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ЗАГАЛЬНА ХАРАКТЕРИСТИКА РОБОТИ

Актуальність теми дослідження. Протягом багатьох років людському чиннику в бізнесі надавалась другорядна роль, підпорядкована фінансовим і виробничим завданням підприємства. Розвиток ринкової економіки, пов'язаний з процесом формування нових економічних відносин, змусив по-новому звернути увагу на деякі теоретичні аспекти кадрового менеджменту, критично переосмислити проблеми, що виникли, виробити адекватні сучасним умовам розвитку економіки підходи до вирішення цього питання. 
Світовий досвід управління виробництвом переконує, що вирішальним чинником стабільного і тривалого функціонування різноманітних організацій, їхнього поступального розвитку є високоякісний менеджмент, у широкому розумінні, та кадровий менеджмент, зокрема.
Проблеми кадрового менеджменту промислових підприємств у ринкових умовах, що розвиваються, досліджені недостатньо, не існує єдиного підходу щодо формування його складу та сутності, відсутня методика визначення доцільної планової чисельності та якісного складу персоналу в період різких змін обсягів виробництва, практично відсутні і навіть не обговорюються концепції та програми перспективного розвитку і ефективного використання персоналу, бракує методів щодо забезпечення індивідуального підходу у питаннях зацікавлення найманих працівників у кінцевих результатах діяльності підприємства.
Донедавна у вітчизняній теорії та практиці не було єдиної думки щодо визначення змісту кадрового менеджменту, однак нині прослідковується тенденція до виділення ролі кадрового менеджменту в системі управління діяльністю промислового підприємства. Найбільш близькими до проблеми, що досліджується, можна назвати публікації провідних економістів у галузі кадрового менеджменту, зокрема Г. Щокіна, Й. Завадського, О. Баєва, П. Друкера, А. Янковської. Також теоретичні і методичні основи управління персоналом, формування ефективності управлінського персоналу та інші питання розглянуто в працях вітчизняних і зарубіжних дослідників, таких як: О. Амосов, Д. Богиня, М. Войнаренко, М. Ведерніков, В. Веснін, Н. Гавкалова, О. Єгоршин, А. Кібанов, М. Мартиненко, В. Нижник, О. Орлов, М. Семикіна, А. Тельнов,  А. Федорук та ін. 
Зв’язок роботи з науковими програмами, планами, темами. Дисертаційну роботу виконано відповідно до тематики науково-дослідних робіт Хмельницького національного університету. Так, у процесі виконання держбюджетної роботи № 5Б-2012 «Підвищення конкурентного потенціалу в системі ефективного управління промисловими підприємствами» (номер держреєстрації 0112U002248) автором здійснено аналіз плинності кадрів, фонду робочого часу, складу, структури персоналу, продуктивності та результативності персоналу, заробітної плати та аналіз персоналу за віком, освітою та стажем роботи окремих машинобудівних підприємств. При виконанні госпдоговірної роботи № 15-2011 «Механізм адаптації та управління ризиками у діяльності машинобудівних підприємств (номер держреєстрації 0111U005886) автором розглянуто сутність механізму формування кадрового менеджменту та визначено основні його складові елементи притаманно до конкретного промислового підприємства.
Мета і завдання дослідження. Метою дисертаційної роботи є обґрунтування та розробка теоретико-методичних основ формування механізму кадрового менеджменту на промислових підприємствах.
Для досягнення поставленої мети в ході підготовки дисертаційної роботи необхідно було вирішити такі основні завдання:
– здійснити аналіз існуючих підходів щодо становлення кадрового менеджменту промислових підприємств;
– розглянути кадровий потенціал як основу ефективного управління промисловим підприємством;
– розглянути процедуру оцінки кадрового менеджменту;
– здійснити аналіз кадрового потенціалу машинобудівних підприємств Хмельниччини;
– систематизувати фактори формування кадрового менеджменту;
– визначити систему показників активізації кадрового менеджменту підприємства;
– удосконалити складові елементи та побудувати механізм кадрового менеджменту в ефективній діяльності підприємства;
– розробити моніторинг бальної оцінки кадрового менеджменту промислових підприємств;
– визначити рівень ефективності кадрового менеджменту машинобудівних підприємств.
Об’єктом дослідження є процеси формування кадрового менеджменту в ефективній діяльності підприємств.
Предметом дослідження є теоретико-методичні та прикладні основи побудови механізму формування кадрового менеджменту підприємств.
Методи дослідження. Методологічною основою дисертаційного дослідження є сукупність принципів, загальнонаукових методів і способів кадрового менеджменту. 
Теоретичною основою дослідження є закони економічної науки, наукові концепції та теорії, розробки провідних вітчизняних і зарубіжних вчених та науковців у галузі управління персоналом.
Для досягнення поставленої мети і вирішення поставлених завдань у роботі використовуються загальнонаукові та спеціальні методи: історичний та еволюційний – для аналізу послідовності розвитку наукової думки щодо формування сутності основних понять теорії кадрового менеджменту; системний аналіз – для вирішення проблем спільних для всієї системи в цілому; класифікаційно-аналітичний – для класифікації факторів, що впливають на процеси і явища; статистичний аналіз – для оцінки стану підприємств машинобудування в посткризовий період; статистико-економічний – для прогнозування і перспективного планування економічних процесів, а також для розробки програм і рекомендацій подальшого ефективного розвитку кадрового менеджменту промислових підприємств; графічний – для наочного подання отриманих результатів.
Інформаційною базою дослідження стали Закони України, Постанови Кабінету Міністрів України, Укази Президента України, статистичні дані Державного комітету статистики України, законодавчі акти, періодичні видання, наукові збірки, монографії та наукові видання вітчизняних і зарубіжних вчених, матеріали фінансової звітності та звітів з праці окремих машинобудівних підприємств.
Наукова новизна одержаних результатів. Найбільш вагомими теоретичними та практичними результатами, що характеризують новизну дослідження і особистий внесок здобувача, є такі:
вперше: 
– розроблено механізм формування кадрового менеджменту, який ґрунтується на певних законах і закономірностях становлення та включає певні цілі, методи, принципи, важелі впливу, систему активізації та бальної оцінки персоналу на основі проведення періодичного моніторингу показників внутрішнього і зовнішнього середовища, визначення оптимального впливу складових на кадровий менеджмент з метою підвищення ефективної діяльності підприємства на основі використання кадрового потенціалу, отримання конкурентних переваг;
