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Загальна характеристика роботи

Актуальність теми. Сучасні ринкові умови господарювання, які характеризуються невизначеністю, динамічністю, ризикованістю, підвищенням інтенсивності конкурентної боротьби обумовлюють зміщення акцентів уваги на персонал підприємства, що стає основою забезпечення конкурентоспроможності підприємства. Персонал є стратегічним ресурсом підприємства, який вимагає пошуку нових механізмів управління ним для забезпечення результативності його роботи в довгостроковій перспективі. Виходячи з цього, особливої актуальності набуває вивчення можливостей ефективного управління персоналом підприємства, що зумовлює необхідність формування системи стратегічного управління персоналом, яка б забезпечувала конкурентоспроможність та життєздатність конкретного підприємства.
У сучасній економічній літературі значна увага приділяється управлінню персоналом.Це відображено в роботах  Балабанової Л.В., Борисової О.А., Весніна В.Р., Волгіна В.В., Воробйової О.К., Гончарова В.М., Десслера Г.,., Єгоршина О.П., Журавльова П.В., Захарової О.В., Кібанова А.Я., Колот А.М., Крушельницької О.В., Кулапова М.М., Лукашевича В.В., Лутай Л.А., Мамед-Заде Г.А., Маслова Є.В., Мельничук Д.Г., Михайлової Л.І., Моргунова Є.Б., Родкіної Т.А.,Садєкова А.А.,Сардак О.В., Сухарева С.А., Шубіна О.О. та інших вчених. Проте, проблеми використання стратегічного підходу до управління персоналом сучасними вченими вивчено недостатньо, існуючі підходи і методики не враховують специфіку українського менталітету, а розроблені стратегії управління персоналом часто мають безсистемний характер.

Отже, існує об’єктивна необхідність обґрунтування концептуальної основи стратегічного управління персоналом підприємства на основі комплексного, системного підходу, що обумовлює актуальність теми дисертації, її цільову спрямованість і зміст.
Зв'язок роботи з науковими програмами, планами, темами. Роботу виконано відповідно до комплексного плану науково-дослідних робіт Донецького національного університету економіки і торгівлі імені Михайла Туган-Барановського: держбюджетна тема Д 2004-12 "Методологічні підходи і методика аналізу інфраструктури ринку праці в контексті маркетингової концепції" (номер держреєстрації 0104U005212, 2003-2006 рр.; особисто розроблено методику аналізу інфраструктури ринку праці на основі маркетингу); держбюджетна тема Д 2007-8 "Розробка науково-методичних рекомендацій щодо вивчення дисциплін ОКР "бакалавр" в умовах кредитно-модульної системи навчання" (особисто розроблено рекомендації до теми "Мотивація трудової поведінки і стимулювання праці" науково-методичних рекомендацій щодо вивчення дисципліни "Соціологія праці").

Результати, що отримано у дисертації використовувались при виконанні 10 госпдоговірних тем, серед яких найбільш важливими є такі: № 97/2005 "Розробка науково-методичних рекомендацій з управління дисциплінарними відносинами на підприємстві" (номер держреєстрації 0106U003146, 2004-2005 рр.; особисто розроблено систему мотивації персоналу у контексті забезпечення дисципліни праці); № 109/2005 "Розробка науково-методичних рекомендацій щодо управління персоналом в умовах маркетингової орієнтації" (особисто розроблено методику діагностики процесу управління персоналом у підприємстві); № 161/2006 “Розробка науково-методичних рекомендацій з вимірювання стану дисципліни праці та її впливу на оптимізацію рівня порушень” (номер держреєстрації 0106U008863, 2005-2006 рр.; особисто розроблено методику оцінки якості управління персоналом підприємства); № 216/2006 "Розробка науково-методичних рекомендацій з обґрунтування стратегії управління дисципліною праці на підприємстві" (номер держреєстрації 0107U001517, 2006-2007 рр.; особисто розроблено маркетингові стратегії управління персоналом підприємства).
Мета і завдання дослідження. Метою дисертаційної роботи є розробка шляхів удосконалення комплексної системи стратегічного управління персоналом та  наукових,методичних і практичних рекомендацій щодо підвищення результативності стратегічного управління персоналом підприємства.

Для досягнення встановленої мети у дисертаційній роботі сформульовано і вирішено такі завдання:

· визначення теоретичних засад управління персоналом в системі менеджменту підприємства;

· визначення теоретичних аспектів стратегічного управління персоналом підприємства;

· дослідження інформаційно-комунікаційного забезпечення стратегічного управління персоналом підприємства;

· діагностика процесу стратегічного управління персоналом підприємства;

· оцінка якості стратегічного управління персоналом підприємства;

· розробка комплексної системи стратегічного управління персоналом;

· розробка рекомендацій щодо вдосконалення стратегічного управління персоналом на основі маркетингу.
Об’єктом дослідження є процес стратегічного управління персоналом підприємства в умовах ринкової економіки.

