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ЗАГАЛЬНА ХАРАКТЕРИСТИКА РОБОТИ

Актуальність теми. Ризик як соціально-економічне явище виникає у всіх системах та підсистемах діяльності будь-якого підприємства, а тому визначення і моделювання можливих ризиків і, відповідно, їх врахування у діяльності організацій та управління ними має надзвичайно вагоме значення для розвитку організацій. Розроблення системи ризик-менеджменту потребує певних витрат ресурсів, скорочує кількість альтернатив розвитку підприємства, вимагає активної співпраці із різними суб’єктами ринку, але недооцінка чи нехтування ризиками можуть спричинити значні втрати та збитки. Розвиток ризик-менеджменту у діяльності вітчизняних підприємств є важливим чинником у формуванні їх конкурентоспроможності, особливо у країнах з високим рівнем невизначеності та турбулентності соціально-економічних процесів. Враховуючи те, що основним стратегічним ресурсом підприємства є трудові ресурси, ризики діяльності персоналу є причинними ризиками в системі менеджменту підприємства. Те підприємство, яке зуміє виробити найдекватніші моделі та методи управління ризиками діяльності персоналу має змогу подолати більшість негативних тенденцій у власному розвитку та вийти на новий, якісний рівень виробничо-господарської діяльності.

Вітчизняні підприємства володіють певним досвідом управління ризиком, здобутим протягом 90-х років минулого століття. Однак різновидність та динаміка ризиків постійно змінюється, що вимагає постійного пошуку нових способів оцінювання, ідентифікування, прогнозування, контролювання та застосування заходів оптимізації ризиків діяльності персоналу.

Проблеми ризик-менеджменту підприємства в контексті управління персоналом перебувало в центрі уваги провідних вітчизняних та зарубіжних науковців. Ці питання досліджували такі вітчизняні науковці, як П. Верченко, В. Вітлінський, Л. Временко, В.Гранатуров, Я. Єлейко, О. Єлейко, І. Івченко,  С. Ілляшенко, А. Камінський, O. Кузьмін, А. Маловичко, А. Матвійчук,            Н. Машина, О. Мельник, О. Мороз, С. Наконечний, Н. Подольчак, Л. Ріщук, О.Устенко та інші. Серед зарубіжних вчених, роботи яких набули широкого визнання, проблеми управління ризиками діяльності персоналу досліджували: А.Альгін, Д.Бачкаї, Д. Гессен, М. Лапуста, О. Моргенштерн, Ф. Найт, Дж. Нейман, Е. Уткін, В. Черкасов, Г. Чернова та інші.

Перелічені автори розглядають питання тлумачення економічних ризиків, визначення факторів та джерел ризикотворення, класифікації ризиків, вироблення та адаптації методів та моделей якісного та кількісного оцінювання, використання заходів оптимізування рівня ризиків тощо.

Однак, незважаючи на значну кількість наукових праць щодо управління ризиками підприємства, питання оцінювання ризиків діяльності персоналу, класифікація цих ризиків, кількісне аналізування ризиків плинності кадрів та формування адекватних заходів уникнення або зниження рівня ризиків діяльності персоналу є недостатньо дослідженими, а результати наявних досліджень не завжди успішно реалізуються на практиці.

Враховуючи вищезазначене, комплексне дослідження питання управління ризиками діяльності персоналу підприємства як чинника стабільного розвитку підприємства є об’єктивним та актуальним.

Зв’язок роботи з науковими програмами, планами, темами. Тема дисертаційної роботи відповідає науковому напряму кафедри підготовки менеджерів Вінницького національного технічного університету "Створення моделі ефективності функціонування та соціально-економічного розвитку вітчизняного підприємства". Матеріали дослідження використано під час розроблення державної бюджетної теми Вінницького національного технічного університету: ДБ/ТЕОР "Теорія ефективності сучасного підприємства на основі організаційних поведінкових моделей" (номер державної реєстрації 110U002162), затвердженої наказом Міністерства освіти і науки України від 22.07.09 №686. Автором, зокрема, описано сутність ризиків діяльності персоналу, розроблено рекомендації для оцінювання рівня ризиків діяльності персоналу, зокрема метод Ван Вестендорпа для оцінювання рівня ризику плинності кадрів, а також запропоновано використовувати аутстафинг для зниження рівня ризиків діяльності персоналу ( розділ 1. "Моделювання організаційної поведінки як фактор ефективності економічної системи", 1.3. "Теоретико-методологічні засади ризику діяльності персоналу підприємств") (акт впровадження від 23.05.2011р.).      

Мета і завдання дослідження. Метою роботи є розроблення теоретичних положень і прикладних рекомендацій щодо удосконалення процесу управління ризиками діяльності персоналу підприємств.

Для досягнення мети у роботі були поставлені такі завдання:

- розробити метод оцінювання рівня ризику плинності кадрів; 

- удосконалити класифікацію ризиків діяльності підприємств;

- сформувати матрицю взаємозв’язку ризикоутворювальних чинників, ризиків діяльності персоналу та їх наслідків;

- удосконалити методичні рекомендації застосування аутстафингу для уникнення або зниження рівня ризиків діяльності персоналу підприємств;

- запропонувати комбінований метод (поєднання статистичного та експертного) оцінювання ризиків діяльності персоналу підприємств;

- розвинути методичні рекомендації уникнення або зниження рівня ризиків діяльності персоналу.

Об’єктом дослідження є процеси управління ризиками діяльності персоналу підприємств.

Предметом дослідження є теоретико-методичні та прикладні засади формування та використання ризик-менеджменту щодо управління ризиками діяльності персоналу підприємств.

Методи дослідження. Для досягнення поставленої в роботі мети було використано такі методи дослідження: систематизації та узагальнення (удосконалення апарату теорії ризик-менеджменту підприємства – п. 1.1, формування класифікації ризиків діяльності персоналу – п. 1.1, групування чинників виникнення ризиків – п. 1.2, формування матриці взаємозв’язку ризикоутворювальних чинників, ризиків та їхніх наслідків у діяльності персоналу підприємства – п. 1.3, дослідження взаємозв’язків ризиків діяльності персоналу із іншими економічними ризиками – п. 1.3, виокремлення місця та ролі функції управління ризиками діяльності персоналу – п. 2.1); економіко-статистичний (формування комбінованого методу оцінювання ризиків діяльності персоналу – п. 2.2, розроблення методу оцінювання ризику плинності кадрів – п. 2.3, модифікування формули визначення ефекту від впровадження аутстафингу для зниження ризиків діяльності персоналу – п. 3.2,); аналітичний і структурно-логічний (розроблення матриці заходів уникнення або зниження рівня ризиків діяльності персоналу – п. 3.1; розроблення рекомендацій щодо поетапного формування фінансових продуктів та створення корпоративних кредитних спілок з метою зниження рівня ризику діяльності персоналу – п. 3.3); графічний (для наочного представлення результатів дослідження).

