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В. П. Гудкова
ЗАГАЛЬНА ХАРАКТЕРИСТИКА РОБОТИ
Актуальність теми. Зростання суспільно значущої ролі людини в умовах динамічного розвитку інформаційного суспільства, заснованого на знаннях і сприйнятливого до модернізації економіки, актуалізує процеси дослідження закономірностей формування та ефективної реалізації трудових ресурсів. У даний час перед національною економікою ставиться завдання подолати диспропорції у розвитку її окремих галузей, і в тому числі вирівняти розвиток соціально-трудових відносин. На початку XXI ст. Україна наблизилася до усвідомлення, що в основі економічного розвитку її галузевих комплексів знаходяться відтворення та ефективне використання трудового потенціалу і людського капіталу. Подальший соціально-економічний розвиток країни необхідно здійснювати шляхом докорінного поліпшення умов життєдіяльності її громадян, підвищення якості життя населення і забезпечення його продуктивної зайнятості на базі інноваційних підходів до вирішення демографічних проблем, через піднесення матеріального добробуту кожного, реформування сфер освіти і охорони здоров’я, зростання професіоналізму та компетентності трудового потенціалу. З огляду на це, першочерговим завданням є поліпшення якості трудових ресурсів, удосконалення форм і методів управління ними. В умовах подолання наслідків економічної кризи та переходу до інноваційної економіки зберігається суттєва диференціація трудових ресурсів за забезпеченістю та якістю.

Соціально-економічні реалії вітчизняного ринку праці характеризуються глибокими змінами у факторах і умовах управління трудовими ресурсами. Це пов’язано з рядом об’єктивних причин: скороченням чисельності трудових ресурсів у зв’язку з демографічною кризою; зростанням трудової міграції, зумовленої економічною мотивацією працюючого населення; зміною трудових цінностей суспільства у напрямі зростання престижності інтелектуальної праці; структурними трансформаціями економіки і перерозподілом зайнятості в її сферах і секторах, у видах економічної діяльності тощо.

Названі, а також інші причини ускладнюють зміст управління трудовими ресурсами і реалізацію завдання модернізації економіки, що, у свою чергу, вимагає трудових ресурсів вищої якості.

На сучасному ринку праці виникла парадоксальна ситуація: з одного боку, зростає рівень безробіття працездатного населення, а з іншого – суб’єкти економіки відчувають дефіцит трудових ресурсів. Ця ситуація яскраво проявляється на підприємствах залізничного транспорту, де відтворення трудових ресурсів має особливості, що визначаються змістом господарської діяльності та практикою управління трудовими ресурсами.
Викладені обставини актуалізують проблему управління трудовими ресурсами підприємств залізничного транспорту з метою підвищення ефективності їх використання і створення умов для професійного розвитку кожного.

Вагомий вклад у теоретичну розробку проблем формування, розвитку та оцінки трудових ресурсів підприємств внесли такі вітчизняні й зарубіжні вчені:                      М. А. Ажажа, В. П. Антонюк, В. М. Геєць, Т. В. Голікова, О. М. Головінов,                           Б. М. Генкин, С. Г. Климко, І. А. Лапшина, Г. В. Лич, Г. В. Назарова, С. В. Савельєва, Н. В. Ушенко, А. А. Чухно та ін. 

Особливою увагою доцільно відзначити дослідження таких науковців України, як В. Л. Дикань, О. М. Криворучко, О. С. Соколова, Л. О. Українська, В. І. Чекаловець. Їхні праці присвячено розробці теоретичних основ і практичних рекомендацій щодо формування трудових ресурсів на підприємствах транспорту.

Розробкою проблем розвитку транспорту і шляхів їх вирішення займались українські вчені Ю. С. Бараш, М. В. Гненний, В. М. Гурнак, О. Г. Дейнека, Г. М. Ейтутіс, В. П. Ільчук, Г. М. Кирпа, Н. М. Колесникова, Ю. Ф. Кулаєв, М. В. Макаренко, О. М. Пшінько, Є. М. Сич, Ю. М. Цветов, Н. В. Чебанова та ін. 

Виконані дослідження в галузі управління трудовими ресурсами заслуговують на позитивну оцінку. Тим часом проблема управління трудовими ресурсами підприємств у відтворювальному аспекті є недостатньо розробленою. В основному предметом аналізу виступає управління трудовими ресурсами в цілому, але не їх відтворенням, що і вимагає розвитку теорії та методології саме в даному предметному напрямі дослідження.

Важливу проблему для підприємств (а особливо – залізничного транспорту) становить незавершеність формування методичного інструментарію управління трудовими ресурсами, який би забезпечував їх відтворення, що великою мірою зумовлено відсутністю відповідної концепції, орієнтованої на розширене відтворення трудових ресурсів підприємств.

Зв’язок роботи з науковими програмами, планами, темами. Дослідження здійснювались у рамках виконання планів науково-дослідних робіт Української державної академії залізничного транспорту та Державного економіко-технологічного університету транспорту. Матеріали та рекомендації дисертації було використано при проведенні науково-дослідницької роботи за темою “Розробка підходів до управління активами підприємств залізничного комплексу” (2009 р., номер державної реєстрації 0109U002024), в якій здобувачем обґрунтовано систему принципів управління трудовими ресурсами за стадіями їх відтворення на підприємстві. Зазначена тема має безпосередній зв’язок з Концепцією Державної програми підвищення конкурентоспроможності національної економіки на 2007-2015 роки, Концепцією сталої національної транспортної політики розвитку всіх видів транспорту на 2007-2014 роки, Комплексною програмою утвердження України як транзитної держави у 2002-2010 роках, Концепцією розвитку транспортно-дорожнього комплексу України на середньостроковий період і до 2020 року. 

Методичні основи оцінки якості трудових ресурсів підприємств залізничного транспорту, розроблені автором, було використано при виконанні досліджень за темою “Розробка методичних рекомендацій щодо розрахунку ефективності використання ресурсів (трудових, паливно-енергетичних, технологічних) за видами економічної діяльності залізниць” (2011 р., номер державної реєстрації 0111U009119). При виконанні теми “Дослідження та розробка методичних рекомендацій щодо розрахунку продуктивності праці по господарствах залізниць” (2010 р., номер державної реєстрації 0109U008476) здобувачем обґрунтовано методичні основи для виявлення рівня конкурентоспроможності працівника.

Мета і задачі дослідження. Метою дисертаційного дослідження є розвиток теорії та методології управління трудовими ресурсами підприємств у відтворювальному аспекті, розробка відповідного методичного інструментарію, концепції управління відтворенням трудових ресурсів підприємств залізничного транспорту і управлінських технологій, які б забезпечували її реалізацію для відтворення трудових ресурсів підприємств галузі.

Досягнення цієї мети зумовило необхідність вирішення таких задач:

– на основі аналізу основних шкіл управління, які формують наукові уявлення про роль трудових ресурсів у суспільному відтворенні та управлінні, виявити умови вдосконалення управління трудовими ресурсами підприємств залізничного транспорту;

– проаналізувати особливості відтворення трудових ресурсів на різних ступенях розвитку суспільства;

– розвинути поняттєвий апарат категорій “трудові ресурси” та “управління відтворенням трудових ресурсів підприємства”;

– удосконалити існуючі підходи до класифікації трудових ресурсів;

– розглянути сучасні підходи до управління трудовими ресурсами в умовах економічного розвитку;

– проаналізувати варіанти (типи) політики управління трудовими ресурсами підприємства;

– сформувати систему принципів управління трудовими ресурсами за стадіями їх відтворення на підприємстві;

– визначити ієрархічний взаємозв’язок функцій і методів управління відтворенням трудових ресурсів підприємства;

– розробити методичні засади формування трудових ресурсів підприємств залізничного транспорту;

– розробити методичні засади оцінки якості трудових ресурсів підприємств залізничного транспорту;

– обґрунтувати потребу в інвестиціях у залізничну галузь для забезпечення її підприємств конкурентоспроможними трудовими ресурсами;

– виявити передумови для ефективного використання трудових ресурсів підприємств залізничного транспорту та розробити методичні основи для визначення рівня конкурентоспроможності працівника;

– з’ясувати функції освітньої сфери у формуванні трудових ресурсів підприємств залізничного транспорту; 

– розробити концепцію управління відтворенням трудових ресурсів підприємств залізничного транспорту;

– запропонувати комплекс управлінських технологій, які б забезпечували реалізацію розробленої концепції управління відтворенням трудових ресурсів підприємств залізничного транспорту.

Об’єкт дослідження – процес управління трудовими ресурсами підприємств залізничного транспорту. 

Предмет дослідження – теоретичні та організаційно-методичні аспекти управління трудовими ресурсами підприємств залізничного транспорту з точки зору забезпечення їх конкурентоспроможності на ринку транспортних послуг.

Методи дослідження. Теоретичною та методологічною основою дисертаційного дослідження стали фундаментальні положення сучасної теорії управління трудовими ресурсами, загальної теорії економічної ефективності, а також закони діалектики та логіки. При вивченні закономірностей і суперечностей управління трудовими ресурсами залізничного транспорту було використано такі загальнонаукові методи: логічного і порівняльного аналізу, узагальнень – для розкриття змісту і сутності категорій “трудові ресурси” і “управління відтворенням трудових ресурсів підприємства”; експертних оцінок – для оцінки ефективності використання трудових ресурсів підприємств; аналізу і синтезу – для визначення тенденцій розвитку й використання трудових ресурсів підприємств залізничного транспорту; системного та комплексного підходу – для визначення засад формування концепції управління трудовими ресурсами підприємств залізничного транспорту і обґрунтування стратегії управління трудовими ресурсами; логічний та історичний – для виявлення тенденцій розвитку й використання трудових ресурсів підприємств; графічний – для наочного оформлення результатів дослідження; абстрактно-логічний – для узагальнення, формулювання висновків і рекомендацій. 

Наукова новизна одержаних результатів полягає у розробці нових теоретико-методологічних та науково-практичних засад удосконалення управління трудовими ресурсами підприємств залізничного транспорту України в сучасних умовах. Основні наукові результати дослідження, отримані особисто здобувачем, полягають у наступному.

Вперше: 
– сформульовано систему принципів управління трудовими ресурсами за стадіями їх відтворення на підприємстві, яка відображає еволюційний рух об’єкта управління у процесі його відтворення; аргументовано ієрархічний взаємозв’язок функцій управління відтворенням трудових ресурсів підприємства, який розкривається послідовністю системних (загальних і забезпечуючих), суб’єктних, об’єктних, предметних і операційних функцій управління; обґрунтовано методи управління відтворенням трудових ресурсів підприємства, представлені взаємозв’язком “системних” (використовуваних у системі управління трудовими ресурсами підприємства) і “функціональних” (використовуваних у функціональних підсистемах) методів;
– обґрунтовано методичні основи формування трудових ресурсів підприємств залізничного транспорту, які відповідають організаційному аспекту дослідження, що дозволяє оцінити відтворювальну стадію формування трудових ресурсів за такими управлінськими процедурами: формування соціально-трудових відносин на місцевому ринку праці; формування стратегії та політики управління трудовими ресурсами; визначення потреби у трудових ресурсах; наймання працівників;

– розроблено та апробовано методичний підхід до оцінки якості трудових ресурсів підприємств залізничного транспорту, який відповідає соціальному аспекту дослідження та відтворювальній стадії використання трудових ресурсів, що, у свою чергу, дозволяє оцінювати якість “фактичних” трудових ресурсів (працівників) за допомогою синтезування оцінки їх ділових якостей та рівня кваліфікації, результатів виконання ними своїх функціональних обов’язків, складності виконуваних функцій, а також якості претендентів на працевлаштування за допомогою визначення пріоритетів за рівнем професійної освіти та наявністю досвіду роботи за фахом;

– розроблено концепцію управління відтворенням трудових ресурсів підприємств залізничного транспорту, у рамках якої визначено ключові сфери управління трудовими ресурсами (працевлаштування, адаптації та професійного розвитку), що відповідає стадіям їх відтворення (формування, використання й розвитку), для управління якими запропоновано рекомендації щодо активізації участі підприємств у вирішенні проблеми зайнятості населення, а також щодо розробки системи соціальних гарантій працівників та індивідуальних планів їхнього професійного розвитку, яка б базувалася на реформуванні управлінської моделі (від формування трудових ресурсів до їхнього розвитку), яке б, у свою чергу, забезпечувалося за допомогою маркетингу, з конкретизацією його організаційного, соціально-економічного та інвестиційного аспектів стосовно до управління трудовими ресурсами.