Предметом дослідження є теоретико-методологічні та прикладні аспекти механізму стратегічного управління персоналом торговельного підприємства.

Методи дослідження. Теоретичною, методологічною та інформаційною базою дослідження є : Закони та нормативні акти України; наукові розробки сучасних вчених з проблем управління персоналом, менеджменту, стратегічного управління, маркетингу, ринкової економіки; статистична і бухгалтерська звітність торговельних підприємств. 

Вирішення встановлених у дисертації завдань було здійснено з використанням наступних методів: загальнонаукові методи: аналогія, системний підхід (для розробки системи стратегічного управління персоналом підприємства), формалізація (для розробки моделі оцінки якості стратегічного планування діяльності щодо управління персоналом, моделі оцінки якості стратегічного управління персоналом підприємства тощо); економіко-статистичний аналіз: табличний (для представлення результатів розрахунків), порівняння (для оцінювання якості стратегічного управління персоналом підприємств); маркетингові методи: матричний метод (для розробки матриці "якість інформації/якість комунікацій в системі стратегічного управління персоналом", матриці "ступінь забезпеченості процесу наймання персоналу/ступінь використання джерел наймання персоналу" тощо); методи експертних оцінок (для оцінки доцільності організаційної структури підприємства, оцінки інформаційно-комунікаційного забезпечення стратегічного управління персоналом підприємства тощо). У процесі проведення дослідження використовувались сучасні комп’ютерні технології. 
Наукова новизна одержаних результатів. У дисертації викладено концептуальні основи стратегічного управління персоналом підприємства в умовах ринкової економіки та запропоновано нові наукові рішення, основні з яких полягають у наступних теоретичних, методологічних та методичних розробках.
Вперше:

розроблено модель оцінки якості стратегічного управління персоналом за такими показниками: коефіцієнт якості інформаційно-комунікаційного забезпечення стратегічного управління персоналом, ступінь забезпеченості процесу наймання персоналу, ступінь використання джерел наймання персоналу, якісний рівень персоналу, результативність трудової адаптації персоналу, ступінь використання системи мотивації персоналу, рівень розвитку персоналу, рівень розвитку корпоративної культури підприємства,використання якої забезпечить прийняття обґрунтованих управлінських рішень щодо вдосконалення стратегічного управління персоналом.
Удосконалено:

комплексну систему стратегічного управління персоналом підприємства (КССУПП) за рахунок зміни її структури і складових: система інформаційно-комунікаційної підтримки, що охоплює підсистеми інформаційної та комунікаційної підтримки; система реалізації процесу стратегічного управління персоналом, яка включає підсистеми стратегічного планування, стратегічної організації та стратегічного контролю діяльності управління персоналом; система забезпечення конкурентоспроможності стратегічного управління персоналом, яка складається з таких підсистем: корпоративної культури, розвитку персоналу та мотивації персоналу. КССУПП являє собою сукупність взаємопов’язаних систем, ефективне функціонування яких забезпечує конкурентоспроможність управління персоналом у довгостроковій перспективі;

методичні підходи до діагностики процесу стратегічного управління персоналом: модель оцінки якості стратегічного планування діяльності з управління персоналом (за рахунок додавання показника якості розробки стратегічних цілей з управління персоналом), модель оцінки доцільності організаційної структури управління (за рахунок її доповнення такою складовою, як ступінь необхідності проведення змін в організаційній структурі управління), модель оцінки забезпеченості процесу наймання персоналу (за рахунок врахування вагомості відповідних складових забезпечення процесу наймання персоналу).

Дістало подальший розвиток:

понятійно-категоріальний апарат, у якому на відміну від існуючого розглядається: управління персоналом визначено як процес розробки і здійснення системи організаційних, соціально-економічних та культурних заходів щодо забезпечення ефективного використання трудового потенціалу кожного працівника підприємства; стратегічне управління персоналом – як багатогранний процес, спрямований на оптимізацію кадрової політики і забезпечення на цій основі конкурентоспроможності підприємства в довгостроковій перспективі; стратегічне управління персоналом на основі маркетингу – як процес розробки, реалізації і контролю маркетингових програм у сфері управління персоналом, спрямованих на забезпечення стабільності і задоволеності колективу підприємства та досягнення на цій основі довгострокових цілей підприємства;

модель оцінки якості інформаційно-комунікаційного забезпечення стратегічного управління персоналом за рахунок використання таких показників: забезпеченість інформацією, рівень використання джерел інформації, коефіцієнт якості інформації, коефіцієнт якості застосування інформаційних технологій, доцільність комунікативної поведінки керівника, коефіцієнт якості комунікацій,використання якої сприяє вдосконаленню інформаційно-комунікаційного забезпечення стратегічного управління персоналом;
модель оцінки якісного рівня персоналу, яка включає такі елементи: аналіз ставлення персоналу до праці, аналіз рівня знань і досвіду роботи, аналіз організаторських здібностей персоналу, аналіз уміння працювати з людьми, аналіз уміння працювати з документами та інформацією, аналіз уміння своєчасно приймати та реалізовувати рішення, аналіз здатності персоналу розробляти і впроваджувати інновації, аналіз морально-етичних рис характеру персоналу,впровадження якої буде забезпечувати підвищення якісного рівня персоналу підприємства.
Практичне значення одержаних результатів полягає в тому, що теоретичні 