Теоретичною основою дослідження є наукові праці вітчизняних та іноземних авторів, матеріали періодичних видань, статистичні матеріали Державного комітету статистики України, національні та іноземні законодавчі і нормативно-правові акти, інтернет-джерела.

Наукова новизна одержаних результатів полягає у розробленні теоретичних положень та прикладних рекомендацій для удосконалення процесу управління ризиками діяльності персоналу підприємства. Результати виконаного дослідження, що визначають наукову новизну, полягають у такому:

вперше:

- розроблено метод оцінювання рівня ризику плинності кадрів за допомогою розподілів експертних оцінок та оброблення їх методом поєднувального аналізу Ван Вестендорпа та доведено, що ризик плинності кадрів є циклічним, має хвилеподібну форму із домінуванням на різних етапах розвитку суб’єктивних та об’єктивних ризикоутворювальних чинників;
удосконалено:

- класифікацію ризиків діяльності персоналу, яка, на відміну від існуючих, ґрунтується на виокремленні функціональних ризиків, які виникають в процесі виконання працівниками певної функції управління підприємством та загальних видів ризиків;

- матрицю взаємозв’язку ризикоутворювальних чинників, ризиків діяльності персоналу та їх наслідків, яка, на відміну від існуючих, враховує суб’єктивно-об’єктивну та позитивно-негативну природу ризику, причин його виникнення та можливих наслідків його прояву;

- методичні рекомендації для застосування аутстафингу з метою уникнення або зниження рівня ризиків діяльності персоналу та оцінювання отриманого ефекту, які, на відміну від існуючих, дають змогу виокремити переваги для учасників цього заходу: організації-провайдера, підприємства-замовника та працівників, а також сформовано трикутник можливостей застосування аутстафингу із виокремленням територіальних або регіональних соціально-економічних проблем, які вирішуватимуться при використанні цього заходу;
набули подальшого розвитку: 

- комбінований метод (поєднання статистичного та експертного методів) оцінювання ризиків діяльності персоналу підприємств, що, на відміну від існуючих, передбачає визначення обсягу збитків та ймовірності їхнього виникнення, враховуючи схильність працівників до ризику та ризиковість середовища діяльності працівників;

- методичні рекомендації з уникнення або зниження ризиків діяльності персоналу, насамперед, ризику матеріального стимулювання шляхом поетапного формування кас взаємодопомоги, пільгових фінансових продуктів та створення корпоративних кредитних спілок, які, на відміну від існуючих, дають змогу за обмеженості корпоративних ресурсів використати зовнішні ресурси (банків-партнерів, страхових компаній, лізингових підприємств тощо) та ресурси працівників з метою уникнення або зниження низки ризиків діяльності персоналу.

Практичне значення одержаних результатів полягає в розробленні та удосконаленні: методики якісного аналізу ризиків діяльності персоналу на засадах їх групування, положення щодо організування діяльності підрозділів та поділу обов’язків між відділами для ефективного управління ризиками діяльності персоналу, методики адаптування та використання методів управління персоналом для уникнення та зниження рівня ризиків діяльності персоналу. 
Розроблені методичні та науково-прикладні рекомендації використані  у діяльності Регіонального відділення Фонду державного майна України у Вінницькій області (довідка № 10/13 від 16.03.2011р.), а також у діяльності таких підприємств: ВАТ "Барський машинобудівний завод" (довідка №123 від 14.02.2011р. ), ТОВ "ВЗ" Пневматика" (довідка № 10/18 від 07.04.2011р.),  ТОВ НВП "Асток" (довідка № 35/11 від 11.04.2011р.). 

Основні положення дисертаційної роботи використовуються у навчальному процесі Вінницького національного технічного університету при викладанні дисциплін "Управління персоналом" і "Менеджмент організацій" (акт від 17.05.2011р.) та у Вінницькому державному педагогічному університеті імені Михайла Коцюбинського, зокрема у викладанні дисциплін "Менеджмент" і "Основи підприємницької діяльності" (довідка №10/42 від 29.07.2011р.). 

Особистий внесок здобувача. Усі наукові результати, викладені в дисертації, отримані й опрацьовані автором особисто. З наукових праць, опублікованих у співавторстві, в роботі використано лише ті ідеї, положення і розрахунки, які є результатом особистої роботи здобувача і становлять його індивідуальний внесок. Внесок автора в колективні опубліковані роботи конкретизовано в списку публікацій. 
Апробація результатів дисертації. Основні положення та наукові результати дисертаційної роботи доповідались на таких міжнародних та всеукраїнських науково-практичних та науково-методичних конференціях: науково-практичному семінарі "Особливості реформування економіки України в умовах глобальної економічної кризи" (Вінниця, 23 квітня 2009 р.); міжнародній науково-практичній конференції "Функціонування євро регіонів в умовах трансформаційної економіки" (Чернівці, 7-8 травня 2009 р.); ІІ науково-практичній конференції "Обліково-аналітичне забезпечення системи менеджменту підприємства" (Львів, 23-24 жовтня 2009 р.); всеукраїнській науково-практичній конференції "Економічні, правові, інформаційні та гуманітарні проблеми розвитку України в умовах економічної нестабільності" (Вінниця, 14 квітня 2010р.); міжнародній науково-практичній конференції "Транскордонне співробітництво як важлива складова євроінтеграційних процесів України" (Чернівці, 6-7 травня 2010 р.);  VII всеукраїнській науково-практичній Інтернет - конференції "Соціум. Наука. Культура" (Київ, 24-26 січня 2011р.); IV всеукраїнській міжвузівській науково-практичній конференції "Актуальні проблеми теорії і практики менеджменту в умовах трансформації економіки" (Рівне, 7-8 квітня 2011 р.), а також на наукових семінарах кафедри  Вінницького національного технічного університету та Вінницького державного педагогічного університету ім. М. Коцюбинського. 

Публікації. За темою дисертаційної роботи опубліковано 21 наукових праць, з них 14  у фахових виданнях України. Загальний обсяг публікацій становить 7,09 друковані аркуші, з яких особисто автору належать 4,76 друковані аркуші.