Удосконалено:

– сутність та зміст поняття «трудові ресурси підприємства», які розглядаються як невід’ємна частина трудових ресурсів суспільства і мають здатність до відтворення під впливом організаційних умов трудової діяльності та, з позицій їх участі у формальних трудових відносинах, поділяються на “фактичний” (працівники) і “потенціальний” (претенденти на працевлаштування) компоненти;

– уявлення про сутність управління відтворенням трудових ресурсів підприємства як цілеспрямованої діяльності його управлінських органів щодо формування, використання й розвитку своїх трудових ресурсів, яка відповідає стратегічним завданням розвитку цього підприємства, потребам його “фактичних” працівників і очікуванням претендентів на працевлаштування на нього з урахуванням потенціалу їхнього кількісного і якісного зростання, що дозволило обґрунтувати склад елементів системи управління відтворенням трудових ресурсів з позицій функціонального підходу, який конкретизує спрямованість управлінського впливу на “фактичний” або “потенціальний” компоненти трудових ресурсів;

– підходи до управління відтворенням трудових ресурсів підприємства за рахунок їх систематизації за ключовими моментами дослідження у відтворювальному аспекті: організаційним (ресурсним, раціоналістичним, відтворювальним, функціональним, процесним, ситуаційним, нормативним); соціальним (ментальним, патерналістським, антропоцентричним, гуманістичним); психологічним (діяльнісним, рольовим, поведінковим); з їхнім узагальненням у комбіновані підходи – комплексний та системний;

– методичні основи для виявлення рівня конкурентоспроможності персоналу підприємства у ринкових умовах розвитку економіки, який представлено неоціненними якостями кожного з працівників (такими, як володіння відповідним психофізіологічним потенціалом, відповідність функціональній спеціалізації, спрямованість і рівень здібностей та ін.); також запропоновано окремі нові характеристики та способи оцінки їхніх рівнів (оцінка градацій і вагомість ознак конкурентоспроможності), що дозволило розглядати конкурентоспроможність персоналу підприємства як важливий показник і фактор, які визначають стратегію управління його трудовим потенціалом.

Дістали подальший розвиток:

– класифікація трудових ресурсів суспільства за ознаками економічної активності, зайнятістю в економіці, віковими обмеженнями працездатності, використанням залежно від форми власності підприємства, змістовою специфікою зайнятості, що відповідає вимогам ефективного стратегічного управління його економічною діяльністю;
– системний підхід до методології управління відтворенням трудових ресурсів на підприємстві, який полягає у встановленні порядку прямих і зворотних зв’язків між елементами методології та ключовими елементами системи управління (суб’єктом і об’єктом, управлінськими відносинами, процесами); уточненні об’єкта управління, який поділяється на “фактичну” (працівники (кадри)) та “потенціальну” (претенденти на працевлаштування) частини трудових ресурсів; виокремленні ключових моментів дослідження трудових ресурсів підприємства у відтворювальному аспекті, розкритому змістом наукових підходів; конкретизації принципів, функцій і методів управління відтворенням трудових ресурсів підприємства;

– узагальнення варіантів (типів) політики управління трудовими ресурсами підприємства у 10 складових, для кожної з яких встановлено головний принцип розробки та сутнісну особливість, що, у свою чергу, сприяє формуванню мотиваційного механізму для підвищення ефективності управління трудовим потенціалом підприємства;

– система управління трудовими ресурсами підприємства через модель мотиваційного процесу, що починається з фізіологічної або психологічної потреби, яка активізує поведінку або створює спонукання (мотив), спрямоване на досягнення певної мети або винагороди (незадоволеної потреби), що спричинить відновлення фізіологічного або психологічного балансу і послабить або усуне спонукання;

– обґрунтування потреб залізничної галузі в інвестиціях на підвищення конкурентного статусу залізниць за рахунок поліпшення якості підготовки їх персоналу нижньої та середньої ланок; задоволення потреби у висококваліфікованих фахівцях; орієнтування молоді на залізничний профіль своєї майбутньої професії; адаптації системи освіти до нових умов функціонування транспорту та підвищення її ефективності; удосконалення управління системою підготовки кадрів та освіти, яке б сприяло формуванню конкурентоспроможного іміджу підприємств залізничного транспорту, дозволяло вирішити основні завдання кадрової стратегії залізниць України у сфері управління трудовими ресурсами та розвитку кадрового потенціалу галузі;

 комплекс управлінських технологій, здатних забезпечити реалізацію розробленої концепції управління відтворенням трудових ресурсів підприємств залізничного транспорту, який включає: технологію формування стратегії управління трудовими ресурсами для їхнього відтворення на підприємстві, що базується на сукупності процедур і заходів, відповідних розширеному типу їх відтворення, з конкретизацією ідеологічного, етичного, документального, комунікаційного та методичного забезпечення; технологію оцінки ефективності використання трудових ресурсів підприємства, що базується на цільовому використанні результатів її оцінки у функціональних підсистемах системи управління відтворенням трудових ресурсів; технологію професійного розвитку трудових ресурсів підприємства, побудовану на моделі управління за цілями та оцінкою розвитку професійних компетенцій кожного.

Практичне значення одержаних результатів полягає в обґрунтуванні рекомендацій щодо вдосконалення управління трудовими ресурсами підприємства на всіх стадіях відтворення, що сприятиме підвищенню ефективності їх формування, використання й розвитку в умовах конкурентного середовища. Самостійне практичне значення мають розробки щодо методичних підходів до оцінки якості трудових ресурсів підприємств залізничного транспорту; методичних основ формування трудових ресурсів підприємств залізничного транспорту; комплексу управлінських технологій, які забезпечують реалізацію запропонованої концепції управління відтворенням трудових ресурсів підприємств галузі; обґрунтування потреб залізничної галузі в інвестиціях на підвищення конкурентного статусу залізниць, які частково використані структурними підрозділами Державної адміністрації залізничного транспорту України (довідка № ЦФ – 13/1017 від 05.11.2012 р.).

Пропозиції щодо запропонованої концепції управління відтворенням трудових ресурсів підприємств залізничного транспорту, у рамках якої визначено ключові елементи управління трудовими ресурсами; систему принципів управління трудовими ресурсами за стадіями їх відтворення на підприємстві, методичні основи для виявлення рівня конкурентоспроможності персоналу підприємства у ринкових умовах розвитку економіки частково впроваджено у діяльність технічної служби Південної залізниці (довідка № НФ – 01-08/459-а від 16.10.2012 р.).

Практичну цінність пропозицій автора підтверджено їх використанням при розробці стратегічної програми розвитку трудових ресурсів ТОВ “БДО” (довідка № 18/12 від 07.12.2011 р.) та ТОВ “Бізнес Освітній Альянс” (довідка № 4/05 від 25.05.2012 р.).

Теоретичні здобутки, отримані у процесі наукового дослідження дисертанта, використовуються у навчальному процесі Державного економіко-технологічного університету транспорту при викладанні дисциплін “Економіка залізничного транспорту”, “Економіка підприємств” і “Менеджмент організацій” (довідка № 2/5-1586 від 05.11.2012 р.).

Особистий внесок здобувача. Усі наукові результати, викладені у дисертації, отримано автором самостійно. У наукових працях, виконаних у співавторстві, здобувачеві належать: обґрунтування залежності економічного зростання підприємства від розвитку його трудових ресурсів (7(; рекомендації щодо оцінки економічного потенціалу підприємства з урахуванням як внутрішніх ресурсів, так і зовнішніх факторів, серед яких зростає роль інноваційного аспекту (8(; рекомендації щодо застосування стратегічного моніторингу як інструмента розвитку економічного потенціалу залізничної галузі (9(; рекомендації щодо вдосконалення системи управління трудовими ресурсами підприємств залізничного транспорту для забезпечення його конкурентних переваг на ринку транспортних послуг (16(; визначення взаємозв’язку функцій і методів управління відтворенням трудових ресурсів підприємства (17(; розробка стратегії управління трудовими ресурсами на підприємств залізничного транспорту (20(; визначення критеріїв надійності організації стабільного відтворення трудового потенціалу підприємств (23(; розробка методичних підходів до оцінки ефективності використання трудових ресурсів підприємств залізничного транспорту (27(; запровадження в практиці підприємств технології формування стратегії управління трудовими ресурсами (30(; обґрунтування впливу трудових ресурсів на конкурентоспроможність підприємств залізничного транспорту (31(; обґрунтування потреби залізничної галузі в інвестиціях на підвищення конкурентного статусу залізниць за рахунок поліпшення якості підготовки трудових ресурсів (32(; обґрунтування впливу конкурентоспроможності персоналу підприємств на його результати економічної діяльності (33(; обґрунтовані методичні підходи до формування трудових ресурсів підприємств залізничного транспорту (44(.
Апробація результатів дисертації. Основні теоретичні положення й науково-практичні результати дослідження пройшли апробацію на 17 міжнародних, всеукраїнських та відомчих науково-практичних конференціях, у тому числі: на 72-й, 73-й, 74-й міжнародних науково-технічних конференціях кафедр УкрДАЗТ та спеціалістів залізничного транспорту і підприємств (Харків, 2010, 2011, 2012); на 6 міжнародній науково-практичній конференції “Проблеми економіки та управління на залізничному транспорті” (Київ, 2011); на всеукраїнській науково-практичній конференції “Досвіт роботи підприємств при фінансовій кризі” (Миколаїв, 2012); на 8 міжнародній науково-практичній конференції “Проблеми міжнародних транспортних коридорів та єдиної транспортної системи України” (Харків, 2012); на Х міжнародній науково-практичній конференції “Проблеми економіки транспорту” (Дніпропетровськ, 2012); на III міжнародній науково-практичній конференції “Проблеми економіки та управління на залізничному транспорті” (Судак, 2012); на міжнародній науково-практичній конференції “Наукові дослідження та їх практичне застосування. Сучасний стан та шляхи розвитку ’2012” (Одеса, 2012); на II міжнародній науково-практичній конференції “Формування ефективних механізмів господарювання в умовах сучасної економіки: теорія і практика” (Запоріжжя, 2012); на III міжнародній науково-методичній конференції “Моделювання економіки: проблеми, тенденції, досвід” (Львів, 2012); на міжнародній науково-практичній конференції “Підвищення національної конкурентоспроможності: управлінські аспекти, соціально-економічні та науково-технічні аспекти” (Ялта-Симферопіль, 2012);  на міжнародній науково-практичній конференції “Економіка, організація та управління підприємствами в сучасних економіко-правових умовах” (Дніпропетровськ, 2012);  на міжнародній науково-практичній конференції “Теорія та практика управління економічним розвитком” (Київ, 2012); на V симпозіумі “Антикризове регулювання у сфері державних фінансів, роль науки у вищих навчальних закладах” (Харків, 2012);  на міжнародній науково-практичній конференції “Наука: теорія та практика” (Черкаси, 2012); на V міжнародній науково-практичній інтернет-конференції “Фінансовий механізм самодостатності регіону: соціально-економічна та екологічна збалансованість” (Луганськ, 2012).

Публікації. Основні положення і висновки дисертації, всі пункти наукової новизни опубліковані в 44 наукових працях, загальним обсягом – 42,3 ум.-друк. арк., серед яких: 1 індивідуальна монографія (обсягом 11,5 ум.-друк. арк.); 28 наукових статей у наукових фахових виданнях (загальним обсягом 14,0 друк. арк.), з яких 20 написано особисто автором (4 статті – у виданнях іноземних держав, 3 статті – в українському виданні, яке включено до міжнародної наукометричної бази, 4 статті – у електронних фахових виданнях); тези доповідей на 14 конференціях; 1 навчальний посібник у співавторстві з грифом МОНмолодьспорту України (обсягом 14,0 ум.-друк. арк.).

Структура та обсяг дисертації. Дисертація складається з вступу, 5 розділів, загальних висновків, додатків і списку використаних джерел. Повний обсяг роботи складає 405 сторінок комп’ютерного тексту, в тому числі основний текст займає 303 сторінки. Список використаних джерел налічує 310 найменувань на 32 сторінках. Матеріали дисертації проілюстровані 29 рисунками (3 повні сторінки) і 29 таблицями (12 повних сторінок) та містить 49 додатків на 70 сторінках.

i) ОСНОВНИЙ ЗМІСТ ДИСЕРТАЦІЙНОЇ РОБОТИ

У вступі обґрунтовано актуальність теми дисертаційної роботи; визначено мету, завдання, об’єкт, предмет, методи дослідження; охарактеризовано наукову новизну отриманих результатів; розкрито їхнє теоретичне і практичне значення; наведено дані щодо апробації цих результатів та їхнього опублікування.

У першому розділі “Теоретичні основи управління трудовими ресурсами підприємств” визначено роль трудових ресурсів у підвищенні конкурентоспроможності підприємств; розглянуто економічну сутність і зміст категорії “трудові ресурси”; обґрунтовано їхню удосконалену класифікацію.

Теорія управління еволюціонувала одночасно з розвитком виробничих і трудових відносин у суспільстві. В управлінській науці сформувалися самостійні школи управління, що не мають чітких хронологічних меж і об’єднані автором у дві базові доктрини: ефективного споживання трудових ресурсів і розвитку трудових ресурсів. У рамках першої з доктрин у дисертації розкрито положення школи наукового управління, класичної (адміністративної) школи управління і школи ідеальної бюрократичної організації. Суть другої доктрини виражено положеннями школи людських відносин, школи соціальних систем, школи управління людськими ресурсами і школи управління людським капіталом.

Кожна управлінська доктрина і школа визнають домінуючу роль трудових ресурсів у процесі суспільного відтворення. Сучасна доктрина управління трудовими ресурсами являє собою поєднання доктрин їхнього ефективного споживання (використання) й розвитку, яке відображається її основними положеннями, розкритими у дисертаційній роботі.