положення дисертації доведені до рівня  конкретних методик та рекомендацій щодо вдосконалення стратегічного управління персоналом підприємства. Найбільшу практичну цінність мають: модель оцінки якості стратегічного управління персоналом,модель оцінки якісного рівня персоналу, модель оцінки якості інформаційно-комунікаційного забезпечення стратегічного управління персоналом, матриця "якість інформації/якість комунікацій в системі стратегічного управління персоналом", матриця "ступінь забезпеченості процесу наймання персоналу/ступінь використання джерел наймання персоналу".
 Пропозиції, що розроблені в дисертації, впроваджено в практику діяльності підприємств, що підтверджено відповідними актами: ЗАТ "Донецький ЦУМ" (акт № 1 від 5.08.2008р.), ТОВ "Обжора" (акт № 7 від 29.07.2008р.), ПП "Каверин" (акт № 2 від 29.07.2008р.), ВАТ ТК "Маяк" (акт від 4.08.2008р.), ТОВ "Амстор" (акт від 20.06.2008р.), ЗАТ "Фірма Юг" (акт від 3.09.2008р.).

У дисертаційній роботі автором розроблено 20 комп'ютерних програм щодо дослідження стратегічного управління персоналом підприємства у середовищі Microsoft Office Excel, використання яких дозволить полегшити прийняття обґрунтованих стратегічних рішень щодо управління персоналом підприємства.

Результати, що отримано в дисертації, можна використовувати (частина вже використовується) в навчальному процесі  при  викладанні наступних дисциплін: "Управління персоналом", "Менеджмент персоналу", "Основи менеджменту", "Соціологія праці", "Стратегічне управління", а також при виконанні курсових, дипломних і магістерських робіт.
Особистий внесок здобувача. Дисертаційна робота є самостійно виконаною науковою працею, в якій викладено наукові ідеї автора, авторський підхід до розробки основних наукових положень. Наукові положення, висновки і рекомендації, що виносяться на захист, одержані автором самостійно.
Апробація результатів дисертації. Основні положення дослідження доповідались та обговорювались на 13 науково-практичних конференціях, у т.ч. на п’яти міжнародних конференціях: "Актуальні проблеми і перспективи розвитку економіки України" (м. Алушта, 2004 р.), "М.І.Туган-Барановський – видатний вчений-економіст. Спадщина і новації" (м. Донецьк, 2005 р.), "Проблемы и перспективы сотрудничества между странами юго-восточной Европы в рамках ЧЕС" (м. Донецьк, 2006 р.), "Пріоритетні напрямки розвитку змішаної економіки" (м. Київ, 2007 р.), "Динаміка наукових досліджень" (м. Дніпропетровськ, 2008 р.); двох Всеукраїнських конференціях: "Фінансово-економічні проблеми розвитку регіонів України" (м. Тернопіль, 2004 р.), "Українська наука ХХІ століття" (м. Київ, 2008 р.); одній міжрегіональній конференції: "Організація самодостатності промислового регіону: проблеми ринку, економіки і бізнесу" (м. Луганськ, 2007 р.); п’яти конференціях професорсько-викладацького складу ДонНУЕТ за підсумками науково-дослідної роботи у 2004-2008 рр.
Публікації. За результатами проведеного дослідження опубліковано дев'ять статей та тези шістьох доповідей загальним обсягом 4,3 др. арк. (з них автору належить 4,3 др. арк.), у т.ч. дев'ять статей у фахових виданнях (3,5 др. арк.).
Структура роботи. Дисертація складається з вступу, 3-х розділів, висновків, списку використаних  джерел  із  114 найменувань  і  21 додатку  (обсягом  54  сторінки). Текстова частина займає 159 сторінок машинописного тексту, містить 38 таблиць (обсягом 43 сторінки) і 34 рисунка (обсягом 18 сторінок).
Основний зміст дисертації
У вступі дисертаційної роботи обґрунтовано актуальність теми дослідження, визначено мету та завдання дослідження, об’єкт та предмет, методи дослідження, розкрито наукову новизну дослідження та  практичну значущість результатів,що одержано в дисертації , відмічено особистий внесок здобувача, апробація результатів дослідження, публікації та структура роботи.
У першому розділі "Теоретичні основи стратегічного управління персоналом підприємства"досліджено теоретичні засади управління персоналом у системі менеджменту підприємства, теоретичні аспекти стратегічного управління персоналом підприємства.
У процесі наукового дослідження одержав подальшого розвитку понятійно-категоріальний апарат: управління персоналом – це процес розробки і здійснення системи організаційних, соціально-економічних та культурних заходів щодо забезпечення ефективного використання трудового потенціалу кожного працівника підприємства (рис.1); стратегічне управління персоналом підприємства – це багатогранний процес, спрямований на оптимізацію кадрової політики і забезпечення на цій основі конкурентоспроможності підприємства в довгостроковій перспективі.

