснованы и сформированы ключевые компетенции работника предприятия почтовой связи (на примере начальника отделения связи).
При детальном анализе сферы управления персоналом УГППС «Укрпочта» определена необходимость обеспечения реализации определенных функций с позиций методического измерения и определения каждой кадровой единицы в соответствии со  сформированным портфелем компетенций работника (менеджера) почтовой связи, что стало основой для идентификации определенного перечня компетенций работников предприятия почтовой связи. Разработан научно-методический подход к оцениванию компетентности персонала предприятия почтовой связи на основе формирования ключевых компетенций. Анализ теоретических положений стратегического управления развитием персонала предприятия определил необходимые предпосылки для разработки научно-практических рекомендаций по формированию и реализации стратегии управления персоналом предприятия связи на основе формирования ключевых компетенций персонала и формализовал их в виде структурно-логической схемы процесса разработки стратегии управления персоналом почтовой связи.

Автором предложено новое определение понятия «стратегия управления персоналом предприятия связи», которое сводится к принятым руководством путям и способам деятельности по формированию, использованию и развитию персонала, и основывается на обязательном учете уровня компетентности работников предприятия связи.
Определена зависимость между уровнем компетентности работников предприятия и уровнем их инвестиционной привлекательности. Автор пришла к выводу, что при увеличении производительности труда и индивидуальных дивидендов от человеческого ресурса, которые определяются под влиянием формирования уровня компетентности работников, усиливаются стимулы инвестирования в человеческий ресурс, что обуславливает экстенсивный рост человеческого ресурса, посредством привлечения большего количества работников в процесс инвестирования и приводит в итоге к повышению эффективности деятельности предприятия.

Внедрение результатов, полученных в диссертации, будет способствовать: решению проблем методического характера, возникающих в результате несовершенства существующих подходов по оценке уровня компетентности работников, позволит сформировать эффективную стратегию развития предприятия, что, в свою очередь, позволит создать устойчивое конкурентное преимущество и достичь лучших результатов деятельности предприятия почтовой сферы.

Ключевые слова: стратегия развития, стратегия управления персоналом, человеческие ресурсы, почтовая сфера, ключевые компетенции, компетентность.
SUMMARY

Stolyarska K.M.  HR strategy of communications companies on the basis of the formation of key competencies. – On the manuscript.

Doctoral thesis for the Ph. d. in economic sciences, speciality 08.00.04 – economics and management (by sector). – Odessa National Academy of Telecommunications named Popov MONmolodsportu Ukraine, Odessa, 2012.

The thesis examines the development of human resources strategy of a communications enterprise based on the formation of key competencies. The theoretical aspects of human resources management strategy of the enterprise are determined. The existing strategy for human resource management is considered and generalization of concepts and categorical apparatus of human resources in the production process at every stage of economic development is provided. The analysis of process planning, the use and development of personnel USEP “Ukrposhta” is done. The core competencies of postal employees with substantiated definition of scientific and methodological approach to the evaluation of competency of postal services employees are identified. A structural and logical is strategy HR framework of postal enterprise based on the formation of key competencies is developed. The dependence between the competence level of employees and the level of their investment attraction is defined.

Keywords: strategy development, strategy management, human resources, postal services, core competencies, competence.
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Компетенції начальника відділення зв’язку 





Професійні





обізнаність начальника в технологічному процесі виробництва поштових послуг, його відповідності кваліфікаційним вимогам, які визначені його посадовою інструкцією





Інформаційні





спроможність моніторингу та аналізу інформаційного середовища (особистого та поштового відділення зв’язку)





здатність збирати, фільтрувати, аналізувати та обробляти інформацію





здатність моніторингу та аналізу інформації внутрішнього, зовнішнього середовища, визначати пріоритети інформаційного аналізу





Компетенція 


розвитку





можливість індивіда засвоювати нові знання та досвід, його бажання та внутрішні стимули до такого