Як результат, у суспільстві змінилися наукові уявлення про роль трудових ресурсів у суспільному виробництві та управлінні. Автором встановлено хронологічну послідовність формування термінологічного апарату управління трудовими ресурсами (категорій “робоча сила”, “трудові ресурси”, “людські ресурси”, “людський капітал”, “трудовий потенціал”, “людський фактор”, “людський потенціал”), уточнено сфери застосування кожної з цих категорій та цілі їхнього використання у відтворювальному процесі, а також уявлення про працівника як про об’єкт управління.

Трудові ресурси підприємства розглядаються у роботі як невід’ємна частина трудових ресурсів суспільства і мають здатність до відтворення під впливом організаційних умов трудової діяльності та, з позицій їхньої участі у формальних трудових відносинах, поділяються на “фактичний” (працівники) і “потенціальний” (претенденти на працевлаштування) компоненти.

Джерелом формування трудових ресурсів підприємства є трудові ресурси суспільства, які в дисертації класифікуються за ознаками, наведеними на рис. 1.

Рис. 1. Класифікація трудових ресурсів суспільства

У дисертаційній роботі проблема відтворення трудових ресурсів розглядалася стосовно до мікрорівня економіки (підприємства), де виробляються матеріальні блага або надаються послуги, відбуваються розподіл ресурсів і обмін тієї їхньої частини, яку спожито на створення продукту, на грошовий еквівалент їхньої вартості (тобто опосередковується зв’язок фаз суспільного відтворення із стадіями відтворення трудових ресурсів на підприємстві).

Сутність управління відтворенням трудових ресурсів підприємства розуміється автором як цілеспрямована діяльність його управлінських органів щодо формування, використання й розвитку своїх трудових ресурсів, яка відповідає стратегічним цілям, потребам його “фактичних” працівників і очікуванням претендентів на працевлаштування на нього з урахуванням потенціалу їхнього кількісного і якісного зростання.

Трудові ресурси, з огляду на притаманну для них здатність до відтворення, проходять на підприємстві три послідовні стадії (формування, використання й розвитку), тривалість яких залежить від періоду “фактичної” трудової діяльності працівників на цьому підприємстві, а також від наявності на ньому умов для розвитку таких ресурсів. Стадії формування і використання трудових ресурсів відповідають простому типу відтворення, забезпечуваному кількісним (екстенсивним) характером споживання трудових ресурсів; стадії використання й розвитку – його розширеному типу, забезпечуваному одночасно і кількісним (екстенсивним), і якісним (інтенсивним) характером споживання трудових ресурсів.

Швидкість переходу від простого типу відтворення трудових ресурсів підприємства до розширеного залежить від особливостей їхнього споживання (використання), чітко індивідуальних для кожного підприємства. Але при цьому для всіх підприємств притаманною є наявність у складі трудових ресурсів одночасно двох компонентів (“фактичного” та “потенціального”), для яких стадія використання є визначальною при переході від формування до розвитку. 

У другому розділі “Наукові засади управління трудовими ресурсами підприємств” визначено основні підходи до управління трудовими ресурсами; сформовано систему принципів управління трудовими ресурсами за стадіями їхнього відтворення на підприємстві; надано методологічне забезпечення управління трудовими ресурсами; аргументовано ієрархічний зв'язок їхніх функцій.

При формуванні методологічної позиції автор виходила із завдання подання елементів методології, яке б забезпечувало можливість її використання у практиці управління відтворенням трудових ресурсів підприємства. Для реалізації даного завдання побудовано моделі функціонального взаємозв’язку елементів методології (підходів, принципів, функцій і методів) і управлінських відносин, які опосередковують взаємозв’язок суб’єкта та об’єкта управління, визначають зміст процесів управління трудовими ресурсами на послідовних стадіях їхнього відтворення (формування, використання й розвитку) на підприємстві (рис. 2). 

У загальному вигляді взаємозв’язок між підходами (П), принципами (Пр), функціями (Ф) і методами (М) управління відтворенням трудових ресурсів підприємства може бути представлений чотирьохелементною моделлю управління (МУ):
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Взаємозв’язок суб’єкта (СУ) і об’єкта (ОУ) управління реалізується за допомогою встановлення управлінських відносин, які визначають зміст процесів управління (ПУ) трудовими ресурсами на послідовних стадіях їхнього відтворення на підприємстві, та відображається моделлю вигляду:
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Зокрема, обґрунтовано, що за наявності прямого взаємозв’язку між суб’єктом (адміністративно-управлінським персоналом) і об’єктом (трудовими ресурсами підприємства) управління, суб’єкт, на відміну від об’єкта, використовуючи методологію управління, відіграє активну роль, обираючи розроблені теорією та апробовані практикою  підходи,  принципи, функції та методи управління.  У свою чергу, об’єкт

Рис. 2. Схема взаємозв’язку елементів методології управління відтворенням трудових ресурсів підприємства, опосередковуваного її практичним використанням в управлінських відносинах суб’єкта і об’єкта управління 

управління може вплинути на застосовувані до нього елементи методології лише у порядку зворотного зв’язку, опосередковуваного управлінськими відносинами із суб’єктом управління. Ці відносини визначають зміст процесів управління трудовими ресурсами на послідовних стадіях їхнього відтворення на підприємстві.

Підходи до управління відтворенням трудових ресурсів підприємства систематизовано автором за ключовими моментами дослідження у відтворювальному аспекті: організаційним (ресурсний, раціоналістичний, відтворювальний, функціональний, процесний, ситуаційний і нормативний); соціальним (ментальний, патерналістський, антропоцентричний і гуманістичний), з їхнім узагальненням у комбіновані підходи – комплексний і системний.

Авторська позиція у визначенні принципів управління трудовими ресурсами полягає в тому, що вони мають бути адекватними системі управління підприємством і реально реалізованими в управлінській практиці. Принципи управління повинні враховувати еволюційний рух трудових ресурсів у їхньому відтворювальному аспекті (тобто відображати особливості змісту управлінських правил на відтворювальних стадіях управління трудовими ресурсами підприємства – формування, використання й розвитку).

Відмінностями авторського уявлення про систему принципів управління трудовими ресурсами підприємства від існуючих точок зору з цього приводу є конкретизація предметного змісту принципів системного управління трудовими ресурсами підприємства і принципів управління, які визначаються еволюційним рухом його об’єкта у відтворювальному аспекті, а також встановлення логічної послідовності реалізації цих принципів в управлінській практиці, зумовлюваної стадіями відтворення трудових ресурсів на підприємстві.

У рамках авторської методології виявлено ієрархічний взаємозв’язок функцій управління відтворенням трудових ресурсів підприємства, який пояснюється двома основними причинами: домінуванням функціонального підходу до управління; важливістю визначення видів і змісту управлінських робіт, яка відображається категорією “функції управління”. З огляду на гіпотезу про системне подання функцій управління відтворенням трудових ресурсів на підприємстві, яке відображає їхній ієрархічний взаємозв’язок, авторська система управління включає групи системних (загальних і забезпечуючих), суб’єктних, об’єктних, предметних і операціональних функцій.

Дисертантом узагальнено типи політики управління трудовими ресурсами у 10 складових, для кожної з яких встановлено головний принцип розробки та сутнісну особливість, що, у свою чергу, сприяє формуванню мотиваційного механізму для підвищення ефективності управління трудовим потенціалом підприємства.

У третьому розділі “Формування методологічного інструментарію управління трудовими ресурсами підприємств залізничного транспорту” розроблено методичні основи формування трудових ресурсів підприємств залізничного транспорту і методичні підходи до оцінки якості їхніх трудових ресурсів; обґрунтовано доцільність впровадження інвестиційних технологій у залізничній галузі для підвищення ефективності управління її трудовими ресурсами.

Необхідність розробки методичного інструментарію управління трудовими ресурсами з метою їхнього відтворення на підприємствах залізничного транспорту (рис. 3) визначалася такими положеннями:

– розширеним трактуванням трудових ресурсів підприємства, представлених “фактичним” (працівники) і “потенціальним” (претенденти на працевлаштування на підприємство) компонентами, що вимагає врахування їхньої специфіки при аналітичних дослідженнях у рамках розроблюваних методичних підходів;

– комплексним методологічним поданням управління трудовими ресурсами підприємства, яке синтезує організаційний і соціальний аспекти їхнього дослідження та дозволяє враховувати вплив сукупності різнорідних факторів на стан і рух трудових ресурсів на підприємстві за стадіями їхнього відтворення;


Рис. 3. Авторський методичний інструментарій управління трудовими ресурсами з метою їхнього відтворення на підприємствах залізничного транспорту

– конкретизацією сфер практичного використання розроблених методичних підходів, представлених функціональними підсистемами системи управління відтворенням трудових ресурсів підприємства;

– потребою у врахуванні специфіки стадій відтворення (формування, використання й розвитку) трудових ресурсів підприємства як об’єкта дослідження при конструюванні показників методичних підходів, пропонованих дисертантом.
Авторський методичний інструментарій представлено комплексом методичних підходів, а саме: формуванням трудових ресурсів на підприємствах залізничного транспорту та оцінкою їх якості.

Метою розробки першого з перелічених методичних підходів визначено створення методичного інструментарію, який би дозволяв досліджувати початкову стадію відтворення трудових ресурсів – їхнього формування – при реалізації управлінських процедур (формування соціально-трудових відносин на місцевому ринку праці; розробка стратегії та політики управління трудовими ресурсами підприємства; визначення потреби підприємства у трудових ресурсах і наймання працівників), які складають організаційний аспект дослідження, що реалізується у відповідних функціональних підсистемах системи управління відтворенням трудових ресурсів.

Реалізація окресленої мети забезпечується системою показників, які відображають окремі індикатори формування трудових ресурсів підприємства, обґрунтовані з акцентом на специфіку підприємств залізничного транспорту при реалізації названих управлінських процедур. 

У порядку обґрунтування пропонованої системи показників формування трудових ресурсів підприємств залізничного транспорту зауважимо таке. 

Першою управлінською процедурою, оцінюваною у рамках розробленого методичного підходу, є формування соціально-трудових відносин на місцевому ринку праці. Для оцінки цієї процедури пропонуються коефіцієнти, що враховують специфіку підприємств залізничного транспорту як суб’єкта місцевого ринку праці, який бере участь у формуванні попиту і пропозиції щодо робочих місць.

Крім того, специфіка участі підприємств залізничного транспорту у формуванні соціально-трудових відносин на місцевому ринку праці полягає в тому, що створення нових робочих місць нерідко вимагає не одного, а двох – трьох працівників – залежно від змінності праці на конкретному робочому місці.

Друга управлінська процедура, що підлягає оцінці з використанням методичних засад формування трудових ресурсів на підприємствах залізничного транспорту, реалізується при розробці стратегії та політики управління ними.

У даному випадку особливості підприємств залізничного транспорту визначаються державним управлінням у галузі, яке історично склалося, для якого характерною є суто вертикальна система підпорядкування (закріплена у чинному Законі України “Про особливості утворення публічного акціонерного товариства залізничного транспорту загального користування” і у статутах окремих підприємств) і яке визначає демократичний характер управління на залізниці.

Для цих підприємств притаманною є проблема “старіння кадрів”, яка, на наш погляд, з точки зору формування трудових ресурсів, не є однозначною. Переважання працівників старших вікових груп у структурі трудових ресурсів цих підприємств і, відповідно, заповнення ними робочих місць, з одного боку, створюють проблеми з працевлаштуванням молоді, але, з іншого – свідчать про стабільність кадрового складу  підприємств залізничного транспорту, що, у свою чергу, слугує позитивною характеристикою для управління відтворенням їхніх трудових ресурсів.

Третя управлінська процедура, за якою ми маємо намір аналізувати формування трудових ресурсів на підприємствах залізничного транспорту, полягає у визначенні потреби підприємства у трудових ресурсах і найманні працівників. До показників цієї групи нами віднесено коефіцієнти закритості трудових вакансій, закріплюваності трудових ресурсів на підприємстві, самостійності підприємства в пошуку працівників, взаємодії підприємства з іншими роботодавцями при найманні працівників.

У даному випадку специфіка формування трудових ресурсів на підприємствах залізничного транспорту визначається “відкритим” характером політики управління, готовністю будь-якого підприємства до співробітництва із суб’єктами місцевого ринку праці (навіть з конкурентами), тісною взаємодією зі спеціалізованими структурами ринку праці (кадровими агентствами, територіальним органом державної служби зайнятості населення тощо). 

Зауважимо, що запропонований перелік показників формування трудових ресурсів на підприємствах залізничного транспорту не розглядається нами як вичерпний – він може доповнюватись. У нашому розумінні цього переліку показників завдання полягало у максимально можливому врахуванні специфіки підприємств залізничного транспорту при формуванні їхніх трудових ресурсів (тобто на початковій стадії їхнього відтворення на підприємстві).

Зміст наступного етапу методичного підходу – вибір алгоритмів розрахунку інтегральних групових і узагальнюючих показників формування трудових ресурсів на підприємствах залізничного транспорту.