Система управління персоналом підприємства – це сукупність взаємопов’язаних елементів, повне використання яких забезпечує ефективність управління персоналом. Вона складається з шести підсистем: підсистеми забезпечення процесу управління персоналом, підсистеми маркетингу персоналу, підсистеми розвитку персоналу, підсистеми мотивації персоналу, підсистеми управління комунікаціями, підсистеми створення і розвитку корпоративної культури.

Процес стратегічного управління персоналом підприємства на основі маркетинга складається з трьох основних етапів: стратегічне планування діяльності щодо управління персоналом, стратегічна організація діяльності щодо управління персоналом, стратегічний контроль діяльності щодо управління персоналом.
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Рис. 1. Рекомендована система заходів щодо забезпечення процесу управління персоналом підприємства
У другому розділі дисертації "Дослідження стратегічного управління персоналом підприємства" проведено дослідження інформаційно-комунікаційного забезпечення стратегічного управління персоналом підприємства, здійснено діагностику процесу стратегічного управління персоналом підприємства та оцінку якості стратегічного управління персоналом підприємства.
У межах дослідження інформаційно-комунікаційного забезпечення стратегічного управління персоналом підприємства проведено аналіз за наступними напрямками: дослідження інформаційних ресурсів стратегічного управління персоналом (інформаційного банку якості інформації, застосування інформаційних технологій у процесі стратегічного управління персоналом); дослідження комунікацій у системі стратегічного управління персоналом (комунікативної поведінки керівників, якості комунікацій в системі стратегічного управління персоналом); узагальнення оцінки інформаційно-комунікаційного забезпечення стратегічного управління персоналом.

Для проведення дослідження стратегічного управління персоналом виділено чотири дослідницьких сегменти в залежності від конкурентних позицій підприємств: сегмент D (dominating) – підприємства, які займають домінуючу конкурентну позицію; сегмент S (strong) – підприємства, які займають міцну конкурентну позицію; сегмент A (appreciable) – підприємства, які займають помітну конкурентну позицію; сегмент W (weak) – підприємства, які займають слабку конкурентну позицію.
Результати оцінки забезпеченості підприємств, що досліджувались, інформацією щодо стратегічного управління персоналом, здійсненої за допомогою розробленої нами комп’ютерної програми, свідчать про те, що при максимальній оцінці 5 балів високий рівень забезпеченості інформацією щодо стратегічного управління персоналом мають лише підприємства сегменту D (3,9 балів), а підприємствам інших сегментів притаманний середній рівень забезпеченості інформацією щодо стратегічного управління персоналом: сегменту S – 3,0 бали, сегменту A – 2,8 балів, сегменту W – 2,4 бали.

Результати оцінки використання підприємствами джерел інформації щодо стратегічного управління персоналом, здійсненої за допомогою розробленої нами комп’ютерної програми, свідчать, що при максимальній оцінці 3 бали високий рівень використання джерел інформації щодо стратегічного управління персоналом мають підприємства сегментів D і S (2,7 і 2,4 бали відповідно), а підприємствам інших сегментів притаманний середній рівень використання джерел інформації щодо стратегічного управління персоналом: сегменту A – 2,3 бали, сегменту W – 2,1 бали.  

Оцінка якості інформації щодо стратегічного управління персоналом підприємств, яка здійснена за допомогою розробленої нами комп’ютерної програми, показала, що високу якість інформації мають лише підприємства сегменту D (2,6 бали при максимальній оцінці 3 бали), а підприємства інших сегментів мають середню якість інформації (сегменту S – 2,0 бали, сегменту A – 1,9 балів, сегменту W – 1,7 бали).

Оцінка якості застосування інформаційних технологій у стратегічному управлінні персоналом підприємства, що проведена за допомогою розробленої нами комп’ютерної програми, свідчить про те, що при максимальній оцінці 3 бали підприємства сегментів D, S та A мають високу якість застосування інформаційних технологій (3,0 бали, 2,5 бали і 2,8 бали відповідно), а сегменту W – середню (2,1 бали).

Дослідження комунікативної поведінки керівників за допомогою розробленої нами комп’ютерної програми показало, що керівники підприємств сегменту D відносяться до типу А (ТОВ ТБ "Амстор", ТОВ "Метро") і типу Б (ТОВ "Бумсіті"); сегменту S – до типу В; сегментів A і W – до типу Б (ТОВ "ДЦ", ЗАТ "Донецький ЦУМ", ПП ТКФ "Маяк-Дон") і типу В (ТОВ "Обжора", ТОВ "Комфі", ТОВ "Крокус").