удосконалено:
– систему показників активізації кадрового менеджменту, яка включає: науково-технічні, економічні та структурно-організаційні складові і дозволяє, на відміну від існуючих підходів, комплексно оцінити кадровий менеджмент на підприємстві для подальшої його активізації;
– процедуру моніторингу кадрового менеджменту, яка складається з шести етапів: визначення мети, вибір методів, конкретизація його об’єктів, формування баз фактичних даних за об’єктами, визначення критеріїв, за якими він здійснюється та систематизації і структурування інформації для прийняття управлінських рішень; ця послідовність, на відміну від існуючих підходів, формує передумови для забезпечення якісних управлінських процесів на всіх рівнях та сприяє забезпеченню системи підтримки прийняття управлінських рішень;
– модель бальної оцінки кадрового менеджменту, яка включає складові елементи: ділові якості, трудову поведінку та результати роботи персоналу, що дозволяє визначити пріоритети розвитку працівників, що, на відміну від існуючих підходів, дозволяє визначити ступінь відповідності якостей працівника його трудовій поведінці, результатів діяльності встановленим вимогам та визначати рівень кваліфікації працівників, знань, навичок, здібностей, дає можливість оцінити ділові та моральні якості персоналу;
дістали подальшого розвитку:
– визначення поняття кадрового менеджменту як ієрархічного управління потребами підприємства у висококваліфікованих кадрах, заснованого на ефективному врівноваженні ініціативи, комунікації та мотивації персоналу з метою забезпечення конкурентоспроможності і досягнення цілей у коротко- та довгостроковій перспективі;
– визначення поняття кадрового потенціалу як сукупності професійно-кваліфікаційних, трудових, психологічних та фізіологічних компонентів персоналу, які спрямовані на досягнення максимально можливого результату проведення ефективного кадрового менеджменту у внутрішньому і зовнішньому середовищах функціонування для забезпечення ефективності діяльності підприємства. Це визначення, на відміну від існуючих підходів, відображає ступінь ефективності функціонування підприємства у досягненні максимального кінцевого результату діяльності при оптимальному використанні кадрових, виробничих та фінансових ресурсів;
– вибір факторів впливу на кадровий менеджмент на основі поєднання економіко-математичного апарату із застосуванням методу «головних компонент», що, на відміну від існуючих науково-методичних підходів спрощує вибір останніх та дозволяє підвищити дієвість механізму кадрового менеджменту за рахунок застосування найбільш значущих факторів впливу.
Практичне значення одержаних результатів полягає в тому, що викладені в роботі теоретичні положення, науково-практичні рекомендації та пропозиції створюють методичну основу для формування механізму кадрового менеджменту промислових підприємств. 
Розробки і рекомендації автора запроваджено у практику діяльності машинобудівних підприємств Хмельницької області: ДП «Новатор», ПАТ «Завод «Темп», ПАТ «Укрелектроапарат», ПАТ «Красилівський машинобудівний завод» (акт впровадження № 26/125 від 10.03.2014 р.), ДП «Красилівський агрегатний завод» (акт впровадження № 35/221 від 17.03.2014 р.) та ТОВ «Проскурів-Термо» (акт впровадження № 140/1220 від 24.03.2014 р.)
Результати наукових досліджень використовуються у навчальному процесі Хмельницького національного університету при викладанні дисциплін «Економіка підприємства» та «Економіка праці та соціально-трудові відносини» (довідка № 120/22 від 27.03.2014 р.).
До результатів, які мають найбільше практичне значення, належать пропозиції щодо запровадження механізму формування кадрового менеджменту промислових підприємств, розробки проведення бальної оцінки персоналу в механізмі, а також визначення економічної ефективності запровадження механізму кадрового менеджменту промислових підприємств.
Особистий внесок здобувача. Дисертація є результатом самостійно виконаних наукових досліджень автора, в якій викладено авторський підхід до вирішення наукового завдання – створення механізму формування кадрового менеджменту в ефективній діяльності підприємства. Наукові положення, висновки та рекомендації, які виносяться на захист, одержані автором самостійно.
Апробація результатів дисертації. Основні положення і результати дисертаційної роботи доповідалися й отримали схвалення на міжнародних науково-практичних конференціях: «Управління економічними системами: концепції, стратегії та інновації розвитку» (21–23 жовтня 2010 р., м. Хмельницький), «Актуальні проблеми економічного та соціального розвитку виробничої сфери» (19–20 травня 2011 р., м. Донецьк), «Перспективные инновации в науке, образовании, производстве и транспорте» (21–30 червня 2011 р, м. Одеса), «Актуальні проблеми та пріоритетні напрями підвищення якості підготовки фахівців у галузі економіки в умовах сталого економічного розвитку регіонів» (20–21 жовтня 2011 р., м. Хмельницький), «Формування конкурентоспроможної економіки: теоретичні, методичні та практичні засади» (26–27 квітня 2012 р., м. Тернопіль), «Складові елементи підвищення економічного потенціалу України за умов глобалізації» (5–7 жовтня 2012 р., м. Хмельницький), «Управління економічними системами: концепції, стратегії та інновації розвитку» (26–28 квітня 2012 р., м. Хмельницький), «Формування ефективних механізмів підвищення конкурентного потенціалу економічних систем за умов розвитку інтеграційних процесів» (4–6 жовтня 2013 р., м. Хмельницький), а також на всеукраїнських науково-практичних конференціях: «Проблеми та перспективи соціально-економічного розвитку країни» (16–19 квітня 2013 р., м. Сімферополь).
Публікації. Основні ідеї, положення та результати дисертаційного дослідження опубліковано у 15 наукових працях, загальним обсягом 3,37 друк. арк., серед яких 1 стаття – у зарубіжному періодичному виданні обсягом 0,29 друк. арк., 8 статей – у фахових наукових виданнях обсягом 2,1 друк. арк., 2 статті – у збірниках наукових праць обсягом 0,53 друк. арк., 4 публікації – у матеріалах наукових конференцій обсягом 0,45 друк. арк.
Структура і обсяг дисертації. Дисертаційна робота складається зі вступу, трьох розділів, висновків, списку використаних джерел. Загальний обсяг дисертації складає 191 сторінку комп’ютерного тексту. Робота містить 47 таблиць (з них 5 розміщено на повних сторінках), 19 рисунків (з них 2 розміщено на повних сторінках) та додатки, які розміщені на 20 сторінках. Список використаних джерел із 179 найменувань розміщений на 16 сторінках.