Структура та обсяг дисертації. Дисертаційна робота складається зі вступу, трьох розділів, висновків, списку використаних джерел та додатків. Повний обсяг дисертації становить 189 сторінок, в т.ч. 26 сторінок рисунків (25 рисунків) та таблиць (22 таблиці), 5 сторінок додатків (3 додатки), 16 сторінок списку використаних джерел (167  найменувань).

ОСНОВНИЙ ЗМІСТ ДИСЕРТАЦІЙНОЇ РОБОТИ

У вступі обґрунтовано актуальність дисертаційної роботи, визначено мету та основні завдання, предмет та об’єкт дослідження, відображено наукову новизну і практичне значення одержаних результатів.

У першому розділі "Теоретико-методологічні засади ризиків діяльності персоналу підприємств" розвинуто поняття "ризик діяльності персоналу", класифікацію ризиків діяльності персоналу, розроблено  причинно-наслідкову матрицю ризиків діяльності персоналу.

На основі аналізування літературних джерел та вивчення практичної діяльності підприємств розвинуто поняття "ризик діяльності персоналу" як соціально-економічного явища, що характеризується ймовірністю, альтернативністю та динамізмом  і проявляється через відхилення в управлінні персоналом, виконанні персоналом завдань та обов’язків, взаємодії працівників між собою, їх психо-фізичних  особливостей, що призводить до не реалізації, часткового виконання або невиконання цілей підприємства.


Вивчення сучасної функціональної парадигми менеджменту та класифікацій ризиків дало змогу виділити функціональні та загальні ризики діяльності персоналу (табл. 1). 
Таблиця 1

Класифікація ризиків діяльності персоналу за функціями менеджменту*
	Загальні функції менеджменту
	Види ризиків

	
	

Функціональні
	Загальні

	Планування
	Ризик помилкового цілепокладання, ризик аналізування та систематизування, ризик вибору альтернатив, ризик адекватного розподілу ресурсів між персоналом
	Ризики: компетентності персоналу, конфлі-ктності, плинності кадрів, ефективності діяльності персоналу, порушення трудової дисципліни, професій-ного травматизму та летальних випадків, гендерний, лідерства, ризик нехтування корпоративними цінно-стями та опорту-ністичної поведінки персоналу, надмірних фінансових витрат на персонал, довіри пер-соналу до керівників, інтенсивності праці та “згорання” на робочому місці, трудоголізму

	Організу-

вання
	Ризик неефективних організаційних структур, ризик централізації та децентралізації управління, ризик бюрократичності та корумпованості діяльності персоналу, ризик соціально-психологічної сумісності працівників, ризик організаційної взаємодії персоналу
	

	Мотивування
	Ризик мотивованості персоналу, ризик пріоритетності стимулювання персоналу, ризик реалізації потенціалу працівника, ризик відповідності посади потенціалу працівника
	

	Контролю-вання
	Ризик аудиту та контролю, ризик вибору критеріїв контролювання, ризик співставності контрольних норм та результатів діяльності персоналу
	

	Регулювання
	Ризик змін в діяльності персоналу, ризик групового та індивідуального опору змінам, ризик зміни корпоративної культури, ризик зміни владних повноважень
	


*Примітка: розроблено автором 

Функціональні ризики діяльності персоналу - це ризики, які виникають в процесі виконання працівниками певної функції управління підприємством (планування, організування, мотивування, контролювання та регулювання) та призводять до локальних коливань у прогнозованих результатах діяльності підприємства. Фактично функціональні ризики діяльності персоналу є локальними. Серед загальних ризиків діяльності персоналу доцільно виокремлювати: ризик компетентності персоналу, ризик конфліктності, ризик плинності кадрів, ризик ефективності діяльності персоналу, ризик порушення трудової дисципліни, ризик професійного травматизму, ризик летальних випадків та інші.


За результатами наукових досліджень виявлено, що ризик діяльності персоналу коливається не тільки в площині негативних та позитивних результатів діяльності, але й в площині суб’єктивно-об’єктивних складових. На основі цього розроблено матрицю взаємозв’язку ризикоутворювальних чинників, ризиків діяльності персоналу та їхніх наслідків у функціонуванні підприємства, враховуючи суб’єктивно-об’єктивну та позитивно-негативну природу ризику, причин його виникнення та можливих наслідків.
Існування суб’єктивних та об’єктивних причин виникнення ризиків  діяльності персоналу призводить до об’єктивних та суб’єктивних наслідків, які можуть мати позитивний або негативний характер. Взаємозв’язок ризикоутворювальних чинників, ризиків та їхніх наслідків у діяльності персоналу підприємства відображено на рис. 1.

	Причини
	Суб’єктивні
	Об’єктивні

	Позитивні
	Підвищення рівня компетентності, знань та навичок, фізичне та психологічне оздоровлення праців-ника, зміна соціального статусу працівника (одруження) тощо.
	Зниження рівня інфляції, зниження рівня оподаткування фонду заробітної плати, збільшення обсягу прибутків та доходів, зниження рівня безробіття, швидкий розвиток НТП тощо.

	Негативні
	Зниження рівня інформованості працівника, поява нових мотивів та потреб працівника (наприклад потреба в ризику), психологічна криза та депресія тощо.
	Скорочення числа працездатного населення, колізійність законодавчих норм, перевищення попиту над пропозицією на певних фахівців, відтік мізків за кордон тощо.



	Ризики діяльності персоналу

	Домінуюча суб’єктивна складова
	Домінуюча об’єктивна складова

	Ризик конфліктності працівни-ка, ризик недостатнього досвіду, ризик компетентності працівника, ризик соціально-психологічної неприйнятності роботи, ризик травматизму, ризик психологічної стійкості та адекватності, ризик трудо-вого згорання тощо.
	Ризик підтримки діяльності, ризики можливостей само-реалізації, ризики адекватності заробітної плати, ризики со-ціально-психологічної сумісно-сті персоналу, ризик неефе-ктивних організаційних стру-ктур,  ризик ефективності діяльності персоналу.


	Наслідки
	Суб’єктивні
	Об’єктивні

	Позитивні
	Зростання заробітної плати, покращення умов праці, удоско-налення стимулювання, покращення психологічної стійкості працівника, задоволення на вищому рівні основних мотивів працівника.
	Збільшення продуктивності праці, збільшення інших показників соціальної та економічної ефектив-ності діяльності підприємств (прибут-ку, доходу, акціонерної вартості тощо).