Результати аналізу якості комунікацій в системі стратегічного управління персоналом, проведеного за допомогою розробленої нами комп’ютерної програми, показали, що висока якість комунікацій є характерною для підприємств сегментів D, S і A (2,9 бали, 2,5 бали і 2,5 бали відповідно при максимальній оцінці 3 бали), а для підприємств сегменту W – середня (2,2 бали).

Узагальнення результатів дослідження інформаційно-комунікаційного забезпечення стратегічного управління персоналом, проведене за допомогою розробленої нами комп’ютерної програми, свідчить про те, що висока якість інформаційно-комунікаційного забезпечення стратегічного управління персоналом притаманна лише для підприємств сегменту D (2,8 бали при максимальній оцінці 3 бали), а для інших – середня (сегменту S – 2,3 бали, сегменту A – 2,3 бали, сегменту W – 1,9 бали).

У межах діагностики процесу стратегічного управління персоналом підприємства було досліджено основні його етапи: стратегічне планування діяльності щодо управління персоналом, стратегічна організація діяльності щодо управління персоналом і стратегічний контроль діяльності щодо управління персоналом. При здійсненні аналізу використано шкалу оцінок від 1 до 3 балів.
Діагностику процесу стратегічного планування діяльності щодо управління персоналом проведено за такими етапами: аналіз якості розробки стратегічних цілей щодо управління персоналом підприємства; аналіз відповідності кадрової стратегії місії підприємства; аналіз відповідності кадрової стратегії підприємства його корпоративній стратегії; аналіз якості стратегічного планування діяльності щодо управління персоналом.

Аналіз якості розробки стратегічних цілей щодо управління персоналом підприємств, який проведений за допомогою розробленої нами комп’ютерної програми, показав, що висока якість розробки стратегічних цілей щодо управління персоналом притаманна лише підприємствам сегменту D (2,7 бали), а для підприємств інших сегментів – середня якість (сегменту S – 2,2 бали, сегменту A – 2,3 бали, сегменту W – 2,0 бали). 

Результати аналізу відповідності кадрової стратегії місії підприємства, проведений за допомогою розробленої нами комп’ютерної програми, свідчать про те, що високий ступінь відповідності кадрової стратегії місії підприємства характерний лише для підприємств сегменту D (2,7 бали), а для підприємств інших сегментів характерний середній ступінь відповідності кадрової стратегії місії підприємства (сегменту S – 2,1 бали, сегменту A – 2,0 бали, сегменту W – 1,7 бали). 

Аналіз відповідності кадрової стратегії підприємства його корпоративній стратегії, що проведений за допомогою розробленої нами комп’ютерної програми, показав, що високий ступінь відповідності кадрової стратегії підприємства його корпоративній стратегії мають тільки підприємства сегменту D (2,6 бали), середній – підприємства сегментів S і A (1,9 бали та 1,8 бали відповідно), низький – підприємства сегменту W (1,5 бали). 

Результати аналізу якості стратегічного планування діяльності підприємств щодо управління персоналом, проведеного за допомогою розробленої нами комп’ютерної програми, свідчать про те, що висока якість стратегічного планування діяльності щодо управління персоналом притаманна для підприємств сегменту D (2,7 бали), для підприємств інших сегментів – середня (сегменту S – 2,1 бали, сегменту A – 2,1 бали, сегменту W – 1,8 бали). 

Діагностику процесу стратегічної організації діяльності щодо управління персоналом проведено у такій послідовності: аналіз доцільності організаційної структури управління; аналіз використання методів управління персоналом; аналіз системи мотивації персоналу; аналіз системи стратегічного розвитку персоналу.
Результати оцінки доцільності ієрархічної структури управління, проведеного за допомогою розробленої нами комп’ютерної програми, показали, що високий ступінь характерний лише для підприємств сегменту D (2,8 бали), а для підприємств інших сегментів – середній ступінь доцільності (сегменту S – 2,3 бали, сегменту A – 2,1 бали, сегменту W – 2,1 бали).

Результати оцінки доцільності функціональної структури управління, проведеного за допомогою розробленої нами комп’ютерної програми, показали, що високий ступінь характерний для підприємств сегментів D і S (3,0 бали і 2,5 бали відповідно), а для підприємств інших сегментів – середній ступінь доцільності (сегменту A – 2,3 бали, сегменту W – 2,1 бали).

Результати оцінки необхідності проведення змін в організаційній структурі управління, здійсненої за допомогою розробленої нами комп’ютерної програми, показали, що для підприємств всіх сегментів характерний низький ступінь (сегменту D – 2,8 бали, сегменту S – 2,6 бали, сегменту A – 2,5 бали, сегменту W – 2,4 бали). Лише для одного підприємства сегменту W (ПП ТКФ "Маяк-Дон") характерний середній ступінь необхідності проведення змін в організаційній структурі управління (2,2 бали).