Оскільки всі показники виражені в коефіцієнтній формі та мають однакову розмірність, то для отримання інтегральних групових показників 
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де ПKj – добуток  j-х показників у i-х групах; 

n – кількість показників у групі; n = 4.

Узагальнюючий показник, який характеризує формування трудових ресурсів на підприємствах залізничного транспорту, – УПфтр – ми визначимо за формулою простого середнього арифметичного:
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де m – кількість груп показників; m = 3.

Для формулювання висновків про стан формування трудових ресурсів на підприємствах залізничного транспорту необхідно встановити градації критеріального значення узагальнюючого показника формування трудових ресурсів на підприємствах залізничного транспорту, які, на нашу думку, можуть відображатися шкалою, наведеною у табл. 1. 

Таблиця 1
Градації критеріального значення узагальнюючого показника формування
 трудових ресурсів на підприємствах залізничного транспорту

	Інтервали узагальнюючого показника формування 

трудових ресурсів на підприємствах залізничного 
транспорту
	Характеристики

стану формування 

трудових ресурсів на підприємствах залізничного транспорту
	Характеристики на підприємствах 
залізничного транспорту за станом 

формування їхніх трудових ресурсів

	0,001–0,100
	Незадовільний
	Підприємство-аутсайдер

	0,101–0,300
	Низький
	

	0,301–0,500
	Задовільний
	Підприємство з проміжним становищем між аутсайдерами і лідерами

	0,501–0,700
	Середній
	

	0,701–0,900
	Високий
	Підприємство-лідер

	0,901–1,000
	Еталонний
	


За певної умовності встановлення градацій критеріального значення узагальнюючого показника формування трудових ресурсів на підприємствах залізничного транспорту, пов’язаної з природним рухом трудових ресурсів і динамікою кон’юнктури місцевого ринку праці, яка відображає збалансованість попиту і пропозиції щодо робочої сили і робочих місць, на нашу думку, запропонована шкала градацій може слугувати для підприємств залізничного транспорту цільовим орієнтиром при реалізації управлінських процедур з формування трудових ресурсів.

У цілому апробація розроблених методичних засад формування трудових ресурсів підтверджує її прикладний характер, і, з огляду на низьку трудомісткість пов’язаних з нею розрахунків, вона може бути затребувана у залізничній галузі.

Перевагою запропонованої системи показників є доступність первинної статистичної інформації для проведення аналітичних робіт у досліджуваній сфері управління відтворенням трудових ресурсів на підприємствах залізничного транспорту. Інтегральні групові показники формування трудових ресурсів запропоновано розраховувати за формулою середньої степеневої (оскільки усі показники виражені у коефіцієнтній формі та мають однакову розмірність), а узагальнюючий показник – за формулою простого середнього арифметичного. Висновки про стан формування трудових ресурсів формулюються за шкалою градацій критеріального значення узагальнюючого показника, яка слугує для підприємств залізничної галузі цільовим орієнтиром при реалізації управлінських процедур з формування трудових ресурсів.

При розробці другого з методичних підходів, що відповідає наступній стадії відтворення трудових ресурсів – їхньому використанню – і призначена для реалізації управлінських процедур “контроль і оцінка результатів використання трудових ресурсів на підприємстві”, а також добір і оцінка претендентів на працевлаштування на підприємство, автор виходила із соціального аспекту дослідження. Методологічну основу запропонованого методичного підходу склав синтез традиційного методу експертної оцінки якісних характеристик працівників і методу визначення пріоритетів якостей претендентів на працевлаштування. Це зумовлено неможливістю використовувати універсальний набір індикаторів оцінки “фактичних” і “потенціальних” трудових ресурсів підприємства, оскільки у претендентів на працевлаштування результатів трудової діяльності на даному підприємстві не існує. Більше того, оскільки при оцінці якості “фактичних” трудових ресурсів однією з її складових традиційно є оцінка конкретних результатів трудової діяльності (яких у “потенціальних” трудових ресурсів не існує у зв’язку з тим, що вони на підприємстві ще не працюють), то очевидно, що параметри оцінки якості для “фактичного” і “потенціального” компонентів трудових ресурсів повинні мати певні відмінності.

На нашу думку, в першому випадку, при оцінці якості “фактичних” трудових ресурсів (працівників), вона повинна відображати параметри, що характеризують:

– самого працівника, який має певні професійні знання, уміння, навички і здібності;

– характер і зміст трудових функцій, фактично виконуваних працівником;

– конкретні результати трудової діяльності працівника.

Враховуючи викладене, оцінювати якості працівника ми рекомендуємо за допомогою комплексного показника, який може бути отриманий шляхом об’єднання двох окремих оцінок:

– показників, які характеризують працівника, тобто ступінь розвитку його ділових (професійних і особистісних) якостей (ДЯ) і рівень його кваліфікації (РК);

– показників, які характеризують виконувану роботу, тобто результати виконання працівником своїх функціональних обов’язків (ВФ) з урахуванням складності виконуваних функцій для кожної посадової групи працівників (СФ).

Звідси формула для розрахунку комплексної оцінки (КО) якостей працівника має вигляд:

КО = ДЯ ∙ РК + ВФ ∙ СФ .
                                  (5)

Кожний елемент комплексної оцінки якостей працівника характеризується своїм набором ознак і має відповідну шкалу для їхнього кількісного виміру. При розрахунку КО значення кожного її елемента можна виразити у частках 1.

Для встановлення величини показника ділових (професійних і особистісних) якостей працівника слід оцінити ступінь прояву їхніх ознак з урахуванням питомої значущості кожної з них, встановлюваної експертами.

Кожна ознака ділових (професійних і особистісних) якостей працівника має три рівні (ступені) прояву і оцінюється за принципом відхилення від середнього значення. У випадку відповідності конкретної ознаки середньому рівню її кількісна оцінка становить 1; якщо ця ознака є вищою від середнього рівня, то 1,25, а якщо нижчою від нього, – то 0,75 (табл. 2).

Таблиця 2
Градації оцінки ознак, які характеризують ділові (професійні та особистісні) якості працівника
	№ пор.
	Ознаки, що характеризують ділові (професійні та особистісні) якості працівника
	Питома значущість кожної з ознак у загальній оцінці ділових якостей працівника (1,0)
	Оцінка ознак, які характеризують ділові (професійні та особистісні) якості працівника, з урахуванням їхньої питомої значущості

	
	
	
	0,75
	1,0
	1,25

	
	
	
	гр.3 · 0,75
	гр.3 · 1,0
	гр.3 · 1,25

	1
	Професійна компетентність: знання законодавчих актів і нормативних документів; професійний кругозір
	0,34
	0,25
	0,34
	0,42

	2
	Відповідальність за наслідки своїх дій і прийнятих рішень
	0,17
	0,13
	0,17
	0,21

	3
	Здатність чітко організовувати і планувати виконання доручених завдань; уміння раціонально використовувати робочий час і зосереджуватися на головному
	0,12
	0,09
	0,12
	0,156

	4
	Здатність виконувати посадові функції самостійно, без допомоги керівника
	0,10
	0,07
	0,10
	0,13

	5
	Творчий підхід до розв’язання поставлених завдань; активність та ініціатива в освоєнні інформаційних технологій; здатність швидко адаптуватися до нових умов і вимог
	0,10
	0,08
	0,10
	0,12

	6
	Уміння зберігати високу працездатність в екстремальних умовах 
	0,17
	0,13
	0,17
	0,21


Комплексна оцінка сукупності ознак, які характеризують ДЯ, здійснюється шляхом підсумовування оцінок цих ознак, помножених на їхню питому значущість:
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де i – порядковий номер ознаки ділових (професійних і особистісних) якостей працівника (i = 1, 2, ... , n);

j – рівень (ступінь) прояву ознаки ділових (професійних і особистісних) якостей працівника (j = 1, 2, 3); 

Аij – кількість ознаки ділових (професійних і особистісних) якостей у працівника;

Xi – питома значущість ознаки ділових (професійних і особистісних) якостей працівника в їхній загальній оцінці, у частках 1.

Для оцінки РК приймається єдиний набір ознак ДЯ для всіх категорій працівників: рівень професійної освіти і стаж роботи за спеціальністю.

За рівнем професійної освіти ми розподіляємо всіх працівників на 2 групи: І (ті, що мають середню професійну освіту) і ІІ (ті, що мають вищу або незакінчену вищу професійну освіту). Залежно від того, до якої з цих груп потрапляє оцінюваний працівник, йому присвоюється кількісна оцінка за даною ознакою – 1 або 2.

За стажем роботи за спеціальністю працівники поділяються на чотири групи за кожним рівнем професійної освіти (табл. 3). 

Таблиця 3
Градації оцінки рівня кваліфікації працівника

	Номер групи 

за стажем роботи за 

спеціальністю
	Оцінки стажу 

роботи за 

спеціаль​ністю
	Стаж роботи за спеціальністю у працівників, 

які мають професійну освіту, роки

	
	
	І група – середня 

професійна освіта
	II група – вища або незакінчена вища професійна освіта

	1-ша
	0,25
	0–5
	0–5

	2-га
	0,50
	6–12
	6–10

	3-тя
	0,75
	13–19
	11–15

	4-та
	1,0
	20–25
	16–25


Оцінка РК здійснюється за формулою:

РК = (РО + СР)/3,
                                               (7)

де РО – оцінка рівня професійної освіти (РО = 1 або 2);

СР – оцінка стажу роботи за спеціальністю (СР = 0,25; 0,50; 0,75; 1,0);

3 – постійна величина, що відповідає сумі максимальних оцінок за рівнем професійної освіти і стажем роботи за спеціальністю.

Результати виконання працівником своїх функціональних обов’язків (ВФ) визначаються за допомогою оцінки рівня (ступеня) прояву кожної з таких ознак: кількість виконаних робіт; якість виконаних робіт; дотримання строків виконання робіт.

Кількісні оцінки по кожній з цих ознак розраховуються шляхом порівняння результатів виконання працівником своїх функціональних обов’язків з критеріями оцінки у вигляді отриманих завдань, встановлених строків, середнього рівня виконання функціональних обов’язків (табл. 4).

Таблиця 4
Градації оцінки ознак, які характеризують результати виконання працівником своїх функціональних обов’язків 
	№ пор.
	Ознаки, що характеризують 

результати виконання працівником своїх функціональних обов’язків 
	Питома значущість кожної з ознак у загальній оцінці результатів виконання працівником своїх функціональних обов’язків (1,0)
	Оцінка ознак, які характеризують результати виконання працівником своїх функціональних обов’язків, з урахуванням їхньої питомої значущості

	
	
	
	0,75
	1,0
	1,25

	
	
	
	гр. 3 ∙ 0,75
	гр. З ∙ 0,75
	гр. З ∙ 0,75

	1
	Кількість виконаних робіт
	0,30
	0,225
	0,34
	0,375

	2
	Якість виконаних робіт
	0,40
	0,30
	0,40
	0,50

	3
	Дотримання строків виконання робіт
	0,30
	0,225
	0,30
	0,375


Кожна ознака, що характеризує результати виконання працівником своїх функціональних обов’язків, має три рівні (ступені) прояву і оцінюється за принципом відхилення від середнього значення по кожній посадовій групі працівників. У випадку відповідності конкретної ознаки середньому рівню її кількісна оцінка становить 1; якщо ця ознака є вищою від середнього рівня, то 1,25, а якщо нижчою від нього, – то 0,75.

Для оцінки СФ по кожній ознаці (характер і різноманіття робіт, ступінь самостійності при їхньому виконанні, масштаб і складність керівництва, додаткова відповідальність) нами встановлено значення цього показника за ступенем його зростання для кожної посадової групи працівників: спеціаліст – 0,68; провідний спеціаліст – 0,8; головний спеціаліст – 0,89; начальник відділу – 1,0.

У другому випадку, при оцінці якості “потенціальних” трудових ресурсів на підприємствах залізничного транспорту (претендентів на працевлаштування на підприємство), специфіка зумовлена тим, що вони можуть бути оцінені тільки за ступенем їхньої підготовленості до виконання функціональних обов’язків на вакантних посадах, без урахування результатів їхнього виконання, які фактично відсутні.

Це означає, що показник КО можна модифікувати, подавши його як добуток ступеня розвитку ділових (професійних і особистісних) якостей претендентів на працевлаштування на підприємство і рівня їхньої кваліфікації:

КО = ДЯ · РК.                                                      (8)

Зауважимо, що на практиці нерідко складається ситуація, коли на одну вакантну посаду одночасно претендують декілька осіб, а це зумовлює необхідність у виявленні пріоритетності кожної з них для підприємства з точки зору фактичного працевлаштування.

Тому ми вважаємо за можливе використовувати для оцінки якості “потенціальних” трудових ресурсів на підприємствах залізничного транспорту, представлених претендентами на працевлаштування на підприємство, метод визначення пріоритетів їхніх якостей.

Інноваційна стратегія залізничного транспорту безпосередньо пов’язана з розвитком трудових ресурсів. Вона ставить на перший план підготовку висококваліфікованих спеціалістів, адаптованих до сучасних технологій процесу перевезень, що, у свою чергу, вимагає систематичного оновлення і модернізації матеріально-технічної бази відповідних навчальних закладів. Як було встановлено у ході дослідження, довгострокові вкладення у розвиток і модернізацію їхньої матеріально-технічної бази можуть розглядатись як інвестиції у трудові ресурси. 