ОСНОВНИЙ ЗМІСТ ДИСЕРТАЦІЙНОЇ РОБОТИ

У вступі обґрунтовано актуальність обраної теми дисертації, визначено мету та завдання, предмет, об’єкт і методи дослідження, викладено наукову новизну, практичне значення одержаних результатів та їх апробацію, наведено кількість та обсяг публікацій за результатами дослідження. 
Перший розділ дисертації «Теоретико-методичні основи формування кадрового менеджменту промислових підприємств» присвячено теоретичним дослідженням сутності кадрового менеджменту в ефективній діяльності підприємства. З цією метою, розглянуто наукові дослідження вітчизняних та зарубіжних вчених наукових шкіл кадрового менеджменту та основних його концепцій, етапи розвитку та підходи кадрового менеджменту, основні закони, закономірності, принципи, методи кадрового менеджменту.
Критичний аналіз літературних джерел відносно досліджуваної тематики та власні розробка автора дали можливість стверджувати, що кадровий менеджмент – це ієрархічне управління потребами підприємства у висококваліфікованих кадрах, засноване на ефективному поєднанні ініціативи, комунікації та мотивації персоналу, його контролю з метою забезпечення конкурентоспроможності і досягнення цілей у коротко- та довгостроковій перспективі.
Кадровий менеджмент функціонує на основі різних підходів, а саме: адміністративного, відтворювального, кількісного, системного, маркетингового, динамічного, інтеграційного, нормативного та комплексного. Розглянувши наукові підходи та основні концепції становлення ефективного кадрового менеджменту підприємств, нами досліджено основні закони (спеціалізації управління, інтеграції управління, оптимальне поєднання централізації децентралізації управління та економія часу в управлінні), закономірності (відповідність організації та управління стану розвитку суспільства, диверсифікація виробництва та управління, співвідношення керуючої і керованої систем), принципи (об’єктивності, гласності, системності, єдиноначальності, активізації, результативності, поєднання демократизму і доцільного економічного централізму, відповідальності, науковості) та методи кадрового менеджменту (адміністративні, розпорядчі та соціально-психологічні).
Визначено, що системоутворюючими елементами кадрового менеджменту є: кадровий потенціал як основа ефективного управління промисловим підприємством та методів якісної оцінки кадрового менеджменту в системі діяльності підприємства. Кадровий потенціал функціонує на основі наукових підходів (маркетингового, функціонального, відтворювального, інноваційного, нормативного, комплексного, інтеграційного, оптимізаційного та динамічного) та має свої складові компоненти (професійно-кваліфікаційні, психолого-фізіологічні, трудові та виробничі). 
Кадровий потенціал підприємства є відкритою соціально-економічною системою, яка включає в себе сукупний ефект від взаємодії кадрів певного складу та структури, які володіють відповідними до потреб підприємства загальноосвітніми та професійними знаннями і навичками, рівнем творчості, людськими якостями, рівнем мотивації, для забезпечення ефективного функціонування підприємства.
Система управління кадровим потенціалом (рис. 1) має включати чотири підсистеми: формування кадрового потенціалу, управління розвитком кадрового потенціалу та управління соціальним розвитком. Дослідження системи управління кадровим потенціалом дозволило виділити підсистему управління соціальним розвитком.
Оцінка кадрового менеджменту розглядається як елемент управління і як система атестації кадрів, що застосовується на підприємствах. Для того, щоб визначити, хто проводить цю оцінку та які джерела використовує, її класифікують за певними ознаками: за об’єктами (якість та ефективність, досягнення цілей і результатів, особисті якості працівника), за джерелами (документальні дані, співбесіди та інтерв’ю, тестування), за суб’єктами (працівник, керівник, самооцінка) та за показниками (кількісна, якісна та мобільна характеристика). Оцінка кадрового менеджменту проходить ряд послідовних етапів: аналіз інформації та збір інформації; організація оцінки персоналу; критерії оцінки персоналу; проведення оцінки згідно обраних процедур та методики; обробка результатів та підбиття підсумків.
У другому розділі «Аналіз стану та факторів активізації управління персоналом машинобудівних підприємств» здійснено оцінку господарської діяльності та стану кадрового менеджменту промислових підприємств Хмельниччини за 2008–2013 рр., досліджено основні фактори впливу на формування кадрового менеджменту підприємства та запропоновано систему показників активізації кадрового менеджменту промислових підприємств. Неабиякий вплив на ефективність кадрового менеджменту промислових підприємств має аналіз складу, структури персоналу, плинність кадрів, аналіз персоналу за віком, освітою та стажем, заробітна плата виробничого персоналу, продуктивність його роботи та фонд робочого часу.
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Рис. 1. Система управління кадровим потенціалом підприємства