	Негативні
	Підвищення відповідальності та обсягу обов’язків працівника, зро-стання рівня ризику у діяльності працівника, втрата формальних та неформальних зв’язків із іншими працівниками тощо.
	Зниження рівня кадрового потенціалу, скорочення кадрового резерву, погіршення результативності діяльності працівників, виникнення дисфункіональних конфліктів, леталь-ні випадки тощо.



Рис. 1. Причинно-наслідкова матриця ризиків діяльності персоналу підприємства*

* Примітка: розроблено автором 


Дослідження взаємозв’язків ризиків діяльності персоналу із іншими економічними ризиками на підприємстві дало змогу виявити, що ризики діяльності персоналу є часто джерелами виникнення інших видів ризиків. В роботі на засадах теорії життєвого циклу підприємства ідентифіковано домінуючі ризики діяльності персоналу на кожному із етапів життєвого циклу підприємства. Наявність щільного зв’язку виявлено між ризиками діяльності персоналу та ресурсними ризиками (енергетичними, фінансовими, інформаційними, матеріальними) функціонування підприємства.

У другому розділі "Аналізування ризиків діяльності персоналу в умовах розвитку підприємств" досліджено поняття, значення та організаційне забезпечення ризик-менеджменту, орієнтованого на управління ризиками діяльності персоналу, удосконалено комбінований метод (поєднання статистичного та експертного методів) оцінювання ризиків діяльності персоналу підприємств, розроблено метод оцінювання рівня ризику плинності кадрів.

Проаналізувавши поняття та значення системи ризик-менеджменту, визначено місце та роль управління ризиками діяльності персоналу підприємства в системі менеджменту з урахуванням функціональної парадигми управління. Зокрема, запропоновано виокремлювати декілька рівнів управління ризиками діяльності підприємства на засадах використання показників обсягу можливих втрат та інтенсивності дії ризиків. Управління основними, новими, стратегічними ризиками діяльності персоналу, які впливають на функціонування всього підприємства (корпоративні ризики діяльності персоналу), повинно виконуватись менеджерами вищого рівня управління. Управління уже відомими стратегічними ризиками та основними оперативними ризиками діяльності персоналу, в яких прослідковуються чіткі суб’єктивні причини їхнього творення (функціональні ризики діяльності персоналу), слід покласти на відділи управління кадрами, підрозділи кадрового забезпечення або HR відділи. Іншими оперативними ризиками діяльності персоналу керуватимуть менеджери середнього та нижчого рівнів управління (лінійні керівники).

На основні аналізу існуючих методів оцінювання ризиків діяльності підприємств розроблено комбінований метод (поєднання статистичного та експертного методів) оцінювання ризиків діяльності персоналу підприємств, що передбачає визначення обсягу збитків та ймовірності їхнього виникнення, враховуючи схильність працівників до ризику та ризиковість середовища діяльності працівників. За схильністю до ризику виокремлено три групи працівників (схильних, індиферентних та несхильних), а ризик-середовище також поділено на три види (високого, середнього та низького рівнів). Якщо врахувати схильність працівників до ризику у класичній формулі розрахунку його рівня, то вона модифікується і набере вигляду:
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(1)
де R – величина ризику діяльності персоналу промислового підприємства; Р – ймовірність виникнення ризику діяльності персоналу; О – обсяг можливих втрат, зумовлений ризиком діяльності персоналу, грн.; К – коефіцієнт схильності працівників підприємств до ризику.

Отримані результати обчислення рівня ризику з урахуванням схильності працівників свідчать про те, що вона впливає на рівень ризику по різному і в залежності від середовища діяльності підприємства підвищує або знижує його. Для працівників, несхильних до ризику, його рівень зростатиме чим вище значення ризиковості середовища. Для працівників, схильних до ризику – чим нижче значення ризиковості середовища, тим вищий рівень ризику діяльності персоналу. Отже, формула (1) модифікується:
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(2)

де nc, nn, nnc – кількість працівників відповідно схильних, нейтральних та несхильних до ризику; kc, kn, knc – ваговий коефіцієнт відповідно для схильних, нейтральних та несхильних працівників; N – середньоспискова чисельність працівників.

Вагові коефіцієнти схильності до ризику відображають відмінності у впливі різних працівників на рівень інтегрального ризику діяльності персоналу. Сума значень усіх вагових коефіцієнтів різних типів працівників повинна бути рівною одиниці. Вагові коефіцієнти доцільно визначати за формулою:
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(3)
де Sr – ваговий коефіцієнт рівня ризику середовища діяльності працівника, і – види вагових коефіцієнтів схильності працівника до ризику, kcz, knz, kncz – зважені вагові коефіцієнти схильних, нейтральних та несхильних працівників відповідно, враховуючи рівень ризику середовища діяльності працівників.


Вагові коефіцієнти працівників визначатимуться не тільки їхньою схильністю до ризику, але й ризиковістю середовища, в якому працюватимуть. У роботі ми розглядали три середовища ризику: високого, середнього та низького. Відповідно вагові коефіцієнти ризиковості середовища діяльності працівника визначатимуться за формулами:
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(4)
де Sv, Ss, Sn – вагові коефіцієнти відповідно високого, середнього та низького рівня ризиковості середовищ діяльності працівників.

Якщо керівники обрали стратегію розвитку підприємства із високим рівнем ризику, то працівники діятимуть в середовищі високого рівня ризику і рівень ризику діяльності персоналу визначатиметься за такою формулою:
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(5)
На засадах аналізування літературних джерел та практики діяльності підприємств ми дійшли висновку, що одним із домінуючих ризиків діяльності персоналу підприємства є ризик плинності кадрів. В основі розробленого методу оцінювання рівня цього ризику покладено розподіли плинності працівників за зміною обсягу заробітної плати. Ці розподіли отримано на основі експертних оцінок та оброблення їх методом Ван Вестендорпа, а також доведено, що ризик плинності кадрів є циклічним, має хвилеподібну форму із домінуванням на різних етапах розвитку суб’єктивних та об’єктивних ризикоутворювальних джерел.