наявність та природа мотивації до особистого розвитку й освоєння нових знань





наявність певних успіхів за даним напрямом, чи певних перешкод до такого





здатність начальника відділення зв’язку створювати атмосферу для саморозвитку





Компетенція 


лідерства





здатність начальника до неформального лідерства, ступінь його реального та потенціального авторитету 





вміння начальника формувати відношення підлеглих до себе





здатність начальника нарощувати свій реальний та потенціальний авторитет





ступінь розуміння психологічної обстановки в колективі 





Організаційна 


компетенція





здатність начальника організувати ефективну роботу відділення зв’язку  та колективу





здатність оптимізувати та розвивати  універсальні  і нові послуги поштового зв’язку 





здатність знаходити сторонні (законні) шляхи задіяння відділення зв’язку  для його безпосередньої головної дирекції





здатність знаходити сторонні (законні) шляхи задіяння працівників підрозділу з метою проявів ініціативи





Інноваційна 


компетенція





здатність  організувати розвиток ввіреного йому відділення, ступінь його обізнаності та творчої наснаги у розробці та впровадженні інновацій 





 здатність до сприйняття інновацій





можливість нестандартного погляду  (інноваційність)





здатність надання конкретних пропозицій з удосконалення роботи відділення зв’язку  (інноваційність)





Якості особистості





визначає характеристику начальника відділення зв’язку з точки зору його моралі,


етичних норм, поглядів на життя тощо





9





НІ





Збір і аналіз необхідної інформації





позиційний підхід





ресурсний підхід





аналіз ринкових сегментів конкурентних позицій





пошук виробничих і управлінських ресурсів





Формування людських ресурсів підприємства





Моніторинг зовнішнього середовища підприємства 





ВИЗНАЧЕННЯ СТРАТЕГІЇ РОЗВИТКУ ПІДПРИЄМСТВА ПОШТОВОГО ЗВ’ЯЗКУ (ППЗ) 





Моніторинг внутрішнього середовища підприємства 





Потреби споживача 





Планування бізнес-процесів розвитку підприємства 





управління виробництвом 





управління бізнес-процесами 





управління персоналом 





Матеріальні активи 





Нематеріальні активи 





Людські ресурси (ЛР)





СТРАТЕГІЯ УПРАВЛІННЯ ПЕРСОНАЛОМ ПІДПРИЄМСТВА ПЗ 





Формування ключових компетенцій персоналу підприємства ПЗ 





Стратегія формування персоналу





Стратегія використання персоналу





Стратегія розвитку персоналу





Оцінювання компетентності персоналу ПЗ


із застосуванням науково-методичного підходу





Професійна компетенція 





Інформаційна компетенція 





Компетенція розвитку





Компетенція лідерства





Організаційна компетенція 





Інноваційна компетенція 





Якості особистості 





Матеріальне заохочення працівника





Визначення ефективності діяльності працівника 


на основі його компетентності





Необхідність підвищення компетентності





Визначення ефективності стратегії управління персоналом персоналу





Визначення мети, місії і конкурентних переваг підприємства 





Вибір стратегії розвитку ППЗ





Визначення негативних наслідків





Достатність


рівня


компетентності





ТАК





Фінансово-економічна підсистема:





Банки, інноваційні банки;


Регіональні інноваційні фонди - інструменти підтримки пріоритетних інноваційних проектів;


Бюджетні і позабюджетні фонди;


Регіональні венчурні фонди;


Страхові фонди;


Бізнес-ангели.



































Фінансово-економічна підсистема:





Банки, інноваційні банки;


Регіональні інноваційні фонди - інструменти підтримки пріоритетних інноваційних проектів;


Бюджетні і позабюджетні фонди;


Регіональні венчурні фонди;


Страхові фонди;


Бізнес-ангели.



































Фінансово-економічна підсистема:





Банки, інноваційні банки;


Регіональні інноваційні фонди - інструменти підтримки пріоритетних інноваційних проектів;


Бюджетні і позабюджетні фонди;


Регіональні венчурні фонди;


Страхові фонди;


Бізнес-ангели.
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