Динаміка середньорічного виробітку, обсягу виготовленої продукції та заробітної плати машинобудівних підприємств, вказує на те, що у 2013 році продуктивність праці працівника порівняно з 2008 роком на ДП «Новатор» зросла на 124,93 %, на ДП «Красилівський агрегатний завод» на 199,56 %, ПАТ «Красилівський машинобудівний завод» на 53,06 %, ПАТ «Укрелектроапарат» на 178,45 % та на ТОВ «Проскурів-Термо» на 18,54 %, що спричинене зростанням обсягів товарної продукції, удосконаленням техніки та технології, зацікавленістю працівників у результатах своєї роботи, ефективністю технічного рівня виробництва, наукової організації праці; поліпшенням використання основних виробничих фондів та матеріально-технічного забезпечення. 
Отже, можемо зробити висновок, що найвищою продуктивність праці працівників спостерігається на ДП «Красилівський агрегатний завод», яке спричинене зростанням обсягів товарної продукції, удосконаленням техніки та технології, зацікавленістю працівників у результатах своєї роботи та наявністю нових прогресивних технологій техніки, рівнем матеріальної та технічної підготовки виробництва, а найнижчою на ПАТ «Завод «Темп», що спричинене неефективністю технічного рівня виробництва, відсутністю впровадження нової прогресивної технології.
Динаміка складу ПВП за віком вказує на те, що у 2013 році порівняно з 2008 роком на ДП «Новатор» та на ПАТ «Укрелектроапарат» склад ПВП більше 41 року, так як на даних підприємствах працюють люди пенсійного віку, на ТОВ «Проскурів-Термо» та на ПАТ «Завод «Темп» склад ПВП до 30 років, так як на підприємствах працюють молоді фахівці, які проходять курси підвищення кваліфікації, на ДП «Красилівський агрегатний завод» та на ПАТ «Красилівський машинобудівний завод» склад ПВП від 31 до 40 років, що спричинене тим, що працівники підприємств володіють практичними навиками та здібностями у роботі та мають сприятливий соціально-психологічний клімат. 
Склад ПВП за стажем роботи вказує на те, що у 2013 році порівняно з 2008 роком на ДП «Новатор» становить більше 25 років, так як на даному підприємстві працюють здебільшого люди пенсійного віку, на ТОВ «Проскурів-Термо» до 5 років, так як на підприємстві працюють ще молоді фахівці, які проходять курси підвищення кваліфікації, на ДП «Красилівський агрегатний завод» та на ПАТ «Красилівський машинобудівний завод» та на ПАТ «Укрелектроапарат» від 15 до 25 років та на ПАТ «Завод «Темп» від 5 до 10 років, що спричинене тим, що працівники володіють практичними навиками та здібностями на роботі та мають сприятливий соціально-психологічний клімат. 
Склад ПВП за рівнем освіти вказує на те, що у 2013 році порівняно з 2008 роком на ДП «Новатор» неповна та базова вища зменшився на 60 осіб та середньоспеціальна на 143 особи, на ДП «Красилівський агрегатний завод» неповна та базова вища зменшилась на 5 осіб та середньоспеціальна – на 323 особи, на ТОВ «Проскурів-Термо» неповна та базова вища – на 50 осіб та середньоспеціальна – на 30 осіб, на ПАТ «Укрелектроапарат» неповна та базова вища зменшилась на 100 осіб та середньоспеціальна – на 688 осіб, на ПАТ «Красилівський машинобудівний завод» неповна та базова вища зменшилась на 370 осіб та середньоспеціальна – на 137 осіб, на ПАТ «Завод Темп» неповна та базова вища зменшилась – на 30 осіб та середньоспеціальна зменшилась – на 5 осіб. 
Плинність персоналу протягом даного періоду змінюється внаслідок: скорочення чисельності працюючих, звільнення працівників за власним бажанням, виходом працівників на пенсію, рухом персоналу в межах структурних підрозділів та влаштування нових працівників замість звільнених або розширення штатної чисельності з метою впровадження інноваційних технологій виробництва. Швидка плинність робочої сили спричиняє додаткові витрати на підготовку та перепідготовку нових працівників, знижує продуктивність праці не лише нових працівників, які освоюють нові умови праці, але й тих, хто працює тривалий час.
Робочий час на всіх без винятку досліджуваних машинобудівних підприємствах за ретроспективний період, використовується неефективно, що спричинено недоліками в організації виробництва й управління, простоями устаткування через його моральний і фізичний знос, недостатність забезпечення сировиною, матеріалами робочих процесів, тому обґрунтовано напрями формування механізму кадрового менеджменту промислових підприємств на основі запровадження системи активізації персоналу підприємств, що забезпечить його ефективне використання.
В умовах ринкової економіки забезпечення ефективності управління є метою будь-якого підприємства, оскільки вона забезпечує успішне функціонування та розвиток всіх організаційно-господарчих ланок його діяльності. Не існує жодного підприємства, яке б не мало зовнішнього оточення та не знаходилося з ним у взаємозв’язку. Тому, ефективність управління визначається не лише впливом чинників внутрішнього середовища, які є безперечно важливими для діяльності підприємства, а й чинниками зовнішнього середовища.
Кадровий менеджмент має містити у собі цілий комплекс заходів, пов’язаних з професійним просуванням працівників та формуванням персоналу, а також його нормуванням, аналізом показників праці, витрат на персонал, вивченням ринку трудових ресурсів, а також внутрішніх джерел розвитку персоналу, забезпеченням соціально-психологічних умов взаємодії підрозділів, взаємовідносинами у колективі, запобіганням конфліктів, яке орієнтується на визначення стратегічно важливих функцій щодо планування персоналу, його відбору, маркетингу і розвитку і це є активізація кадрового менеджменту. 
Активізація діяльності кадрового менеджменту має свою систему, яка включає: принципи, функції, форми, методи, складові,  важелі впливу, зовнішні та внутрішні фактори і основною метою системи активізації на підприємстві є створення умов для задоволення потреб працівників, підвищення активності та ефективності роботи персоналу при здійсненні трудової діяльності, забезпечення високої якості життя та конкурентоздатності підприємства.
Визначено, що ефективне використання факторів зовнішнього впливу на формування кадрового менеджменту промислового підприємства дозволяє контролювати його загальний фінансово-економічний стан, розробляти систему попередження можливого виникнення загроз і систему прогнозів щодо направлення можливостей підприємства на досягнення його стратегічних цілей, а оцінка факторів внутрішнього середовища підприємства дозволила виявити сильні і слабкі сторони економічного потенціалу щодо впровадження та використання повноцінного механізму кадрового менеджменту підприємств машинобудівної галузі з метою встановлення індивідуальних цілей, місій та напрямів їх діяльності.
Динаміка коефіцієнтів обороту з прийняття, звільнення кадрів машинобудівних підприємств Хмельницької області за 2008–2013 роки наведена на рис. 2.
Найвищі показники коефіцієнтів обороту з прийняття та звільнення кадрів спостерігається на ПАТ «Укрелектроапарат», яке спричинене можливістю залучення працівників з новими поглядами та ідеями, омолодження складу працівників, стимулювання інновацій, підвищення внутрішньої активності та гнучкості, а найнижчі показники коефіцієнтів обороту з прийняття та звільнення кадрів спостерігається на ПАТ «Красилівський машинобудівний завод», яке пояснюється незадоволенням характером праці, великими втратами робочого часу; зниженням рівня дисципліни; збільшенням браку; недовиробництвом продукції, слабкою стимулюючою політикою на підприємстві. 
	а) ДП «Красилівський 
агрегатний завод»
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	б) ДП «Новатор»
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	в) ПАТ «Завод «Темп»
[image: ]
г) ПАТ «Укрелектроапарат»
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	г) ПАТ «Красилівський
машинобудівний завод»
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д) ТОВ «Проскурів-Термо»
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Рис. 2. Динаміка коефіцієнта обороту з прийняття та звільнення кадрів машинобудівних підприємств за 2008–2013 роки