Об’єктом дослідження є система підготовки і підвищення кваліфікації кадрів для залізничного транспорту.

Інвестиції у трудові ресурси галузі покликані розв’язати основні завдання кадрової стратегії залізниць України у сфері управління трудовими ресурсами, розвитку кадрового потенціалу, навчання і підвищення кваліфікації співробітників підприємств залізничного транспорту.

Найважливішим завданням підготовки для галузі висококваліфікованих кадрів є забезпечення безпечного і безперебійного руху поїздів. Безпека руху – головний показник, який характеризує ефективність функціонування всього транспортного комплексу. Звітні дані про порушення безпеки руху свідчать, що у 96% випадків їхня причина – у людському факторі (у тому числі в недостатній кваліфікації та низькому рівні підготовки працівників залізничного транспорту). У цьому зв’язку виняткового значення для залізниць набув фактор інвестицій, який визначає рівень безпеки руху на цьому транспорті.

Слід врахувати також соціальний ефект від цих інвестицій. Дуже важливо, що на сучасному етапі він проявляється у підтриманні здоров’я і працездатності працівників залізничного транспорту, оскільки роз’їзний характер та цілодобові (незалежно від чергування вихідних і робочих днів) графіки роботи однозначно впливають на стан їхнього здоров’я. Тому підтримання фізичної форми і оздоровлення кожного співробітника є основою соціальної політики “Укрзалізниці”, адже саме працездатний і кваліфікований персонал складає фундамент діяльності будь-якого підприємства (у тому числі і на підприємствах залізничного транспорту).

Одержаний економічний ефект від інвестування коштів у підготовку спеціалістів залізничного транспорту свідчить про ефективність заходів “Укрзалізниці” щодо підвищення трудового потенціалу її працівників. 

Наведені у роботі розрахунки підтверджують необхідність і економічну доцільність існування у галузі системи освітніх закладів, які формують трудовий потенціал працівників її нижньої та середньої ланок.

У четвертому розділі “Основні напрями ефективного використання трудових ресурсів підприємств залізничного транспорту” досліджено передумови для ефективного використання трудових ресурсів на підприємствах залізничного транспорту; запропоновано розглядати конкурентоспроможність персоналу як фактор, який визначає стратегію управління трудовими ресурсами на підприємствах залізничного транспорту; розроблено систему професійної підготовки спеціаліста у залізничній галузі; надано рекомендації щодо управління соціально-трудовою напруженістю і надійності забезпечення стабільності трудових ресурсів підприємств залізничного транспорту.

Структурна реформа залізничного транспорту та її реалізація безпосередньо залежать від людського фактора (тобто кадрового складу), до якого в нових умовах ставляться більш високі вимоги, від організації управління персоналом, націленої на розробку й використання ефективних методів і засобів, які б сприяли максимальному розкриттю ділових якостей людей та їхніх потенціальних творчих можливостей.

З огляду на це, пріоритети в організації управління персоналом змінюються і передбачають використання економічних стимулів і соціальних гарантій, орієнтованих на зближення інтересів кожного працівника з інтересами підприємства у досягненні високої продуктивності праці, підвищенні ефективності виробництва, отриманні якнайкращих економічних результатів від діяльності підприємств залізничного транспорту і залізничної галузі в цілому.

Проаналізовано особливості відтворення трудових ресурсів підприємства на різних ступенях розвитку суспільства. Розглянуто процеси оптимізації відтворення трудових ресурсів на сучасному етапі розвитку підприємств. Доведено, що значну роль у цій оптимізації відіграють зміни в оплаті та стимулюванні праці. Показано роль робочого місця в управлінні трудовими ресурсами. 

Виявлено основні характеристики працівника, які мають важливе значення для підприємства. Показано роль конкурентоспроможності персоналу у ринкових умовах розвитку економіки. Конкурентоспроможність розглядається як структурний елемент підсистеми конкурентних відносин у рамках усієї системи ринкових відносин. У цьому контексті вона є багатогранною категорією, що поєднує змістові моменти конкуренції та монополізму і реалізується на об’єктному та суб’єктному рівнях ринку. Розкрито важливі якості, які повинен мати працівник (зокрема, необхідний психофізіологічний потенціал; базову освіту; відповідність функціональній спеціалізації підприємства; стаж роботи; позитивну динаміку кваліфікації; оцінку трудової діяльності). 

Запропонований методичний підхід є досить об’єктивним, гнучким і може бути використаний для:

– обґрунтованого виявлення “зайвих” співробітників за критерієм невідповідності тому рівню конкурентоспроможності, який підприємство ставить як мету перед працівниками даної професійної групи при оптимізації чисельності персоналу;

– розмежування працівників за сегментами (залежно від значущості професії та індивідуального рівня конкурентоспроможності) при побудові моделі внутрішньофірмового ринку праці;

– розробки системи заробітної плати, яка б ставила заробіток робітника у безпосередню залежність від його індивідуального рівня конкурентоспроможності;

– розробки системи преміювання працівників.

Запропоновано систему професійної підготовки спеціаліста, яка включає вхідний контроль рівня знань; моніторинг знань і ступеня загального засвоєння програмного забезпечення; системне засвоєння нових знань; формування нових навичок і вмінь; оволодіння новими методами професійної діяльності.

У п’ятому розділі “Концепція управління трудовими ресурсами на підприємствах залізничного транспорту” запропоновано концепцію управління трудовими ресурсами підприємств залізничного транспорту і комплекс технологій, які забезпечують її реалізацію: формування стратегії управління трудовими ресурсами, оцінку ефективності їхнього використання та професійного розвитку.

Авторська концепція управління відтворенням трудових ресурсів (рис. 4) ґрунтується на встановленні нових факторів розвитку соціально-трудових відносин, розкритих у дисертації з акцентом на особливості їхнього прояву на підприємствах залізничного транспорту, і визначенні зумовлюваних цими факторами проблем управління його трудовими ресурсами.
 

Рис. 4. Послідовність розробки і структурна будова концепції управління відтворенням трудових ресурсів підприємств залізничного транспорту.

Метою розробки пропонованої концепції визначено формування системного концептуального бачення, яке б базувалося на розвитку маркетингу трудових ресурсів і забезпечувало комплексне розв’язання проблеми вдосконалення управління відтворенням трудових ресурсів шляхом розробки та реалізації методичних інструментів управління і нових управлінських технологій.

Вибір маркетингу трудових ресурсів як підходу для розробки концепції обґрунтовано притаманними для нього властивостями:
– сприяти вдосконаленню регулювання процесів формування, розподілу і перерозподілу трудових ресурсів шляхом збирання, опрацювання і аналізу інформації про кон’юнктуру ринку праці;
– розширювати вимоги підприємства до якості трудових ресурсів;

– трансформувати вимоги працівників і претендентів на працевлаштування на підприємство до якості робочих місць, умов і змісту праці на ньому. 

Таким чином, маркетинг трудових ресурсів створює основу для реформування моделі управління трудовими ресурсами на залізничних підприємствах від формування до розвитку, особливості яких розкрито шляхом виокремлення організаційного, соціально-економічного та інвестиційного аспектів реформування.

Ключовими проблемами управління трудовими ресурсами на підприємствах залізничного транспорту, які вимагають пріоритетного розв’язання, в авторській концепції визначено: працевлаштування (стадія відтворення – “формування трудових ресурсів”); адаптацію (стадія відтворення – “використання трудових ресурсів”); професійний розвиток (стадія відтворення – “розвиток трудових ресурсів”). Відповідно до цього, умови вдосконалення управління відтворенням трудових ресурсів на підприємстві обґрунтовано у такому складі: активізація його участі у розв’язанні проблеми зайнятості населення; розробка системи соціальних гарантій працівників; розробка індивідуальних планів їхнього професійного розвитку. По кожній з цих умов у дисертації запропоновано рекомендації, що забезпечили б їхнє використання в управлінській практиці за допомогою комплексу запропонованих методичних підходів і технологій, розподілених за функціональними підсистемами системи управління відтворенням трудових ресурсів підприємства. Зокрема, напрями реалізації розробленої концепції представлено авторськими технологіями – формування стратегії управління трудовими ресурсами для їхнього відтворення на підприємстві; оцінки використання трудових ресурсів; професійного розвитку.

Формування стратегії управління трудовими ресурсами для їхнього відтворення на підприємствах залізничної галузі визначалось як “наскрізне” завдання, що інтегрує концептуальний, технологічний та інструментальний компоненти управління.

Концептуальну основу розробки технології формування стратегії управління трудовими ресурсами для їхнього відтворення на підприємствах склала модель “розвиток трудових ресурсів”, яка забезпечує розширений тип їхнього відтворення і для реалізації якої сформульовано вимоги і умови формування стратегії.

Завдання управління трудовими ресурсами, що розв’язуються за допомогою стратегії, сформульовано за функціональними підсистемами системи управління відтворенням трудових ресурсів підприємства. Відповідно до змісту цих завдань, побудовано алгоритм формування стратегії, що включає вісім процедур, а також сформовано її ідеологічне, етичне, документальне, комунікаційне та методичне забезпечення, з розробкою рекомендацій щодо його використання. 

Реалізація стратегії управління трудовими ресурсами підприємств залізничного транспорту вимагає розробки відповідної політики, для чого у дисертації визначено альтернативні варіанти політики – за критеріями ступеня і своєчасності впливу органів управління на трудові ресурси, ступеня відкритості політики у відношенні до зовнішнього середовища. 

Обґрунтовано, що у даний час головною проблемою при виборі типу політики управління трудовими ресурсами для підприємств залізничного транспорту є нечітка визначеність превалюючої форми управління (традиційної, адаптаційної, інноваційної), яка б задавала орієнтири стратегії відповідно до стадій відтворення трудових ресурсів на підприємстві: формування, використання й розвитку. Це дало авторові підставу рекомендувати для три базових варіанти політики управління відтворенням їхніх трудових ресурсів (табл. 5) – “управління формуванням трудових ресурсів”, “управління використанням трудових ресурсів”, “управління розвитком трудових ресурсів” – з виокремленням характерних для них переваг і недоліків.
Таблиця 5
Рекомендовані варіанти політики, відповідні стратегії управління трудовими ресурсами для їхнього відтворення на підприємствах залізничного транспорту

	Превалюючи форми управління
	Варіанти (типи) політики управління трудовими ресурсами підприємства за стадіями їхнього відтворення
	Переваги
	Недоліки

	Традиційна 
	Управління формуванням трудових 
ресурсів
	– наявність усталених традицій в управлінні;
– оперативний характер управління трудовими ресурсами;
– залучення значної кількості трудових ресурсів;
– низький рівень кваліфікаційних вимог до трудових ресурсів;
– створення значної кількості робочих місць (у тому числі в нетипових формах зайнятості). 
	– консервативність в управлінні трудовими ресурсами;

– відсутність стратегічної перспективи в управлінні трудовими ресурсами;

– низька ефективність праці як наслідок недостатньої професійної кваліфікації трудових ресурсів;

– відсутність мотивації працівників “на розвиток”;

– запізнілий характер управління трудовими ресурсами порівняно із зміною ситуації. 

	Адаптаційна
	Управління використанням трудових 
ресурсів 
	– висока швидкість реагування на зміну ситуації на ринку праці;

– оперативне коригування функціональних обов’язків працівників;

– збагачення праці у зв’язку з розширенням кола вирішуваних завдань;

– гнучкість організаційної структури управління трудовими ресурсами;

– взаємозамінюваність працівників, суміщення професійних обов’язків.
	– висока залежність управління трудовими ресурсами від зовнішньої та внутрішньої ситуацій;

– недостатня стабільність в управлінні трудовими ресурсами;

– неможливість забезпечення системного характеру управління трудовими ресурсами;

– неможливість визначення чіткої стратегічної перспективи в управлінні трудовими ресурсами;

– жорстка визначеність управління трудовими ресурсами змістом і завданнями діяльності підприємства.

	Інноваційна
	Управління розвитком 
трудових 
ресурсів 
	– системний характер управління трудовими ресурсами;

– стратегічна орієнтація управління трудовими ресурсами;

– використання інноваційних технологій в управлінні трудовими ресурсами;

– створення умов для професійного і посадового розвитку трудових ресурсів, розширення їхніх професійних компетенцій і творчості у праці;

– максимально повне використання трудових потенціалів працівників і відповідне зростання продуктивності праці.
	– високий рівень ризику негативних наслідків від стратегічних управлінських рішень;

– значні фінансові затрати на професійний розвиток трудових ресурсів;

– небезпека зростання плинності трудових ресурсів як наслідок підвищення їхньої конкурентоспроможності на ринку праці;

– недостатня апробація інноваційних технологій управління трудовими ресурсами в управлінській практиці;

– істотні часові затрати на формування інноваційного типу організаційної культури та прояви організаційних опорів.