Результати опитування експертів підприємств ВАТ "Барський машинобудівний завод", ТОВ "ВЗ" Пневматика", ТОВ НВП "АСТОК"  дозволили сформувати шість таких розподілів: А – дуже низька заробітна плата, Б – дуже висока, В – адекватна, Ва – не адекватна, Г – низька, Га – не надто низька. На осі X було відкладено обсяги заробітної плати працівників підприємства, а на осі У – відсоток респондентів. Точка перетину кривих "адекватна" та "не низька" є точкою байдужості (Бд), кривих "дуже висока" і "дуже низька" – точка оптимального рівня заробітної плати та рівня ризику плинності кадрів (Ор), кривих "дуже висока" і "низька" – точка гранично-максимального обсягу заробітної плати (Гмах), кривих "дуже низька" і "не адекватна" – точка гранично-мінімального обсягу заробітної плати (Гмin). В результаті отримано графічну залежність (рис. 2).
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Рис. 2. Траєкторія ризику плинності кадрів із виокремленням домінуючих чинників його творення*
* Примітка: розроблено автором на основі експертних оцінок

Рівень ризику діяльності персоналу залежить насамперед від обсягу заробітної плати працівників. Тобто при зміні рівня заробітної плати змінюватиметься також траєкторія ризиків. Зниження рівня ризику плинності кадрів за допомогою збільшення обсягу заробітної плати можливе лише до певної визначеної у цьому дослідженні точки – оптимального рівня заробітної плати (Ор). Продовжуючи збільшувати заробітну плату, підприємство неминуче стикнеться із зростанням рівня ризику плинності кадрів, яке зумовлено зростанням попиту на посади з боку працівників підприємств-конкурентів або інших підрозділів. В табл. 2 для прикладу розроблена шкала ризику плинності кадрів відділів постачання промислових підприємств.

Подібні шкали розроблено для виробничих, збутових та маркетингових підрозділів досліджуваних підприємств. Важливо зазначити, що при домінуванні суб’єктивних причин виникнення ризиків плинності кадрів основні негативні результати несуть підприємства. Працівники при зміні місця праці змушені витрачати ресурси на пошук нової роботи та процес працевлаштування. Домінування об’єктивних причин виникнення ризику плинності кадрів завдає шкоди насамперед працівникам, оскільки їхнє місце може посісти кваліфікованіший фахівець. 

Однак, якщо ризик плинності кадрів, зумовлений об’єктивними чинниками, надто високий, це може завдати шкоди діяльності підприємства, оскільки нові працівники повинні вивчати особливості виробничо-господарської діяльності, існуючу корпоративну культуру, встановлювати формальні та неформальні зв’язки із іншими працівниками тощо, що потребуватиме витрачання додаткових ресурсів та виникнення інших видів економічних ризиків діяльності підприємства. Важливим чинником виникнення ризику плинності кадрів, окрім обсягу заробітної плати, є величина бар’єрів працевлаштування.
Таблиця 2

Результати оцінювання ризику плинності кадрів відділу постачання, спричиненого зміною обсягів заробітної плати 

(на прикладі машинобудівних підприємств)*
	Обсяг заробітної плати, грн.
	Шкала ризику плинності кадрів
	Коротка характеристика ризику

	Від 0 до 1000
	Від 100% до 92% 
	Ризик плинності кадрів сягне критичного рівня, усі кваліфіковані працівники відділу постачання звільняться з підприємства, оскільки заробітна плата не відповідатиме їхнім потребам.

	Від 1001 до 1800
	Від 91,99% до 40 % 
	За високого рівня ризику більшість працівників шукатимуть інше місце праці. При досягненні точки байдужості працівники зважатимуть на інші зовнішні та внутрішні чинники. 

	Від 1801 до 2100
	Від 39,99 до 4 %
	Плинність кадрів суттєво скоротиться, особливо при наближенні до оптимального рівня заробітної плати.

	Від 2101 до 3600
	Від 4,01% до 30%
	Плинність кадрів знову зростатиме, однак домінуватиме не суб’єктивна, а об’єктивна причина зростання рівня ризику.

	Від 3601 до +
[image: image9.wmf]¥


	30,01% до 100%
	Ризик плинності кадрів зростатиме через об’єктивну причину виникнення цього виду ризику діяльності підприємства.


* Примітка: розроблено автором на основі власних досліджень

У третьому розділі "Заходи запобігання та зниження рівня ризиків діяльності персоналу підприємств" розроблено метод застосування аутстафингу та механізми уникнення або зниження ризиків діяльності персоналу, насамперед, ризику матеріального стимулювання шляхом поетапного використання специфічних заходів.
На основі вивчення практичного досвіду та аналізування літературних джерел запропоновано використовувати аутстафинг як вид аутсорсингу для ефективного уникнення або зниження рівня ризику діяльності персоналу. У роботі виокремленні основні переваги застосування аутстафингу для його учасників: організації-провайдера, підприємства-замовника та працівників, які залучаються за аутстафингом, а також сформовано трикутник можливостей застосування аутстафингу із виокремленням територіальних або регіональних соціально-економічних проблем, які вирішуватимуться шляхом застосування цього заходу (рис. 3). 

Удосконалено метод визначення доцільності використання аутстафингу та ефект від його використання з урахуванням ризиків діяльності персоналу:
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                       (6)                      

де О1, О2 – рівні збитків внаслідок негативної дії ризиків діяльності персоналу до і після застосування аутстафингу; I – необхідний обсяг інвестицій для розроблення та впровадження аутстафингу у діяльність підприємств; c – поточні витрати для реалізування заходів аутстафингу з метою зниження ризиків діяльності персоналу; k – період застосування аутстафингу у діяльності аналізованого підприємства; 
 SHAPE  \* MERGEFORMAT 



Рис. 3. Трикутник можливостей застосування аутстафингу для зниження або уникнення ризиків діяльності персоналу*
* Примітка: розроблено автором

s – відсоток за умови альтернативного вкладення ресурсів, необхідних для формування та використання аутстафингу у діяльності підприємства; n – кількість періодів, протягом яких застосовувався аутстафинг; P – імовірність настання збитків від дії ризиків діяльності персоналу до використання аутстафингу; Lx – ідентифікований обсяг збитків до використання аутстафингу; g – рівень імовірності настання збитків після запровадження у діяльності підприємства аутстафингу; Ly  – рівень збитків після запровадження у діяльності підприємства аутстафингу; r – вид ризику діяльності підприємства, який вдалось знизити або уникнути за допомогою аутстафингу; m – кількість ризиків в діяльності підприємства, рівень яких змінився в результаті застосування аутстафингу; Q – інші позитивні соціально-економічні ефекти у діяльності підприємства від впровадження аутстафингу; V – щомісячні платежі підприємства-замовника аутстафингу підприємству-провайдеру такої послуги (якщо угода укладена у формі лізингової угоди, то це щомісячні лізингові платежі); Е – економія на управлінні персоналом внаслідок застосування аутстафингу (набір, навчання, підвищення кваліфікації та звільнення співробітників, діловодство, нарахування та виплата заробітної плати, сплата податків та обов’язкових платежів).