Таким чином, розробка та побудова механізму формування кадрового менеджменту вкрай необхідна для машинобудівних підприємств.
У третьому розділі «Розробка механізму формування кадрового менеджменту промислових підприємств» побудовано структурологічну модель механізму формування кадрового менеджменту, розроблено рекомендації щодо взаємодії та ефективності функціонування складових елементів механізму кадрового менеджменту, запропоновано проведення бальної оцінки кадрового менеджменту промислових підприємств та визначення рівня ефективності кадрового менеджменту. 
Механізм кадрового менеджменту складається з двох підсистем: формування та функціонування механізму. Формування механізму відбувається завдяки включенню основних елементів, таких як: закони (централізація управління, децентралізація управління, оптимальне поєднання централізації та децентралізації управління та економія часу в управлінні), принципи (паритетності, об’єктивності, прозорості, системності, комплексності, узгодженості інтересів, ефективності управління, пріоритетності та стимулювання персоналу), методи (адміністративно-розпорядчі, соціально-психологічні та економічні), цілі (організаційні, економічні та мотиваційні), складові (техніко-технологічна, організаційно-економічна, виховна, соціально-психологічна, нормативно-правова та інноваційна).
Функціонування зазначеного механізму ґрунтується на взаємодії інструментів (економічних, адміністративних та соціальних), важелів впливу (економічних, структурно-організаційних та науково-технічних), завдяки проведенню періодичного моніторингу, який може мати як позитивний, так і негативний результат та врахування факторів впливу зовнішнього (політико-законодавчі, соціокультурні, економічні, техніко-технологічні, професійно-кваліфікаційні, соціально-психологічні, управлінські та культурні фактори) та внутрішнього середовища (цілі і стратегія підприємства, кадрова політика підприємства, маркетингова діяльність, професійно-кваліфікаційні фактори, організаційна культура та структура і соціально-психологічний клімат у колективі) та створеної системи яка включає підсистему активізації, яка включає проведення бальної оцінки та підсистему оцінки кадрового менеджменту, яка включає аналіз кількісних та якісних показників ефективного кадрового менеджменту з метою досягнення ефективного функціонування промислового підприємства.
Функціонування механізму здійснюється наступним чином. Інформація про стан складових оцінки кадрового менеджменту, а саме: техніко-технологічну, організаційно-економічну, виховну, соціально-психологічну, нормативно-правову та інноваційну поступає на вхід підсистеми функціонування механізму кадрового менеджменту. 
Залежно від стану зазначених складових обираються інструменти активізації тієї чи іншої складової, за допомогою яких має підвищуватися рівень кадрового менеджменту на підприємстві. До таких інструментів в механізмі визначені економічні, адміністративні та соціальні. Функціонування механізму кадрового менеджменту здійснюється на основі цілей: організаційні, мотиваційні та економічні цілі. Для здійснення впливу на ефективний кадровий менеджмент використовують методи кадрового менеджменту: адміністративно-розпорядчі, соціально-психологічні та економічні.
Згідно з інструментами механізму формується система активізації, за якої розробляються заходи, а саме: мотивація та стимулювання, оцінка та атестація та активне професійне навчання персоналу. На основі запропонованих заходів проводиться бальна оцінка кадрового менеджменту, яка включає такі складові елементи: трудова поведінка, результати праці та ділові якості персоналу. Бальна оцінка включає у себе проведення періодичного моніторингу, який може мати, як позитивний, так і негативний результат. 
Функціонування механізму здійснюється на основі важелів впливу: економічні, структурно-організаційні та науково-технічні, за допомогою яких формується система оцінки кадрового менеджменту, яка включає у себе результат та показники. Складова системи, як результат оцінки включає фактичні значення, на основі яких розраховується темпи зростання  даних значень та складова показники, яка включає в себе кількісні та якісні показники кадрового менеджменту.
До кількісних показників відносять: плинність кадрів, аналіз ПВП за віком, освітою та стажем роботи, аналіз заробітної плати, продуктивність роботи персоналу, використання робочого часу, склад та структура персоналу, до якісних показників відносять: рівень результативності роботи персоналу, рівень керованості персоналу, рівень освіченості персоналу на основі фактичних значень. 
На функціонування механізму кадрового менеджменту впливають фактори внутрішнього та зовнішнього середовища. До факторів внутрішнього середовища відносять: політико-законодавчі, соціокультурні, економічні, техніко-технологічні; професійно-кваліфікаційні, соціально-психологічні, управлінські та культурні фактори. До факторів зовнішнього середовища відносять: цілі і стратегія підприємства; кадрова політика підприємства; маркетингова діяльність підприємства; професійно-кваліфікаційні фактори; організаційна культура та структура; соціально-психологічний клімат у колективі. 
Отже, дослідження стану факторів внутрішнього і зовнішнього середовища дозволило визначити можливі шляхи розвитку підприємств машинобудування, вибрати оптимальний варіант поведінки на сучасному етапі, виявити свої сильні і слабкі сторони, що дозволить чітко встановити цілі, місію та напрями діяльності.
Структурологічна модель механізму кадрового менеджменту промислового підприємства (рис. 3).
Особливу увагу підприємства мають приділяти процесу підбору персоналу, адже від того, наскільки раціонально укомплектована організація персоналом, залежить її ефективність, конкурентоспроможність та прибутковість на ринку.
Для проведення бальної оцінки проводять моніторинг кадрового менеджменту, який є системою постійного спостереження і контролю стану трудової діяльності та професійного розвитку працівників з метою його оперативної діагностики та оцінки для забезпечення підвищення ефективності підприємства. Він складається з шести етапів: мети моніторингу; відстеження за контрольними точками; конкретизації його об’єктів; визначення критеріїв, за якими він здійснюється; формування баз фактичних даних за об’єктами; оброблення інформації за об’єктами моніторингу, систематизації і структурування інформації для прийняття управлінських рішень.
Бальна оцінка кадрового менеджменту проводиться на основі критеріїв: ділових якостей персоналу, трудової поведінки та результатів діяльності персоналу. Ця оцінка дозволяє виявляти ступінь відповідності якостей працівника, його трудової поведінки, результатів діяльності певним вимогам та визначати рівень кваліфікації працівників, знань, навичок, здібностей та уявлення про ділові та моральні риси особистості.
Ефективність функціонування комплексної системи кадрового менеджменту підприємства слід розглядати як частину ефективності діяльності підприємства в цілому. Для визначення ефективності кадрового менеджменту нами побудована кореляційна матриця. 
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Рис. 3. Структурологічна модель механізму кадрового менеджменту промислового підприємства