Автором обґрунтовано, що оцінка використання трудових ресурсів як системна управлінська процедура не є характерною для існуючої практики управління трудовими ресурсами підприємств залізничного транспорту. Дана обставина зумовила необхідність у розробці відповідної технології (рис. 5), яка б базувалася на встановленні змістових взаємозв’язків оцінки використання трудових ресурсів підприємства і функціональних підсистем системи управління їхнім відтворенням.

Рис. 5. Послідовність розробки технології оцінки використання 

трудових ресурсів на підприємствах залізничного транспорту

Оскільки одним з факторів, які обмежують проведення оцінки, є організаційні опори, у дисертаційній роботі визначено причини їхнього виникнення, сформульовано і обґрунтовано умови проведення оцінки, що мінімізують прояви організаційних опорів. Зокрема, це включення оцінки використання трудових ресурсів підприємства до системи управління їхнім відтворенням як організаційної процедури, що систематично повторюється; забезпечення особистої участі керівників  підприємств у проектуванні, розробці та проведенні оцінки використання трудових ресурсів; залучення до оцінки висококваліфікованих, компетентних спеціалістів, їхнє навчання механізму проведення оцінки; формування системи документального та інформаційного забезпечення; забезпечення зворотного зв’язку між суб’єктом і об’єктом оцінки з приводу ступеня відповідності оцінюваних вимогам підприємства.

У рамках пропонованої технології проаналізовано зміст методів оцінки використання трудових ресурсів, що дозволило автору встановити їхні переваги і недоліки, а також обмеження у застосуванні.

Відповідно до конкретизованих умов проведення оцінки використання трудових ресурсів підприємства, у роботі сформульовано склад вимог, які визначаються її цільовим призначенням і завданнями. Як методичний інструментарій рекомендовано використовувати запропонований методичний підхід до оцінки якості трудових ресурсів.

Ефект від професійного розвитку трудових ресурсів підприємства має чітко виражений дуальний характер. З позицій підприємства, працівники з вищим рівнем професійного розвитку мають вищу продуктивність праці, а отже, і ефективність використання трудових ресурсів у даному випадку теж є вищою. З позицій працівників, їхній професійний розвиток виступає необхідною і достатньою умовою для зростання конкурентоспроможності на ринку праці, затребуваності в економіці, а отже, своєрідним гарантом захисту від безробіття.

Викладені обставини визначили необхідність розробки технології професійного розвитку трудових ресурсів на підприємствах залізничного транспорту (рис. 6).


Рис. 6. Перелік процедур технології професійного розвитку трудових ресурсів на підприємствах залізничного транспорту

Цільове призначення цієї технології сформульовано як інструментальне забезпечення системного розв’язання завдання професійного розвитку трудових ресурсів на підприємствах залізничного транспорту, яке визначається послідовністю технологічних процедур, з дотриманням вимоги забезпечити збалансованість цілей працівників і цілей підприємства у професійній сфері для розвитку професійних компетенцій працівників і створення умов для їхньої реалізації у трудовій діяльності.

Конкретизовані у роботі завдання управління відтворенням трудових ресурсів на підприємствах залізничного транспорту у напрямі їхнього професійного розвитку зумовили вибір моделі управління за цілями для алгоритмізації технологічних процедур у форматі SMART, який встановлює систему вимог до цілей: чітке формулювання, кількісна вимірність, реалістичність, відповідність професійній діяльності, чіткі строки досягнення.

Обґрунтовано, що визначення пріоритетності цілей професійного розвитку та організації моніторингу проміжних результатів їхнього досягнення повинні проводитися розширеним складом експертів, з включенням до нього не тільки управлінських працівників, але й працівників – неформальних лідерів, виявлених при оцінці їхніх лідерських якостей.

Градації оцінки результатів досягнення проміжних цілей професійного розвитку працівників підприємств залізничного транспорту автором диференційовано за посадовими групами, які мають різний рівень відповідальності за результати їхнього професійного рівня.

Форми професійного розвитку трудових ресурсів підприємства визначалися з урахуванням завдання розвитку їхніх професійних компетенцій, відповідно до чого запропоновано рекомендації щодо розвитку наставництва, внутрішньоорганізаційного обміну професійними знаннями і персоналізації професійного зростання.

Оцінка результатів досягнення мети професійного розвитку трудових ресурсів підприємства у технології забезпечується алгоритмом оцінки їхніх професійних компетенцій, який включає такі процедури: визначення вимог до посади, функціональних обов’язків, повноважень, відповідальності; опис компетенцій посади – переліку професійних, ділових і особистісних якостей працівника; виявлення фактичних професійних компетенцій працівника за допомогою оцінки; відповідність фактичних професійних компетенцій працівника необхідним посадовим компетенціям; оцінка професійної придатності працівника до виконання посадових компетенцій.

Автор вважає, що реалізація пропонованого алгоритму дозволить створити інформаційну основу для прийняття управлінських рішень за результатами оцінки досягнення цілей професійного розвитку трудових ресурсів на підприємствах залізничного транспорту. Варіанти управлінських рішень представлено кадровою ротацією працівників по вертикалі та горизонталі; професійною перепідготовкою працівників; зміною розміру заробітної плати працівників у бік як підвищення, так і зниження; проведенням комплексної оцінки якостей працівників і результативності їхньої праці; вивільненням працівників.

На думку автора, отримані при дослідженні результати вносять певний вклад у розвиток відтворювального аспекту теорії та методології управління трудовими ресурсами на підприємствах залізничного транспорту, у розробку прикладних рекомендацій, які б забезпечували удосконалення методичних інструментів і технологій управління.
ВИСНОВКИ

У процесі дисертаційного дослідження було отримано нові науково обґрунтовані результати в галузі економіки та управління підприємствами, які в сукупності розв’язують актуальну науково-прикладну проблему вдосконалення управління трудовими ресурсами підприємств залізничного транспорту України в умовах ринкової трансформації економіки. Основні висновки дисертації можна сформулювати у такий спосіб.

1. Успіх економічного розвитку залізничного транспорту України як однієї з базових галузей національної економіки вирішальною мірою залежить від сучасного стану, перспектив розвитку та ефективного використання трудового потенціалу підприємств. Важливими факторами підвищення ефективності використання трудових ресурсів є поліпшення їх якості та розробка відповідної концепції, орієнтованої на розширене відтворення трудових ресурсів, удосконалення форм і методів управління ними (в тому числі шляхом формування необхідного методичного інструментарію).

2. На основі аналізу особливостей відтворення трудових ресурсів на різних ступенях розвитку суспільства з’ясовано, що сучасний етап розвитку економіки України супроводжується загостренням соціальних проблем, неефективністю державних заходів щодо їхнього вирішення, диспропорціями у розвитку її окремих галузей. Саме тому створення необхідних умов для задоволення потреб соціально-економічного розвитку трудових ресурсів, які значною мірою забезпечують ефективний розвиток підприємств, стає невідкладним завданням.

3. Пізнання сутності будь-якої дослідницької проблеми вимагає уточнення поняттєвого апарату, від сутності якого залежать подальші управлінські рішення. Різноманіття існуючих підходів до визначення сутності категорії “трудові ресурси” визначило необхідність окреслення її рис. Особливістю авторського підходу став розгляд відтворення трудових ресурсів на мікрорівні економіки (на підприємстві), де виробляються матеріальні блага або надаються послуги, відбуваються розподіл ресурсів і обмін тієї їх частини, яку спожито на створення продукту, на грошовий еквівалент їх вартості. При цьому відтворення трудових ресурсів підприємства розуміється автором як безперервний, циклічний процес їх формування, використання й розвитку, реалізований у формальних (між працівниками і роботодавцем) і неформальних (між претендентами на працевлаштування на підприємство і роботодавцем) трудових відносинах з приводу виробництва, розподілу, обміну й використання (споживання) працездатності працівників (претендентів на працевлаштування на підприємство) у ході їхнього “фактичного” (працівники) або “потенціального” (претенденти на працевлаштування на підприємство) компонентів.

4. У дисертації обґрунтовано висновок про доцільність доповнення загальновідомої класифікації трудових ресурсів новими критеріями їх диференціації з урахуванням вимог стратегічного управління. Це, зокрема, дозволяє, по-перше, здійснити цілеспрямований аналіз впливу трудових ресурсів на результати економічної діяльності як окремих підприємств, так і галузі в цілому, оскільки джерелом формування трудових ресурсів підприємства є трудові ресурси суспільства; по-друге, встановити ступінь відповідності використання трудових ресурсів вимогам ринкового середовища – за ознаками економічної активності, зайнятістю в економіці, віковими межами працездатності, використанням залежно від форм власності підприємств і змістовою специфікою зайнятості.

5. Дослідження сучасних методів управління трудовими ресурсами дозволило зробити висновок про необхідність удосконалення системи управління трудовими ресурсами підприємств залізничного транспорту для забезпечення їх конкурентних переваг на ринку транспортних послуг. У роботі побудовано моделі функціонального взаємозв’язку елементів методології (підходів, принципів, функцій та методів) і управлінських відносин, які опосередковують взаємозв’язок суб’єкта та об’єкта управління, визначають зміст процесів управління трудовими ресурсами на послідовних стадіях їх відтворення (формування, використання й розвитку) на підприємстві, а також встановлено прямі та зворотні зв’язки між елементами методології та ключовими елементами системи управління (суб’єктом і об’єктом, управлінськими відносинами і процесами).

6. Визначено роль політики управління трудовими ресурсами підприємства у забезпеченні зростання його соціально-економічного потенціалу. Типи цієї політики узагальнено у 10 складових, для кожної з яких встановлено головний принцип розробки та сутнісну особливість, що сприяє формуванню мотиваційного механізму для підвищення ефективності управління трудовим потенціалом підприємства.

7. Обґрунтовано, що принципи управління трудовими ресурсами підприємства мають бути адекватними системі управління підприємством і реально реалізованими в управлінській практиці. При цьому вони повинні враховувати еволюційний рух трудових ресурсів у їхньому відтворювальному аспекті (тобто відображати особливості змісту управлінських правил на відтворювальних стадіях управління трудовими ресурсами підприємства – формування, використання й розвитку). Система принципів управління трудовими ресурсами підприємства повинна передбачати конкретизацію предметного змісту принципів системного управління трудовими ресурсами підприємства і принципів управління, які визначаються еволюційним рухом його об’єкта у відтворювальному аспекті, а також встановлення для реалізації цих принципів в управлінській практиці логічної послідовності, зумовлюваної стадіями відтворення трудових ресурсів на підприємстві.

8. У ході дослідження виявлено ієрархічний взаємозв’язок функцій управління відтворенням трудових ресурсів підприємства, який пояснюється двома основними причинами: домінуванням функціонального підходу до управління; важливістю визначення видів і змісту управлінських дій, яка відображається категорією “функції управління”. Системне подання функцій управління відтворенням трудових ресурсів на підприємстві, відображаючи їх ієрархічний взаємозв’язок, включає групи системних (загальних і забезпечуючих), суб’єктних, об’єктних, предметних і операціональних функцій управління.

9. Доведено недосконалість існуючого методичного інструментарію управління трудовими ресурсами підприємства, який не враховує розширеного трактування трудових ресурсів, представлений їх фактичним і потенціальним компонентами, а також комплексним методичним поданням відтворення трудових ресурсів, яке синтезує організаційний і соціальний аспекти їх дослідження. З огляду на це, у дисертації розроблено і апробовано: 

а) методичні основи формування трудових ресурсів підприємств залізничного транспорту, яка відповідає організаційному аспекту дослідження і дозволяє оцінити відтворювальну стадію формування трудових ресурсів;

б) методичний підхід до оцінки якості трудових ресурсів підприємств залізничного транспорту, яка відповідає соціальному аспекту дослідження і дозволяє оцінювати якість “фактичних” трудових ресурсів і “потенціальних” (претендентів на працевлаштування).

Розроблені методичні засади дадуть можливість оцінити відтворювальні стадії формування,  використання й розвитку трудових ресурсів на підприємствах залізничного транспорту і сприятимуть підвищенню їх якості, що, у свою чергу, сприяє підвищенню конкурентоспроможності цих підприємств на ринку транспортних послуг. 

10. Підвищення конкурентного статусу підприємств залізничного транспорту є неможливим без їхнього забезпечення висококваліфікованими фахівцями. Поліпшення якості підготовки персоналу підприємств залізничного транспорту нижньої та середньої ланок, задоволення їх потреби у висококваліфікованих фахівцях та орієнтування молоді на залізничний профіль майбутньої професії є неможливими без адаптації системи освіти до нових умов функціонування транспорту, без підвищення її ефективності, без удосконалення управління системою підготовки кадрів та освіти, яке б сприяло формуванню конкурентоспроможного іміджу підприємств залізничного транспорту. 

Інноваційна стратегія залізничного транспорту безпосередньо пов’язана з розвитком трудових ресурсів. Вона ставить на перший план підготовку висококваліфікованих фахівців, адаптованих до сучасних технологій процесу перевезень, що, в свою чергу, вимагає систематичного оновлення та модернізації матеріально-технічної бази навчальних закладів відповідного профілю. Як було встановлено у ході дослідження, довгострокові вкладення у розвиток і модернізацію їх матеріально-технічної бази можуть розглядатись як інвестиції у трудові ресурси. Отриманий економічний ефект від інвестування коштів у підготовку фахівців залізничного транспорту свідчить про ефективність заходів щодо підвищення трудового потенціалу працівників підприємств залізничного транспорту.