Узагальнення результатів аналізу організаційної структури управління підприємств досліджуваних сегментів, проведене за допомогою розробленої нами комп’ютерної програми, показало, що високий ступінь притаманний підприємствам сегментів D і S (2,8 бали і 2,5 бали відповідно), а для підприємств сегментів A і W – середній (2,3 бали і 2,2 бали відповідно). 

Аналіз використання методів управління персоналом показав, що високий ступінь характерний тільки для підприємств сегменту D (2,6 бали), а для підприємств інших сегментів – середній (сегменту S – 2,3 бали, сегменту A – 2,3 бали, сегменту W – 2,0 бали). При цьому найкращим чином використовуються адміністративні методи управління персоналом.

Діагностика процесу стратегічного контролю діяльності щодо управління персоналом передбачає, насамперед, аналіз системи оцінювання ділових якостей персоналу. 

Результати аналізу системи оцінювання ділових якостей персоналу, проведеного за допомогою розробленої нами комп’ютерної програми, показали, що висока якість характерна для підприємств сегменту D (2,6 бали), а для підприємств інших сегментів – середня (сегменту S – 2,1 бали, сегменту A – 2,1 бали, сегменту W – 1,8 бали). Це свідчить про те, що якісна оцінка ділових якостей персоналу сприяє покращенню конкурентної позиції підприємства.

Якість стратегічного управління персоналом підприємства залежить від якості його інформаційно-комунікаційного забезпечення, якості організаційної діяльності, ступеню використання системи мотивації, рівня стратегічного розвитку персоналу, розвиненості корпоративної культури підприємства.

Аналіз організаційної діяльності щодо стратегічного управління персоналом підприємства проведено за такими напрямками: аналіз забезпеченості процесу наймання персоналу; аналіз використання джерел наймання персоналу; аналіз якісного рівня персоналу; аналіз процесу трудової адаптації персоналу.

Аналіз забезпеченості процесу наймання персоналу підприємств свідчить, що високий ступінь мають підприємства сегменту D (2,8 бали), а підприємства інших сегментів мають середній ступінь (сегменту S – 2,3 бали, сегменту A – 2,3 бали, сегменту W – 2,2 бали).

Аналіз використання джерел наймання персоналу підприємств, проведений за допомогою розробленої нами комп’ютерної програми, показав, що високий ступінь мають підприємства сегментів D (2,7 бали), S (2,4 бали), A (2,4 бали), а сегменту W – середній ступінь (2,1 бали).

Аналіз якісного рівня персоналу підприємств показав, що підприємства всіх сегментів мають високий якісний рівень (сегменту D – 2,9 бали, сегменту S – 2,6 бали, сегменту A – 2,6 бали, сегменту W – 2,4 бали).

Аналіз результативності трудової адаптації персоналу підприємств, проведений за допомогою розробленої нами комп’ютерної програми, показав, що високу результативність мають тільки підприємства сегменту D (2,6 бали), а підприємства інших сегментів мають середню результативність (сегменту S – 2,2 бали, сегменту A – 2,2 бали, сегменту W – 2,0 бали).

Результати аналізу системи мотивації персоналу підприємств свідчать про те, що високий ступінь використання мають тільки підприємства сегменту D (2,4 бали), а підприємства інших сегментів мають середній ступінь використання (сегменту S – 2,2 бали, сегменту A – 2,2 бали, сегменту W – 2,1 бали). 

Результати аналізу системи стратегічного розвитку персоналу підприємств свідчать про те, що високий ступінь використання мають тільки підприємства сегменту D (2,4 бали), а підприємства інших сегментів мають середній ступінь використання (сегменту S – 2,1 бали, сегменту A – 2,1 бали, сегменту W – 1,9 бали). 

Аналіз корпоративної культури підприємств, проведений за допомогою розробленої нами комп’ютерної програми, показав, що високий ступінь розвитку корпоративної культури мають підприємства сегменту D (2,6 бали), а підприємства інших сегментів – середній (сегменту S – 2,3 бали, сегменту A – 2,2 бали, сегменту W – 2,1 бали). 

Узагальнення результатів оцінки якості стратегічного управління персоналом підприємства було проведено за рекомендованою моделлю (рис. 2 ), яка включає наступні показники: коефіцієнт якості інформаційно-комунікаційного забезпечення стратегічного управління персоналом; ступінь забезпеченості процесу наймання персоналу; ступінь використання джерел наймання персоналу; якісний рівень персоналу; результативність трудової адаптації персоналу; ступінь використання системи мотивації персоналу; рівень стратегічного розвитку персоналу; рівень розвитку корпоративної культури підприємства.