Разом з тим, облік лімітує обмеження, що може змінити ситуацію, для чого необхідно провести оцінку матриці станів з використанням критерію Максиміна, який виразимо через М, де кожна ймовірність виражена у мінімальному значенні стовпця.
Цей вираз можна записати таким чином:


                                           (1)






де ,  – фактори впливу;  – часові періоди; – функція розподілу.
Для цього у кожному рядку матриці втрат знаходять найбільший елемент minаи, а потім обирається стратегія Аі (рядок і), якій відповідає найменше значення із цих найбільших елементів, тобто стратегія Аопт, яка визначає результат. Таким чином, у стовпці, в якому буде знаходитися мінімальне значення критерію, буде ймовірна ефективність кадрового менеджменту. Критерій Севіджа рекомендує в умовах повної невизначеності обирати ту стратегію Аі, для якої величина ризику набуває найменшого значення у найнесприятливішій ситуації. Саме тому, згідно із запропонованим підходом щодо визначення оптимальної ефективності кадрового менеджменту може виникнути розбіжність. Тому завершальним кроком щодо визначення ефективності кадрового менеджменту має стати застосування комбінованого критерію оптимуму:


 при 1 ≤ i ≤ m; 1 ≤ j ≤ n,    (2)

де p – ймовірність події; аij – елементи платіжної матриці.
Критерій Севіджа встановлює баланс між випадками крайнього песимізму й крайнього оптимізму шляхом надання їм відповідної ваги (1 – ) та , де 0 ≤  ≤ 1. Значення  може визначатись залежно від схильності ОПР до песимізму або оптимізму. Якщо відсутня яскраво виражена прихильність, то вважають  = 0,5. 
Таким чином, за комбінованим критерієм, отримуємо найбільш впливовий фактор згідно критерію доходів та критерію мінімізації можливих втрат.
У подальшому проводять такі самі дії, користуючись наступним значенням після мінімальних і максимальних показників, взятих з матриці ризиків та матриці оптимального сценарію. Визначивши найбільш оптимальний фактор впливу на кадровий менеджмент визначається його економічна ефективність (табл. 1).
Факторами впливу на кадровий менеджмент є: рівень освіченості персоналу (х1), коефіцієнт плинності персоналу (х2), коефіцієнт стабільності персоналу (х3) та рівень середньомісячної заробітної плати (х4).
Таблиця 1
Оптимальні фактори впливу на кадровий менеджмент
	Підприємство
	Коефіцієнт оптимальності Ко
	Оптимальний фактор впливу

	1. ДП «Новатор»
	0,675257
	Рівень освіченості персоналу

	2. ПАТ «Красилівський машинобудівний завод»
	0,284738
	Коефіцієнт 
плинності персоналу 

	3. ПАТ «Завод «Темп»
	–0,34208
	Рівень середньомісячної заробітної плати 

	4. ДП «Красилівський агрегатний завод»
	–0,58949
	Коефіцієнт 
стабільності персоналу 

	5. ПАТ «Укрелектроапарат»
	0,539708
	Коефіцієнт 
стабільності персоналу 

	6. ТОВ «Проскурів-Термо»
	0,448258
	Коефіцієнт 
плинності персоналу 



Отже, для ДП «Новатор» при Ко = 0,675257 оптимальним фактором впливу є рівень освіченості персоналу х1, для ПАТ «Красилівський машинобудівний завод» при Ко = 0,284738 та ТОВ «Проскурів-Термо» при Ко = 0,448258 оптимальним фактором впливу є коефіцієнт плинності персоналу х2, для ПАТ «Завод «Темп» при Ко = –0,34208 оптимальним фактором впливу є рівень середньомісячної заробітної плати х4, для ДП «Красилівський агрегатний завод» при Ко = –0,58949 та для ПАТ «Укрелектроапарат» при Ко = 0,539708 оптимальним фактором впливу є коефіцієнт стабільності персоналу х3.