11. Аналіз вітчизняної та зарубіжної літератури з питань конкурентоспроможності дозволив обґрунтувати твердження про те, що загальновизнану, методологічно обґрунтовану теорію, яка б розкривала сутність цього явища, досі не розроблено. Автором конкурентоспроможність розглядається як структурний елемент підсистеми конкурентних відносин у рамках усієї системи ринкових відносин. У цьому контексті конкурентоспроможність є багатогранною категорією, що поєднує змістові моменти конкуренції та монополізму, а також реалізується на об’єктному і суб’єктному рівнях ринку. В умовах ринкових відносин саме конкурентоспроможність персоналу стає одним з головних факторів успіху. Методичні основи для визначення рівня конкурентоспроможності трудових ресурсів підприємства у ринкових умовах розвитку економіки базуються на виявленні якостей кожного з працівників (таких, як володіння відповідним психофізіологічним потенціалом, відповідність функціональній спеціалізації, спрямованість і рівень здібностей та ін.). Це дозволило розглядати конкурентоспроможність персоналу підприємства як важливий показник і фактор, які визначають стратегію управління його трудовим потенціалом.

12. Запропоновано систему професійної підготовки спеціаліста для залізничної галузі, що включає вхідний контроль рівня знань; моніторинг знань і ступеня загального засвоєння програмного забезпечення; системне засвоєння нових знань; формування нових навичок і вмінь; оволодіння новими методами професійної діяльності. Розглянуто компетенції керівників сучасних підприємств залізничного транспорту, і визначено істотні орієнтири щодо якостей цих керівників. Представлено методологічну базу для навчання керівників підприємств, охарактеризовано підходи до процесу їхнього навчання, проаналізовано форми такого навчання. Запропоновано використовувати у практиці управління підприємством критерій надійності організації відтворення його трудового потенціалу. Проаналізовано вплив на надійність працівника внутрішніх і зовнішніх факторів.

13. Доведено, що маркетинг трудових ресурсів створює основу для реформування моделі управління трудовими ресурсами підприємств залізничного транспорту від їхнього формування до розвитку, особливості яких розкрито шляхом виокремлення організаційного, соціально-економічного та інвестиційного аспектів реформування. У дисертаційній роботі розроблено концепцію управління відтворенням трудових ресурсів на підприємствах залізничного транспорту, яка ґрунтується на встановленні нових факторів розвитку соціально-трудових відносин, розкритих у дисертації з акцентом на особливостях їх прояву на підприємствах залізничного транспорту, і визначенні зумовлюваних цими факторами проблем управління його трудовими ресурсами.

14. З’ясовано, що у практиці стратегічного управління сформувалася велика кількість підходів, які алгоритмізують процес розробки стратегій відповідно до їх типів і цільового призначення, до інструментального забезпечення їх реалізації та багатьох інших параметрів. Але при цьому розроблювані стратегії, здебільшого, орієнтуються на управління персоналом, але не трудовими ресурсами підприємства, що звужує об’єктне прикладання стратегій до “потенціального” компонента трудових ресурсів. З огляду на це, формування стратегії управління трудовими ресурсами для їхнього відтворення на підприємствах залізничного транспорту слід визначати як “наскрізне” дослідницьке завдання, розв’язання якого вимагає інтегрування концептуального, технологічного та інструментального компонентів управління. У дисертаційній роботі сформульовано вимоги до запропонованої стратегії та перелік завдань, які розв’язуються за її допомогою, а також рекомендовано варіанти політики для її впровадження.

15. Запропоновано технологію оцінки ефективності використання трудових ресурсів підприємства, що базується на цільовому використанні результатів такої оцінки у функціональних підсистемах системи управління відтворенням трудових ресурсів підприємств залізничного транспорту. Представлено етапи розробки технології оцінки ефективності використання трудових ресурсів підприємства, проаналізовано методичні підходи такої оцінки, розкрито їх характеристику, переваги й недоліки.

16. До комплексу управлінських технологій, здатних забезпечити реалізацію розробленої концепції управління відтворенням трудових ресурсів підприємств залізничного транспорту, входить технологія професійного розвитку трудових ресурсів підприємства, побудована на моделі управління за цілями та оцінкою розвитку професійних компетенцій кожного. Головне цільове призначення оцінки професійних компетенцій працівників полягає у формуванні інформаційної основи для прийняття управлінських рішень щодо оцінки результатів досягнення мети професійного розвитку трудових ресурсів підприємств залізничного транспорту.

Таким чином, впровадження в практику підприємств залізничного транспорту розроблених теоретико-методологічних та науково-практичних результатів забезпечує вдосконалення управління трудовими ресурсами підприємства на всіх стадіях відтворення, що сприятиме підвищенню ефективності їх формування, використання й розвитку в умовах конкурентного середовища.

СПИСОК ПРАЦЬ, ОПУБЛІКОВАНИХ ЗА ТЕМОЮ ДИСЕРТАЦІЇ

Монографії

1. Корольова Н. М. Управління трудовими ресурсами підприємств залізничного транспорту: організація, методологія, практика: (монографія( / Н. М. Корольова – К.: ДЕТУТ, 2012. – 256 с.

Статті у наукових фахових виданнях

Королева Н. Н. Человеческий капитал как фактор эффективного развития предприятий железнодорожного транспорта // Н. Н. Королева // Вісник економіки транспорту і промисловості: зб. наук. праць. –2010. –№ 31. – С. 211-215.

Корольова Н. М. Роль інтегрованої системи генерації та використання знань в підвищенні ефективності економічної діяльності підприємств / Н. М. Корольова // Вісник економіки транспорту і промисловості: зб. наук. праць. – 2010. – № 32. – С. 206-211.

Корольова Н. М. Проблеми оцінки людського капіталу/ Н. М. Корольова // Зб. наук. праць ХНАУ: Серія “Економічні науки”. – 2010. – № 10. – С. 194-202.

Корольова Н. М. Людський капітал підприємств залізничного транспорту та механізм його відтворення / Н. М. Корольова // Вісник ХНАУ: Серія „ Економічні науки ”. – 2011. – № 7. – С. 209-219.

Корольова Н. М. Оцінка ефективності розбудови науково-освітнього та творчого сектору підприємств залізничного транспорту / Н. М. Корольова // Проблеми системного підходу в економіці: електронне наукове видання. – К.: Нац. авіац. ун-т. – 2011. – № 3. – Режим доступу: http://www. nbuv.gov.ua/e-journals/PSPE /2011_3/Korolova_311.html

Чебанова Н. В., Корольова Н. М. Роль трудових ресурсів в підвищенні конкурентоспроможності залізничного транспорту / Н. В. Чебанова, Н. М. Корольова // Проблеми системного підходу в економіці: електронне наукове видання. – К.: Нац. авіац. ун-т. – 2012. – № 2. – Режим доступу: http://www. nbuv.gov.ua /e-journals/PSPE/2012_2/Korolova_212.html

Корольова Н. М., Ревуцька Л. Є., Чорний В. В. Управління розвитком та структура економічного потенціалу галузевого комплексу: теоретичні аспекти / Н. М. Корольова, Л. Є. Ревуцька, В. В. Чорний // Вісник ХНАУ: Серія „Економічні науки”. – 2012. – № 6. – С. 182-189.

Корольова Н. М., Ревуцька Л. Є., Чебанова О. П. Підвищення ефективності діяльності галузі: стратегічний моніторинг як інструмент управління розвитком економічного потенціалу / Н. М. Корольова, Л. Є. Ревуцька, О. П. Чебанова // Зб. наук. праць Київ. держ. екон.-технол. ун-ту транспорту: Серія “Економіка і управління“. – 2012. – № 19. – С. 275-279.

Королева Н. Н. Понятие трудовых ресурсов как социально-экономической категории / Н. Н. Королева  // Вісник економіки транспорту і промисловості. – 2012. – Вип. 39. – С. 319-321.

Корольова Н. М. Визначення ролі освітянської діяльності у формуванні трудових ресурсів підприємств залізничного транспорту / Н. М. Корольова // Проблеми системного підходу в економіці: електронне наукове видання. – К.: Нац. авіац. ун-т. – 2012. – № 3. – Режим доступу: http://www. nbuv.gov.ua/e-journals/PSPE /2012_3/ Korolova_312.

Корольова Н. М. Формування  політики управління трудовими ресурсами підприємства / Н. М. Корольова // Вісник Східноукраїнського нац. університету ім. Даля. – 2012. – № 12(183). – Ч.1. – С. 334-339.
Корольова Н. М. Методичний інструментарій управління трудовими ресурсами підприємств залізничного транспорту / Н. М. Корольова // Науковий вісник Луганського національного аграрного університету: Серія “Економічні науки”. – 2012. – № 39 – С. 122-128.
Корольова Н. М. Методика оцінки якості трудових ресурсів підприємств залізничного транспорту / Н. М. Корольова // Вісник Східноукраїнського нац. університету ім. Даля. – 2012. – № 16(187). – Ч.1. – С. 85-86.
Корольова Н. М. Конкурентоспроможність персоналу як фактор визначаючий стратегію управління трудовими ресурсами підприємств залізничного транспорту / Н. М. Корольова // Зб. наукових праць Донец. нац.універсітету: Серія „Економіка і організація управління”. – 2012. – Вип. 3 (13).– С. 92-98.
Королева Н. Н., Ревуцкая Л.Е. Совершенствование механизмов управления развитием экономического потенциала отраслевого комплекса / Н. Н. Королева, Л.Е. Ревуцкая // Рынок транспортных услуг (проблемы повышения эффективности): межд. сб. научн. тр. – Гомель: Белорусский гос. ун-т тр-та – 2012. – Вып.5. – Ч.2. – С. 245-251.

Чебанова Н. В., Корольова Н. М. Методи управління трудовими ресурсами в системі управління соціально-економічним потенціалом / Н. В. Чебанова,    Н. М. Корольова // Вісник ХНАУ: Серія “Економічні науки”. – 2012. – № 9. – С. 21-28.
Корольова Н. М. Класифікація трудових ресурсів та їх використання в управління підприємств / Н. М. Корольова // Формування ринкових відносин в Україні. – 2012. – №12 (139). – С. 111-114.

Корольова Н. М. Управління конфліктною взаємодією та соціально-трудовою напруженістю персоналу підприємства / Н. М. Корольова // Бізнес інформ. – 2012. – № 10. – С. 169-171.

Чебанова Н. В., Корольова Н. М. Формування стратегії управління трудовими ресурсами підприємств залізничного транспорту / Н. В. Чебанова, Н. М. Корольова // Вісник економіки транспорту і промисловості. – 2012. – Вип. 40. – С. 249-253.
Корольова Н. М. Обґрунтування концепції управління трудовими ресурсами на підприємствах залізничного транспорту / Н. М. Корольова // Зб. наук. праць Київ. держ. екон.-технол. ун-ту транспорту: Серія “Економіка і управління”. – 2012. – № 20. – С. 277-286.

Корольова Н. М. Функції управління відтворенням трудових ресурсів підприємств / Н. М. Корольова // Вісник ХНАУ: Серія "Економічні науки". – 2012. – № 10. – С. 90-99.

Чебанова Н. В., Корольова Н. М. Надійність організації стійкого відтворення трудового потенціалу підприємства / Н. В. Чебанова, Н. М. Корольова // Економічний простір. – 2012. – № 65. – С. 276-283.
Корольова Н. М. Система принципів управління трудовими ресурсами по стадіям їх відтворення на підприємстві / Н. М. Корольова // Бізнес інформ. – 2012. – № 11. – С. 216-219.

Корольова Н. М. Методичне забезпечення управління трудовими ресурсами підприємства / Н. М. Корольова // Бізнес інформ. – 2012. – № 12. – С. 164-167.

Корольова Н. М. Оцінка ефективності використання трудових ресурсів підприємств залізничного транспорту / Н. М. Корольова // Проблеми системного підходу в економіці:електронне наукове видання . – К.: Нац. авіац. ун-т. – 2012. – № 4. – Режим доступу: http://www.nbuv.gov.ua/e-journals/PSPE/2012_4/ Korolova_412.

Chebanova N. V., Koroleva N. M. Human resources of railway transport enterprises and ways of increasing the efficiency of their usage / N. V. Chebanova, N. M. Koroleva // Ekonomické vědy: Praha. Publishing House «Education and Science». – 2012. – Díl 15. – Р. 6-10.

Koroleva N. M. Principles of human resources management at the enterprise / N. M. Koroleva // Современный научный вестник: Серия: Экономические науки. – 2012. – № 15 (127). – С. 45-50.

Королева Н. Н. Принципы управления трудовыми ресурсами на предприятии / Н. Н. Королева // Уральский научный вестник: Серия: Экономические науки. – 2012. – № 10 (46). – С. 71-75.