Результати аналізу якості стратегічного управління персоналом у підприємствах, проведеного за допомогою розробленої нами комп’ютерної програми, показали, що високу якість мають лише підприємства сегменту D (2,6 бали), а підприємства інших сегментів – середню (сегменту S – 2,2 бали, сегменту A – 2,2 бали, сегменту W – 2,0 бали).
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Рис. 2. Рекомендована комплексна модель оцінки якості стратегічного управління персоналом
У третьому розділі "Удосконалення системи стратегічного управління персоналом" розроблено рекомендації щодо підвищення результатів стратегічного управління персоналом підприємства та  комплексну систему стратегічного управління персоналом підприємства на основі маркетингу.

Удосконалена комплексна система стратегічного управління персоналом підприємства на відміну від існуючої складається з трьох систем: системи інформаційно-комунікаційної підтримки; системи реалізації процесу стратегічного управління персоналом; системи забезпечення конкурентоспроможності стратегічного управління персоналом. Для кожної системи запропоновано відповідні підсистеми та їх елементи.  Система інформаційно-комунікаційної підтримки стратегічного управління персоналом підприємства забезпечує ефективну взаємодію підприємства із зовнішнім середовищем стосовно персоналу та налагодження внутрішніх комунікаційних зв’язків між персоналом. Ця система складається з двох підсистем: підсистеми інформаційної підтримки (включає такі елементи, як інформаційний банк, забезпечення якості інформації, інформаційні технології) та підсистеми комунікаційної підтримки (охоплює горизонтальні та вертикальні комунікації).

Аналіз якості інформації доцільно здійснювати за рекомендованою моделлю за наступними показниками: своєчасність інформації; достатність інформації; корисність інформації; адресність інформації; багатогранність використання інформації; швидкість збору та обробки інформації; актуальність інформації; порівнянність інформації.
 Якість застосування інформаційних технологій у стратегічному управлінні персоналом доцільно оцінювати за рекомендованою моделлю за наступними показниками: рівень автоматизації процесу стратегічного управління персоналом; рівень використання сучасних засобів збору, обробки і передачі інформації; надійність інформаційних технологій; рівень володіння персоналом навичками роботи з інформаційними технологіями; уміння персоналу користуватись засобами Internet; рівень оновлення програмного забезпечення. 

 Аналіз якості комунікацій в системі стратегічного управління персоналом доцільно проводити за рекомендованою моделлю за наступними показниками: рівень якості організаційних аспектів комунікацій; рівень якості психологічних аспектів комунікацій.
 Розроблена система реалізації процесу стратегічного управління персоналом складається з трьох підсистем: підсистеми стратегічного планування (охоплює такі елементи: стратегічні цілі щодо управління персоналом, кадрова стратегія, аналіз якості стратегічного планування діяльності щодо управління персоналом); підсистеми стратегічної організації (охоплює організаційну структуру управління та методи управління персоналом); підсистеми стратегічного контролю (включає оцінку ділових якостей персоналу та оцінку ефективності стратегічного управління персоналом).
Система забезпечення конкурентоспроможності стратегічного управління персоналом (рис. 3) складається з трьох підсистем: підсистеми корпоративної культури підприємства (охоплює зовнішній, базовий та внутрішній рівні корпоративної культури); підсистеми розвитку персоналу (включає соціальний, професійний та особистісний розвиток персоналу); підсистеми мотивації персоналу (охоплює професійні, трудові стимули, престиж і соціальний статус, стимули, пов’язані з кар’єрою і просуванням по службі, фінансові та економічні стимули).
Стратегічне управління персоналом на основі маркетингу – це процес розробки, реалізації і контролю маркетингових програм у сфері управління персоналом, спрямований на забезпечення стабільності і задоволеності колективу підприємства та досягнення на цій основі довгострокових цілей підприємства. 

Апробація рекомендованої матриці "якість інформації/якість комунікацій в системі стратегічного управління персоналом" показала, що тільки 2 підприємства знаходяться в зоні інформаційно-комунікаційної досконалості (ТОВ ТБ "Амстор" і ТОВ "Метро"), 5 підприємств – в зоні достатності комунікативності (ТОВ "Бумсіті", ТОВ "Фокстрот", ТОВ "Руш", ТОВ "ДЦ", ТОВ "Комфі"), 1 підприємство – в зоні інформаційно-комунікативної нейтральності (ТОВ "Крокус"), а інші підприємства – в зоні інформаційно-комунікаційного відставання. Використання цієї матриці забезпечить підприємствам можливість вибору обґрунтованої стратегії інформаційно-комунікаційного забезпечення.


Рис. 3. Рекомендована система забезпечення конкурентоспроможності стратегічного управління персоналом
          Аналіз забезпеченості процесу наймання персоналу доцільно проводити за рекомендованою моделлю за наступними показниками: ступінь науково-методичного забезпечення; ступінь фінансового забезпечення; ступінь матеріально-технічного забезпечення; ступінь організаційного забезпечення; ступінь правового забезпечення; ступінь інформаційного забезпечення; ступінь кадрового забезпечення.