ВИСНОВКИ

У дисертації запропоновано вирішення важливого завдання щодо формування механізму кадрового менеджменту машинобудівних підприємств для підвищення їх результативної діяльності. Систематизація отриманих результатів дає змогу зробити такі висновки: 
1. Сформовано власне визначення кадрового менеджменту як ієрархічне управління потребами підприємства у висококваліфікованих кадрах, засноване на ефективному врівноваженні ініціативи, комунікації та мотивації персоналу, його контролю з метою забезпечення конкурентоспроможності та досягнення власних цілей у короткостроковій та довгостроковій перспективі.
2. Здійснено аналіз наукових підходів та основні концепції становлення ефективного кадрового менеджменту та класифікацію основних груп законів, принципів, методів і підходів кадрового менеджменту. 
3. Розглянуто основні підходи кадрового потенціалу підприємства (маркетинговий, функціональний, відтворювальний, інноваційний, нормативний, комплексний, інтеграційний, динамічний та оптимізаційний), розглянуто систему управління кадрового потенціалу підприємства (формування кадрового потенціалу, управління використанням кадрового потенціалу, управління соціальним розвитком і розвитком кадрового потенціалу) та визначено основні компоненти кадрового потенціалу (професійно-кваліфікаційні, психологічно-фізіологічні, виробничі та трудові), розглянуто оцінку і види оцінки кадрового менеджменту (показники професійної поведінки, результативності праці та особистих якостей), та наведено основні її ознаки: за об’єктами, джерелами, суб’єктами та показниками.
4. Досліджено структуру та динаміку чисельності персоналу, аналіз плинності кадрів, використання робочого часу, продуктивності праці та заробітної плати машинобудівних підприємств Хмельниччини за 2008–2013 роки. 
5. Визначено основні фактори впливу внутрішнього і зовнішнього середовищ. До факторів зовнішнього середовища відносять: природно-кваліфікаційні, соціально-економічні, техніко-організаційні, соціально-психологічні, організаційні та особисті, до факторів внутрішнього середовища відносять: цілі і стратегію підприємства, кадрову політику підприємства, маркетингову діяльність, соціально-психологічний клімат у колективі та моральне стимулювання працівників, організаційну культуру та управлінську структуру.
6. Запропоновано вибір факторів впливу на кадровий менеджмент на основі поєднання економіко-математичного апарату із застосуванням методу «головних компонент», що, на відміну від існуючих науково-методичних підходів спрощує вибір останніх та дозволяє підвищити дієвість механізму кадрового менеджменту за рахунок застосування найбільш значущих факторів впливу та визначено його економічну ефективність.
7. Удосконалено систему показників оцінки активізації персоналу з урахуванням системного підходу, яка має у подальшому входити до структури механізму кадрового менеджменту будь-якого промислового підприємства і включає наступні групи показників: науково-технічні, економічні та структурно-організаційні.
8. Побудовано структуру системи активізації діяльності кадрового менеджменту промислового підприємства, яка включає принципи, функції, форми, методи, складові, важелі впливу, зовнішні та внутрішні фактори.
9. Запропоновано структурологічну модель формування механізму кадрового менеджменту, яка ґрунтується на: принципах – паритетності, об’єктивності, прозорості, системності, комплексності, узгодженості інтересів, ефективності управління, пріоритетності та стимулювання персоналу; складових кадрового менеджменту – техніко-економічній, організаційно-економічній, нормативно-правовій, соціально-психологічній, виховній та інноваційній складові; важелях впливу – економічних, організаційних та технічних, інструментах – економічних, адміністративних та соціальних; методах – адміністративно-розпорядчих, соціально-психологічних та економічних методах; цілях – організаційних, мотиваційних та економічних, законах – централізації управління, децентралізації управління, оптимального поєднання централізації та децентралізації управління, економії часу в управлінні; системи активізації та системи оцінки кадрового менеджменту. 
10. Визначено основні етапи проведення моніторингу, який складається з шести етапів: мети моніторингу; відстеження за контрольними точками; конкретизації його об’єктів; визначення критеріїв, за якими він здійснюється; формування баз фактичних даних за об’єктами; оброблення інформації за об’єктами моніторингу, систематизації і структурування інформації для прийняття управлінських рішень та бальну оцінку кадрового менеджменту, яка включає критерії: ділові якості персоналу, трудову поведінку персоналу та результати діяльності персоналу.
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АНОТАЦІЯ