Матеріали конференцій і тези доповідей

Корольова Н.  М., Чорний В. В. Стратегія управління економічною діяльністю підприємств залізничного комплексу в умовах кризового становища галузі / Н. М. Корольова, В. В.  Чорний // Досвіт роботи підприємств при фінансовій кризі: зб. праць всеукр. наук.-практ. конф., 28 березня 2012 р., м. Миколаїв. – Миколаїв: Ділова інформація, 2012. –  С. 38-39.

Корольова Н. М., Чебанова О. П. Вплив розвитку соціально-економічного потенціалу залізничного транспорту на конкурентоспроможність галузі / Н. М. Корольова, О. П. Чебанова // Проблеми економіки та управління на залізничному транспорті: матеріали 6-ої міжнар. наук.-практ. конф., 12-21 грудня 2011 р., м. Київ. – Київ, 2011. – С. 14-15.

Корольова Н. М., Ревуцька Л. Є. Конкурентоспроможність підприємства / Н. М. Корольова, Л. Є.  Ревуцька // Проблеми міжнародних транспортних коридорів та єдиної транспортної системи України: матеріали 8-ої міжнар. наук.-практ. конф., 5-8 червня 2012р. м. Харків. – Харків, 2012. – С. 136-137.

Колесникова Н. М., Корольова Н. М. Формування доходів від залізничних перевезень в умовах вертикально-інтегрованої системи управління / Н. М. Колесникова, Н. М. Корольова // Проблеми економіки транспорту: матеріали Х міжнар. наук. конф., 24-27 квітня 2012р., м. Дніпропетровськ. – Дніпропетровськ, 2012. – С. 54-55.
Корольова Н. М. Концепція управління трудовими ресурсами на підприємствах залізничного транспорту / Н. М. Корольова // Проблеми економіки та управління на залізничному транспорті –  ЕКУЗТ 2012: матеріали VП міжнар. наук.-практ. конф., 11-13 жовтня 2012р., м. Судак. – Київ, 2012. – С. 83.

Корольова Н. М. Методичний інструментарій управління трудовими ресурсами підприємств залізничного транспорту / Н. М. Корольова // Наукові дослідження та їх практичне застосування. Сучасний стан та шляхи розвитку 2012: зб. наук. праць  по матер. міжнар. наук.-практ. конф., 2-12 жовтня 2012 р. – Одеса, 2012. – Т. 2. – С. 5-8.

Корольова Н. М. Методика оцінки якості трудових ресурсів підприємств залізничного транспорту / Н. М. Корольова // Формування ефективних механізмів господарювання в умовах сучасної економіки: теорія і практика: зб. наук. праць  по матер. II міжнар. наук.-практ. конф., 22-23 листопада 2012 р., м. Запоріжжя – Запоріжжя 2012. – С. 67-68.

Корольова Н. М. Роль конкурентоспроможності персоналу в забезпеченні організаційного розвитку підприємства / Н. М. Корольова // Моделювання економіки: проблеми, тенденції, досвід: зб. наук. праць  по матер. III міжнар. наук.-метод. конф., 4-5 жовтня 2012 р., м. Львів – Львів, 2012. – Т. 1. – С. 191-192.

Корольова Н. М. Ефективне використання трудових ресурсів як фактор підвищення конкурентоспроможності підприємств залізничного транспорту / Н. М. Корольова // Підвищення національної конкурентоспроможності: управлінські аспекти, соціально-економічні та науково-технічні аспекти: зб. наук. праць  по матер. міжнар. наук.-практ. конф., 7-10 листопада 2012 р., м. Ялта-Симферопіль. – Ялта-Симферопіль, 2012.  – С. 105-106.

Корольова Н. М. Оптимізації відтворення трудових ресурсів підприємства / Н. М. Корольова // Економіка, організація та управління підприємствами в сучасних економіко-правових умовах: матеріали міжнар. наук.-практ. конф., 21 листопада 2012р., м. Дніпропетровськ. – Дніпропетровськ, 2012. – С. 155-156.

Корольова Н. М. Розрахунок комплексної оцінки якостей працівника / Н. М. Корольова // Теорія та практика управління економічним розвитком: матеріали міжнар. наук.-практ. конф., 22-24 листопада 2012 р., м. Київ. – Київ, 2012. – С. 14-15.

Корольова Н. М. Інструментарій управління трудовими ресурсами / Н. М. Корольова // Антикризове регулювання у сфері державних фінансів, роль науки у вищих навчальних закладах: матеріали V симпозіуму, 15 листопада 2012 р., м.Харків. – Харків, 2012. – С. 35.

Корольова Н. М. Конкурентоспроможність персоналу як фактор, що визначає стратегію управління трудовими ресурсами підприємств залізничного транспорту / Н. М. Корольова // Наука: теорія та практика: зб. тез доповідей всеукр. наук.-практ. заочної конф., 21 вересня 2012 р., м. Черкаси. – Черкаси, 2012. – С. 29 – 32.
Корольова Н. М. Функції управління трудовими ресурсами / Н. М. Корольова // Фінансовий механізм самодостатності регіону: соціально-економічна та екологічна збалансованість: матеріали  міжнар. наук.-практ. інтернет-конф., 11-12 грудня 2012р., м. Луганськ. – Луганськ, 2012. – С. 130-132.
Навчальні посібники

44.
Ефіменко Т. І., Корольова Н. М., Чебанова О. П. Основи бухгалтерського обліку на підприємствах залізничного транспорту [Текст]: навч. посібник / Т. І. Ефіменко, Н. М. Корольова, О. П. Чебанова. – Х.: УкрДАЗТ, 2012. – 240 с.
АНОТАЦІЯ

Корольова Н. М. Організаційно-економічні засади управління трудовими ресурсами підприємств залізничного транспорту. – На правах рукопису.
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У дисертації розроблено теоретичні основи та практичні рекомендації щодо вдосконалення управління трудовими ресурсами підприємств залізничного транспорту України в умовах ринкової трансформації економіки. Розкрито економічну сутність категорії “трудові ресурси підприємства” розширено їх класифікацію з урахуванням вимог стратегічного управління. Визначено сутність категорії “управління відтворенням трудових ресурсів підприємства” як цілеспрямованої діяльності його управлінських органів щодо формування, використання й розвитку своїх трудових ресурсів. Сформульовано систему принципів управління трудовими ресурсами за стадіями їх відтворення на підприємстві. Обґрунтовано методичні основи формування трудових ресурсів залізничної галузі та методичний підхід до оцінки їх якості. Розроблено концепцію управління відтворенням трудових ресурсів, у рамках якої визначено ключові сфери управління ними, що відповідає стадіям їх відтворення та запропоновано комплекс управлінських технологій, здатних забезпечити реалізацію розробленої концепції, який включає: технологію формування стратегії управління трудовими ресурсами для їхнього відтворення на підприємстві; технологію оцінки ефективності використання трудових ресурсів підприємства; технологію професійного розвитку трудових ресурсів підприємства.
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АННОТАЦИЯ 

Королёва Н. Н. Организационно-экономические основы управления трудовыми ресурсами предприятий железнодорожного транспорта. – На правах рукописи.

Диссертация на соискание ученой степени доктора экономических наук по специальности 08.00.04 – экономика и управление предприятиями (по видам экономической деятельности). – Государственный экономико-технологический университет транспорта, Киев, 2013.

В диссертации разработаны теоретические основы и практические рекомендации по совершенствованию управления трудовыми ресурсами предприятий железнодорожного транспорта Украины в условиях рыночной трансформации экономики.

Раскрыта экономическая сущность категории “трудовые ресурсы предприятия”, которые рассматриваются как неотъемлемая часть трудовых ресурсов общества и имеют способность к воспроизводству под влиянием организационных условий трудовой деятельности и, с позиций их участия в формальных трудовых отношениях, делятся на “фактические” (работники) и “потенциальные” (претенденты на трудоустройство) компоненты. Обоснован вывод о целесообразности дополнения общеизвестной классификации трудовых ресурсов новыми критериями их дифференциации с учетом требований стратегического управления. Воспроизводство трудовых ресурсов на микроуровне экономики (предприятия) понимается как непрерывный, циклический процесс их формирования, использования и развития, реализуемый в формальных (между работниками и работодателем) и неформальных (между претендентами на трудоустройство и работодателем) трудовых отношениях. 

Сделан вывод о необходимости совершенствования системы управления трудовыми ресурсами предприятий железнодорожного транспорта для обеспечения их конкурентных преимуществ на рынке транспортных услуг. Построены модели функциональной взаимосвязи элементов методологии (подходов, принципов, функций и методов) и управленческих отношений, которые опосредствуют взаимосвязь субъекта и объекта управления, определяют содержание процессов управления персоналом на последовательных стадиях их воспроизводства (формирование, использование, развитие) на предприятии, а также установлены прямые и обратные связи между элементами методологии и ключевыми элементами системы управления (субъектом и объектом, управленческими отношениями и процессами).

Определена роль политики управления трудовыми ресурсами предприятия в обеспечении роста его социально-экономического потенциала. Типы этой политики обобщены в 10 составляющих, для каждой из которых установлено главный принцип разработки и сущностные особенности, что способствует формированию мотивационного механизма для повышения эффективности управления трудовым потенциалом предприятия.
Обосновано, что принципы управления трудовыми ресурсами предприятия должны соответствовать системе управления предприятием и реально реализовываться в управленческой практике, учитывая эволюционное движение трудовых ресурсов в их воспроизводственном аспекте. Сформулированная в работе система принципов управления трудовыми ресурсами по стадиям их воспроизводства на предприятии, отражает эволюционное движение объекта управления в процессе его воспроизводства; аргументирует иерархическую взаимосвязь функций управления воспроизводством трудовых ресурсов, раскрывает последовательность системных, субъектных, объектных, предметных и операционных функций управления; обосновывает методы управления воспроизводством трудовых ресурсов предприятия.

Доказано несовершенство существующего методического инструментария управления персоналом предприятия, который не учитывает расширенной трактовки трудовых ресурсов, представленной их фактической и потенциальной компонентами. Учитывая это, в диссертации разработаны и апробированы: методические основы формирования трудовых ресурсов предприятий железнодорожного транспорта, которые отвечают организационному аспекту исследования и позволяют оценить воспроизводственную стадию формирования трудовых ресурсов и методический подход к оценке качества трудовых ресурсов предприятий железнодорожного транспорта, соответствующий социальному аспекту исследования и позволяющий оценивать качество “фактических” и “потенциальных” (претендентов на трудоустройство) трудовых ресурсов.

Доказано, что инновационная стратегия напрямую связана с развитием трудовых ресурсов. Она ставит на первый план подготовку высококвалифицированных специалистов, адаптированных к современным технологиям процесса перевозок. Как было установлено в ходе исследование, инвестиции в трудовые ресурсы должны рассматриваться как долгосрочные вложения в развитие и модернизацию материально-технической базы учебных заведений. 
Конкурентоспособность рассматривается как многогранная категория, которая объединяет содержательные моменты конкуренции и монополизма, а также реализуется на объектном и субъектном уровнях рынка. Методические основы для определения уровня конкурентоспособности трудовых ресурсов предприятия основываются на неоцененных качествах каждого из работников. 
Доказано, что маркетинг трудовых ресурсов создает основу для реформирования модели управления трудовыми ресурсами предприятий железнодорожного транспорта от их формирования до развития, особенности которых раскрыто путем выделения организационного, социально-экономического и инвестиционного аспектов. В диссертационной работе разработана концепция управления воспроизводством трудовых ресурсов на предприятиях железнодорожного транспорта, основанная на установлении новых факторов развития социально-трудовых отношений, раскрытых в диссертации с акцентом на особенности их проявления на предприятиях железнодорожного транспорта.

Предложен комплекс управленческих технологий, способных обеспечить реализацию разработанной концепции управления воспроизводством трудовых ресурсов предприятий железнодорожного транспорта, который включает: технологию формирования стратегии управления трудовыми ресурсами; технологию оценки эффективности использования трудовых ресурсов предприятия; технологию профессионального развития трудовых ресурсов предприятия.

Ключевые слова: трудовые ресурсы, система принципов, оценка качества, конкурентоспособность персонала, концепция управления, стратегия управления.
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In the thesis theoretical principles and practical recommendations on the improvement of human resources management of the railway transport enterprises of Ukraine in the conditions of market economy transformation have been developed. The economic meaning of the category "human resources of an enterprise" has been shown; their classification has been expanded, taking into account strategic management requirements. The meaning of the category "reconstruction management of human resources of an enterprise” as a purposeful activity of its administrative bodies on the formation, usage and development of their own human resources has been defined. The system of human resources management principles with the stages of their reconstruction at an enterprise has been formulated. Methodical bases of the formation of human resources in the railway branch and methodical approach to the assessment of their quality have been grounded. The concept of the management of human resources reconstruction has been developed, within which the key spheres of their management have been determined, which corresponds to the stages of their reconstruction; and the complex of administrative technologies has been offered, capable to provide the implementation of the developed concept which includes the following: the strategy formation technology of human resources management for their reconstruction at an enterprise; the technology of the efficiency assessment of human resources usage at the enterprise; the technology of professional development of human resources at the enterprise.

Key words: human resources, system of principles, assessment of quality, personnel competitiveness, management concept, management strategy.
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