Практичне запровадження аутстафингу розраховано для Жмеринського ТОВ "Експрес". Підставивши усі виявлені значення у формулу (6) отримаємо:
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[0,05*1200-0,025*850]* (1+0,13)-k = -578066,4 + 581120,7 + 2080,57 = 5134,87 грн.

Отже, запроваджувати у діяльність Жмеринського ТОВ "Експрес" аутстафинг з метою зниження рівнів ризиків діяльності персоналу економічно вигідно, оскільки економія коштів за перший рік застосування аутстафингу складе більше 5 тис. грн. У наступні періоди економія зростатиме, оскільки будуть відсутні одноразові інвестиції для запровадження аутстафингу.


Сформовані методичні рекомендації поетапного формування та реалізації фінансових продуктів з метою зниження рівня ризику діяльності персоналу (рис. 4). 

Спільне розроблення фінансових продуктів для працівників підприємства потребує додаткових витрат, вивчення попиту на такі продукти, підготовки працівників до використання сформованих продуктів, поширення інформації про їхні переваги тощо. У випадку організування корпоративної кредитної спілки необхідно залучити ресурси (як правило, фінансові ресурси працівників підприємства) для її створення та роботи. Тому доцільно реалізовувати такі проекти поступово, починаючи із створення кас взаємодопомоги та збору коштів під певні соціальні проекти чи нагальні потреби працівника. Якщо ж створювати кредитні спілки або фінансові продукти одразу, то працівники, як показує проаналізований практичний досвід діяльності, з недовірою поставляться до такої ініціативи і вона буде відкинута та нереалізована. У випадках її реалізації, слід мати на увазі, що вона вимагатиме значних ресурсів.

Запропоновані методичні рекомендації уникнення або зниження рівня ризику діяльності персоналу на засадах організаційно-економічної співпраці в системі "працівники-підприємства-зовнішні партнери" має низку переваг:

 SHAPE  \* MERGEFORMAT 



Рис. 4. Поетапне формування  та реалізація фінансових продуктів з метою зниження рівня ризику діяльності персоналу*
* Примітка: розроблено автором 

дає змогу різним суб’єктам налагодити ефективні способи співпраці, забезпечивши еволюційність розвитку заходів уникнення або зниження рівня ризиків діяльності персоналу;

сприяє зниженню соціально-економічних ризиків діяльності зацікавлених груп (працівників, підприємств та фінансових установ);


забезпечує послідовність організування співпраці між учасниками ринку, дає змогу працівникам цих структур поступово набути досвіду ринкової діяльності;


мінімізує витрати для налагодження співпраці та сприяє скороченню витрат із-за неефективності довготермінової співпраці;

     скорочує витрати ресурсів для учасників співпраці;

забезпечує використання незадіяного, однак наявного, людського потенціалу та резервів учасників для налагодження співпраці;

     уможливлює започаткування співпраці між суб’єктами за умов обмеженості ресурсів та значних бар’єрів розвитку зовнішнього середовища.

ВИСНОВКИ

У дисертації наведено теоретичне узагальнення та нове вирішення наукового завдання, що полягає в управлінні ризиками діяльності персоналу підприємств. Досліджуване завдання набуває особливого значення в Україні з огляду на високий рівень невизначеності та турбулентність середовищ діяльності підприємств, використання у практиці вітчизняних підприємств недосконалих методів управління персоналом, зростання рівня ризику в умовах фінансово-економічної кризи. Отримані наукові та прикладні результати сприятимуть розвитку систем менеджменту, удосконаленню управління ризиками, підвищенню результативності діяльності персоналу, а отже покращенню фінансово-господарських показників діяльності підприємства. Результати дослідження зводяться до такого:

1. Удосконалено понятійно-категоріальний апарат теорії ризик-менеджменту. Зокрема, визначено, що ризик діяльності персоналу – це соціально-економічне явище, що характеризується ймовірністю, альтернативністю та динамізмом  і проявляється через відхилення в управлінні персоналом, виконанні персоналом завдань та обов’язків, взаємодії працівників між собою, їх психофізичних  особливостей, що призводить до нереалізації цілей підприємства.
2.  Систематизовано, доповнено та узагальнено класифікаційні ознаки видів ризиків діяльності персоналу підприємства за функціональним принципом поділу ризиків на загальні та функціональні. Загальні ризики можуть виникати у виконанні менеджерами всіх функцій менеджменту. Функціональні ризики діяльності персоналу це ризики, які виникають в процесі виконання працівниками лише певної функції управління підприємством (планування, організування, мотивування, контролювання, регулювання) та призводять до локальних коливань у прогнозованих результатах діяльності підприємства. Фактично функціональні ризики діяльності персоналу є локальними. Використання цих класифікацій керівниками підприємств дасть змогу чітко поділити сфери відповідальності щодо управління ризиками діяльності персоналу між функціональними та лінійними менеджерами підприємств.
3. На основі виявлення щільних зв’язків між причинами, ризиками та їх наслідками за суб’єктивно-об’єктивною та позитивно-негативною природою ризикотворення отримано причинно-наслідкову матрицю ризиків діяльності персоналу, яка дасть змогу ризик-менеджерам підприємства формувати адекватні заходи уникнення або зниження рівня ризику із фокусуванням та усуненням суб’єктивних та/або об’єктивних причин ризикотворення.

4. Розроблено комплексний метод оцінювання ризиків діяльності персоналу підприємств, що передбачає визначення обсягу збитків та ймовірності їхнього виникнення, враховує схильність працівників до ризику та ризиковість середовища діяльності працівників. Таким чином, отримані результати оцінювання рівня ризиків діяльності персоналу будуть адекватнішими, а керівники підприємств отримають можливість підвищити ефективність прийняття рішень на засадах врахування ризику.

5. Розроблено метод оцінювання рівня ризику плинності кадрів за допомогою розподілів їх за заробітною платою на основі експертних оцінок та оброблення отриманих розподілів методом Ван Вестендорпа. Дослідження дали змогу виявити, що ризик плинності кадрів є циклічним, має хвилеподібну форму із домінуванням на різних етапах розвитку суб’єктивних та об’єктивних ризикоутворювальних чинників. Рівень цього ризику залежить насамперед від обсягу заробітної плати працівників. Таким чином, менеджери підприємства можуть регулювати рівень ризику плинності кадрів, змінюючи обсяги матеріального стимулювання на основі розроблених шкал відповідності рівня матеріального стимулювання та рівня ризику діяльності персоналу. 