Машталер В. В. Механізм формування кадрового менеджменту в ефективній діяльності підприємства. – Рукопис.
Дисертація на здобуття наукового ступеня кандидата економічних наук за спеціальністю 08.00.04 – економіка та управління підприємствами (за видами економічної діяльності). – Хмельницький національний університет. – Хмельницький, 2014.
Дисертацію присвячено теоретико-методичним основам формування механізму кадрового менеджменту промислових підприємств. Обґрунтовано авторське визначення поняття «кадровий менеджмент», «кадровий потенціал», розглянуто оцінку та основні її ознаки. 
Здійснено аналіз господарської діяльності та стану кадрового менеджменту промислових підприємств Хмельниччини. Визначено основні зовнішні та внутрішні фактори впливу на ефективний кадровий менеджмент та структуру системи активізації кадрового менеджменту промислових підприємств. 
Розроблено механізм формування кадрового менеджменту, який ґрунтується на принципах: паритетності, об’єктивності, прозорості, системності, комплексності, узгодженості інтересів, ефективності управління, пріоритетності та стимулювання персоналу. Складовими кадрового менеджменту є: техніко-економічна, організаційно-економічна, нормативно-правова, соціально-психологічна, виховна та інноваційна. Важелями впливу є: економічні, організаційні та технічні. Інструментами є: економічні, адміністративні та соціальні; методами є: адміністративно-розпорядчі, соціально-психологічні та економічні. Цілями є: організаційні, мотиваційні та економічні. Механізм ґрунтується на використанні законів: централізації управління, децентралізації управління, оптимального поєднання централізації та децентралізації управління та економії часу в управлінні та систем активізації і оцінки кадрового менеджменту. Розглянуто бальну оцінку кадрового менеджменту, яка включає критерії: ділові якості персоналу, трудову поведінку персоналу та результати діяльності персоналу та визначено основні етапи проведення моніторингу.
Ключові слова: кадровий менеджмент, механізм, моніторинг, ефективність, підприємство.
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Диссертация на соискание ученой степени кандидата экономических наук по специальности 08.00.04 – экономика и управление предприятиями (по видам экономической деятельности). – Хмельницкий национальный университет. – Хмельницкий, 2014. 
Диссертация посвящена теоретико-методическим основам формирования механизма кадрового менеджмента промышленных предприятий. Обосновано авторское определение понятия «кадровый менеджмент», а также определены его основные законы, закономерности, принципы и методы, рассмотрены основные подходы кадрового потенциала, система управления кадровым потенциалом предприятия, рассмотрено оценку и основные ее признаки.
Осуществлен анализ хозяйственной деятельности и состояния кадрового менеджмента промышленных предприятий Хмельницкой области. Определены основные внешние и внутренние факторы влияния на эффективный кадровый менеджмент. Рассмотрены понятия «активизация кадрового менеджмента», основные принципы системы активизации, ее показатели, которые разделяют на три группы: научно-технические, экономические и структурно-организационные, предложена структура системы активизации деятельности кадрового менеджмента промышленного предприятия, которая включает: принципы, функции, формы, методы, рычаги и составляющие активизации, внешние и внутренние факторы. 
Предложен выбор факторов влияния на кадровый менеджмент на основе сочетания экономико-математического апарата с применением метода «главных компонент», что, в отличии от существующих научно-методических подходов упрощает выбор последних и позволяет повысить действенность механизма кадрового менеджмента за счет применения наиболее значимых факторов влияния и определена его экономическая эффективность.
Разработан механизм формирования кадрового менеджмента, основанный на принципах: паритетности, объективности, прозрачности, системности, комплексности, согласованности интересов, эффективности управления, приоритетности и стимулирования персонала. Составляющими кадрового менеджмента являются: технико-экономическая, организационно-экономическая, нормативно-правовая, социально-психологическая, воспитательная и инновационная. Рычагами воздействия являются: экономические, организационные и технические. Инструментами являются: экономические, административные и социальные; методами являются: административно-распорядительные, социально-психологические и экономические. Целями являются: организационные, мотивационные и экономические. Механизм основывается на использовании законов: централизации управления, децентрализации управления, оптимального сочетания централизации и децентрализации управления и экономии времени в управлении и систем активизации и оценки кадрового менеджмента. 
Предложено включить в механизм процедуру мониторинга, которая состоит из шести этапов: цели мониторинга, отслеживание по контрольным точкам, конкретизация его объектов, определение критериев, по которым он осуществляется, формирование баз фактических данных по его объектам, обработка информации по объектам мониторинга, систематизация и структурирование информации для принятия управленческих решений. 
Рассмотрена бальная оценка кадрового менеджмента, которая включает критерии: деловые качества персонала, трудовое поведение персонала, результаты деятельности персонала и определены основные этапы проведения мониторинга. Проведение бальной оценки кадрового менеджмента по выбранным критериям позволяет выявлять степень соответствия качеств работника, его трудового поведения, результатов деятельности определенным требованиям и определять уровень квалификации работников, уровень знаний, навыков, способностей, что дает возможность оценить деловые и моральные качества.
Ключевые слова: кадровый менеджмент, механизм, мониторинг, эффективность, предприятие.

ANNOTATION

Mashtaler V. V. Mechanism of effective personnel management in the enterprise. – Manuscript. 
Thesis for the degree of candidate of economic sciences, specialty 08.00.04 – Economics and Management of Enterprises (by economic activity). – Khmelnitsky national unіversitet. – Khmelnitsky, 2014. 
Thesis is devoted to the theoretical and methodological foundations of the formation mechanism of personnel management industry. The authors' definition of "personnel management" as well as to define its basic laws, laws, principles and methods, the basic approaches of human capacity, human resources management system of the company, and considered assessment of its basic features. 
The analysis of economic activity and status of personnel management industrial Khmelnitsky region. The main internal and external factors influence the effective personnel management. The concepts of 'activation of Personnel Management, "the basic principles of the system activation and its indicators, which are divided into three groups: scientific, technical, economic, structural, and organizational structure of the system proposed revitalization of the personnel management of an industrial enterprise which includes: principles, functions, forms methods, levers and components of activation, external and internal factors. 
Offered a choice of the factors influencing the personnel management based on a combination of economic and mathematical apparatus using the method of "principal component" that, unlike the existing scientific and methodical approach simplifies the choice of the latter and to improve the effectiveness of the mechanism of human resource management through the use of the most important factors of influence and determined by its cost-effectiveness. 
The mechanism of formation of human resources management based on the principles of parity, fairness, transparency, systematic, comprehensive, coordination of interests, management effectiveness, priority and incentives for staff. Components of personnel management are: technical, economic, organizational and economic, legal, social, psychological, educational and innovative. Leverage are: economic, organizational and technical. Tools are: economic, administrative and social; methods are: administrative and regulatory, social, psychological and economic. The objectives are: organizational, motivational, and economic. The mechanism is based on the use of laws: the centralization of management, decentralization of management, the optimal combination of centralization and decentralization of management and save time in managing and activating systems and evaluation of personnel management. 
Suggested that a mechanism for the monitoring procedure, which consists of six stages. Considered a score of personnel management, which includes the criteria: business acumen personnel, labor staff behavior and performance of the staff and the main steps of the monitoring. 
Key words: human resources management, mechanism, monitoring, efficiency, enterprise.
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