6. Досліджено, що ефективним заходом зниження рівня ризику діяльності персоналу є аутстафинг. Для менеджерів, маркетологів та логістів у роботі виокремленні основні переваги застосування аутстафингу для його учасників: організації-провайдера, підприємства-замовника та працівників, які залучаються за аутстафингом. Сформовано трикутник можливостей застосування аутстафингу із виокремленням територіальних або регіональних соціально-економічних проблем, які вирішуватимуться шляхом його застосування.

7. Розроблено методичні рекомендації поетапного формування фінансових продуктів з метою зниження рівня ризику діяльності персоналу. Спільне розроблення фінансових продуктів для працівників підприємства потребує додаткових витрат, вивчення попиту на такі продукти, підготовки працівників до використання сформованих продуктів, поширення інформації про їхні переваги тощо. У випадку організування корпоративної кредитної спілки необхідно залучити ресурси (як правило це фінансові ресурси працівників підприємства) для її створення та роботи. Тому керівникам підприємства доцільно реалізувати такі проекти поступово, починаючи із створення кас взаємодопомоги та збору коштів під певні соціальні проекти чи допомогу працівникові.

8. На підставі результатів виконаного дослідження можна запропонувати:

· Міністерству економічного розвитку і торгівлі України рекомендувати для використання промисловими підприємствами методичних рекомендацій для оцінювання рівня ризиків діяльності персоналу, в тому числі ризику плинності кадрів, а також формування нормативних документів щодо заходів запобігання та зниження рівня ризиків діяльності персоналу;

· Міністерству освіти і науки, молоді та спорту України при підготовці фахівців у сфері менеджменту та економіки використовувати теоретичні та методичні положення щодо особливостей та елементів управління ризиками діяльності персоналу підприємств.
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У дисертації наведено теоретичне узагальнення та нове вирішення наукового завдання – управління ризиками діяльності персоналу підприємств. Досліджуване завдання є актуальним і набуває особливого значення в Україні з огляду на зростання рівня ризику в умовах фінансово-економічної кризи, високого рівня невизначеності та турбулентності середовищ діяльності підприємств та використання у практиці вітчизняних підприємств недосконалих методів управління персоналом. Автором удосконалено поняття ризик діяльності персоналу, набула подальшого розвитку класифікація ризиків діяльності персоналу, розроблено причинно-наслідкову матрицю взаємозв’язку ризикоутворюючих чинників, ризиків діяльності персоналу та їх наслідків. 

Досліджено поняття, значення та організаційне забезпечення ризик-менеджменту, орієнтованого на управління ризиками діяльності персоналу, удосконалено комбінований метод (поєднання статистичного та експертного методів) оцінювання ризиків діяльності персоналу підприємств, розроблено метод оцінювання рівня ризику плинності кадрів.

На засадах аналізування існуючих методів уникнення або зниження рівня ризиків підприємства розроблено метод застосування аутстафингу для уникнення або зниження рівня ризику діяльності персоналу та методичні рекомендації уникнення або зниження ризиків діяльності персоналу, насамперед, ризику матеріального стимулювання шляхом поетапного використання специфічних заходів (створення кас взаємодопомоги, формування корпоративних кредитних спілок та спільне розроблення пільгових фінансових продуктів для працівників підприємства). 
Ключові слова: ризик діяльності персоналу, ризик плинності кадрів, управління ризиками діяльності персоналу, оцінювання ризику діяльності персоналу, зниження та уникнення ризику, ідентифікування ризику.

ANNOTATION

Romanenko M.O.  Risk-management of staff activities of enterprises. –On rights for a manuscript.

Dissertation for obtaining the scientific degree of Candidate of Economic Sciences on specialty 08.00.04 – Economics and Enterprise Management (by the types of economic activity). –Lviv Polytechnic National University, Ministry of education and science, youth and sport of Ukraine, Lvіv, 2012.
The development of theoretical statements and applied recommendations concerning the improvement of the process of management risks of staff activities of enterprises was еlaborated. Relying on the generalization of literary sources the classification of the risks of staff activities has been suggested, the matrix of risk, risk-factors and risk-results of enterprises were improvement. The meaning, place and influence of risk-management in sphere of staff activities were elucidated.

Basing on researched of scientific literature dedicated the problems of risk evaluation and practical activity of enterprises the method of evaluation staff activities risks of using statistic and experts methods was elaborated. Also it was formed the method of evaluation of risk of staff activities turnover considering the method of conjoint analysis. Method using of outstaffing providing for staff activities risks reducing have been further developed.

The mechanism of management of reducing of financial risk in staff activities basing on using the specific methods of risk-reducing (forming of common professional funds, elaborating of corporate credit unions and common elaborating of financial products for employees of enterprises) was elaborated.

Key words: the risk of staff activities, risk of staff turnover, risk-management of staff activities, risk assessment of staff activities, decline and avoiding risk, identification of risk.
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Романенко М.А. Управление рисками деятельности персонала предприятий. -  На правах рукописи.

Диссертация на соискание ученой степени кандидата экономических наук по специальности 08.00.04 – экономика и управление предприятиями (за видами экономической деятельности). – Национальный университет “Львивська политэхника”, Министерства образования и науки, молодежи и спорта Украины. -  Львов, 2012.

В диссертации приведены теоретическое обобщение и новое решение научной задачи - управление рисками деятельности персонала предприятий. Исследуемая проблема является актуальной и приобретает особое значение в Украине, учитывая рост уровня риска в условиях финансово-экономического кризиса, высокого уровня неопределенности и турбулентности среды деятельности предприятий и использования в практике отечественных предприятий несовершенных методов управления персоналом. В диссертационной работе обобщены теоретические наработки и разработаны рекомендации по организации систем управления рисками деятельности предприятий. Полученные научные и прикладные результаты из проведенного исследования будут способствовать развитию систем менеджмента, совершенствованию управления рисками, повышению результативности деятельности персонала, а следовательно и улучшению финансово-хозяйственных показателей предприятия.

В первом разделе "Теоретико-методологические основы риска деятельности персонала предприятий" усовершенствовано понятие “риск деятельности персонала”. В частности, определено, что риск деятельности персонала - это социально-экономическое явление, характеризующееся вероятностью, альтернативностью и динамизмом и проявляется через отклонение в управлении персоналом, выполнении персоналом задач и обязанностей, взаимодействия сотрудников между собой, их психофизических особенностях, что может привести к не реализации целей предприятия.

Развита классификация рисков деятельности персонала, которая, в отличие от существующих, основана на выделении функциональных рисков, возникающих в процессе выполнения работниками определенной функции управления предприятием и общих видов рисков. Общие риски могут возникать при выполнении менеджерами всех функций менеджмента. Функциональные риски деятельности персонала это риски, которые возникают в процессе выполнения персоналом только определенной функции управления предприятием (планирования, организация, мотивирование, контроль, регулирование) и приводят к локальным колебаниям в ожидаемых (прогнозируемых) результатах деятельности предприятия. Фактически функциональные риски деятельности персонала являются локальными рисками. Использование этих классификаций руководителями предприятий позволит четко разделить сферы ответственности по управлению рисками деятельности персонала между функциональными и линейными менеджерами предприятий.

Проанализировав научную литературу и практику деятельности предприятий, разработана матрица взаимосвязи риcкообразующих факторов, рисков деятельности персонала и их последствий, которая в отличие от существующих, учитывает субъективно-объективную и позитивно-негативную природу риска, причин его возникновения и возможных последствий его проявления.
Во второй главе "Анализ риска деятельности персонала в условиях развития предприятий" исследованы понятие, значение и организационное обеспечение риск-менеджмента, ориентированного на управление рисками деятельности персонала. Получил дальнейшего развития комбинированный метод (сочетание статистического и экспертного методов) оценки рисков деятельности персонала предприятий, в отличие от существующих, предусматривает определение объема ущерба и вероятности их возникновения, учитывая склонность работников к риску и рискованность среды деятельности работников. 

Впервые разработан метод оценки уровня риска текучести кадров с помощью распределений экспертных оценок и обработка их методом совместного анализа, а именно методом Ван Вестендорпа и доказано, что риск текучести кадров является циклическим, имеет волнообразую форму с доминированием на разных этапах развития субъективных и объективных риcкообразующих факторов.

В третьем разделе "Меры предупреждения и снижения уровня риска деятельности персонала предприятий" усовершенствованы метод применения аутстафинга для предотвращения или снижения уровня риска деятельности персонала и оценки полученного эффекта, которые в отличие от существующих, позволяют выделить преимущества для участников этого мероприятия: организации-провайдера , предприятия-заказчика и работников, а также сформирован треугольник возможностей применения аутстафинга с выделением территориальных или региональных социально-экономических проблем, которые будут решаться при использовании этого мероприятия. 

Также сформированы рекоменации избежания или снижения рисков деятельности персонала, прежде всего, риска материального стимулирования путем поэтапного формирования касс взаимопомощи, льготных финансовых продуктов и создание корпоративных кредитных союзов, которые в отличие от существующих, позволяют за ограниченности корпоративных ресурсов использовать внешние ресурсы (банков-партнеров, страховых компаний, лизинговых предприятий и т.д.) и ресурсы работников в целях предупреждения или снижения ряда рисков деятельности персонала.

Ключевые слова: риск деятельности персонала, риск текучести кадров, управление рисками деятельности персонала, оценка риска деятельности персонала, снижение и избежание риска, идентификация риска. 
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Провайдер аутстафингу


дохід від продажу послуг аутстафингу; 


комісійні за постійне працевлаштування фахівців; 


мінімальні умовно-постійні витрати; 


спеціалізація на одному виду діяльності; 


залучення найкращих фахівців у власну діяльність; 


створення позитивного іміджу у суспільстві.








Працівник


повна зайнятість та вища ймовірність забезпеченості роботою;


можливість попрацювати на різних підприємствах та здобути додатковий досвід;


вища ймовірність постійного працевлаштування;


соціальна захищеність;


можливість користування інфраструктурою роботодавця.








Замовник аутстафингу


зниження комплексу ризиків діяльності персоналу;


економія ресурсів підприємства;


економія на створенні власного відділу кадрів;


раціональне використання трудових ресурсів підприємства;


підвищення продуктивності праці та якості продукції;


оптимізація оподаткування.








Вирішення територіальних та/або регіональних соціально-економічних проблем


підвищення ефективності процесу працевлашту-вання;


зниження штучної зайнятості;


оптимізування ринку праці;


результативність використання ресурсів, насамперед, трудових та фінансових;


новий вид діяльності та відповідно нові робочі місця (на підприємстві провайдері-аутстафингу); 


зростання адекватності матеріального стимулювання та виконаної роботи працівником; 


підвищення кваліфікації персоналу; 


зниження інших соціально-економічних ризиків.





Зниження або уникнення ризиків діяльності персоналу


ризик штучної зайнятості, неефективних структур управління та низької продуктивності праці;


ризик плинності кадрів;


ризик надмірних витрат на персонал та ризик великого бізнесу;


ризик професійної компетентності персоналу;


ризик адекватності дій персоналу;


ризик трудового згорання;


ризик адекватності заробітної плати;


ризик конфлікту інтересів персоналу, які виникли внаслідок помилок бухгалтерів та підрозділів управління кадрами;


ризик судових позовів персоналу до підприємства. 








Трикутник переваг





Етапи фор-мування 





Етап 1. Збір коштів се-ред співро-бітників 





Етап 2. Створення кас взаємодопомоги





Етап 3. Організува-ння креди-тної спілки





Етап 4. Створення пільгових фінансових продуктів





Основні цілі етапу





Надання допомоги працівникові із тимчасовими фінансовими труднощами





Об’єднання груп працівників згідних допомагати один одному за виникнення такої потреби





Створення спілки з метою вирішення ни-зки соціально-еко-номічних проблем





Залучення фінансових установ для вирішення широкого кола проблем працівників





Поширення інформа-ції про труднощі та збір коштів на зборах,  нарадах, конферен-ціях тощо





Внесення фіксованої частки від заробітної плати кожним працівником-учасником каси





Працівники підприєм-ства вносять членські внески та є учасника-ми кредитної спілки





Підприємство та фінансові установи спільно створюють нові фінансово-кредитні продукти





Критерії, що свідчать про необхідність пере-ходу до наступного етапу





Необхідність чітких норм щодо термінів та величини внесків працівників підприємств





Необхідність окрім соціальних, вирішува-ти економічні пробле-ми, більша частина працівників є членами каси





Спілка обслуговує значну частину працівників та членів їхніх сімей





Невідповідність розроблених продуктів інтересам та цілям працівників





Способи та механізми досягнення цілі








� Примітка: прізвище Романенко змінено на прізвище Фесюк  у зв’язку із одруженням.


*Примітка: прізвище Фесюк змінено на прізвище Романенко у зв’язку із розлученням.