Апробація рекомендованої матриці "ступінь забезпеченості процесу наймання персоналу/ступінь використання джерел наймання персоналу" показала, що процес наймання персоналу потребує удосконалення в таких підприємствах, як ТОВ "Крокус", ВАТ ТЦ "Білий лебідь", ТОВ "Обжора", ЗАТ "Донецький ЦУМ", ПП ТКФ "Маяк-Дон". Інші підприємства потрапили в зону досконалості процесу наймання персоналу. Використання рекомендованої матриці підприємствами буде сприяти вибору обґрунтованої стратегії наймання персоналу.

Результативність трудової адаптації персоналу доцільно оцінювати за рекомендованою моделлю за наступними показниками: якісний рівень роботи з професійної орієнтації потенційних працівників; об'єктивність ділової оцінки персоналу; відпрацьованість організаційного механізму управління процесом трудової адаптації; престиж і привабливість професії, роботи з певної спеціальності саме у цьому підприємстві; особливості організації праці, що реалізують мотиваційні установки працівника; наявність відпрацьованої системи впровадження інновацій; гнучкість системи навчання персоналу; особливості соціально-психологічного клімату в колективі.  Для оцінки якісного рівня персоналу розроблено та рекомендовано модель, яка охоплює такі елементи: ставлення до праці; рівень знань і досвід роботи; організаторські здібності; уміння працювати з людьми; уміння працювати з документами та інформацією; уміння своєчасно приймати і реалізовувати рішення; здатність розробляти і впроваджувати інновації; морально-етичні риси характеру.

Апробація рекомендованої матриці "конкурентна позиція підприємства/ якісний рівень персоналу" (рис. 4) свідчить про те, що у полі "Домінуюча/Високий" знаходяться підприємства сегменту D, що підтверджує ефективне використання конкурентних переваг їх персоналу; у полі "Міцна/Високий" – підприємства сегменту S, що говорить про достатнє використання конкурентних переваг персоналу; у полях "Помітна/Високий" і "Помітна/Середній" – підприємства сегменту A, що свідчить про недостатню ефективність використання конкурентних переваг персоналу; у полях "Слабка/Високий" і "Слабка/Середній" – підприємства сегменту W, що говорить про те, що ці підприємства не надають належної уваги своєму персоналу. Результати побудови цієї матриці забезпечать підприємствам вибір обґрунтованої стратегії удосконалення стратегічного управління персоналом.
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Рис. 4. Рекомендована матриця вибору стратегій вдосконалення стратегічного управління персоналом за показниками "конкурентна позиція підприємства/ якісний рівень персоналу"
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ВИСНОВКИ

У дисертаційній роботі здійснено узагальнення теорії у сфері управління персоналом та запропоноване  нове вирішення наукового завдання щодо використання стратегічного підходу до  управління персоналом підприємства. Це буде сприяти підвищенню ефективності стратегічного управління персоналом:

1. Система управління персоналом складається з 6 підсистем: підсистеми забезпечення процесу управління персоналу, підсистеми маркетингу персоналу, підсистеми розвитку персоналу, підсистеми мотивації персоналу, підсистеми управління комунікаціями, підсистеми створення і розвитку корпоративної культури.

2. Управління персоналом – це процес розробки і здійснення системи організаційних, соціально-економічних та культурних заходів щодо забезпечення ефективного використання трудового потенціалу кожного працівника підприємства. Стратегічне управління персоналом підприємства – це багатогранний процес, спрямований на оптимізацію кадрової політики і забезпечення на цій основі конкурентоспроможності підприємства у довгостроковій перспективі. Стратегічне управління персоналом на основі маркетингу визначено як процес розробки, реалізації і контролю маркетингових програм у сфері управління персоналом, спрямованих на забезпечення стабільності і задоволеності колективу підприємства та досягнення на цій основі довгострокових цілей підприємства. Процес стратегічного управління персоналом підприємства складається з трьох основних етапів: стратегічне планування діяльності щодо управління персоналом (передбачає встановлення стратегічних цілей щодо управління персоналом і розробку кадрової стратегії); стратегічна організація діяльності щодо управління персоналом (передбачає проведення стратегічних змін); стратегічний контроль діяльності щодо управління персоналом (передбачає здійснення оцінки ділових якостей персоналу і оцінки ефективності стратегічного управління персоналом).

3. Результати проведених досліджень інформаційно-комунікаційного забезпечення стратегічного управління персоналом за розробленою моделлю (за такими показниками: забезпеченість інформацією, рівень використання джерел інформації, якість інформації, якість застосування інформаційних технологій, доцільність комунікативної політики керівника, якість комунікацій) за допомогою розроблених нами комп’ютерних програм свідчать про те, що висока якість інформаційно-комунікаційного забезпечення стратегічного управління персоналом притаманна лише підприємствам сегменту D (2,8 бали), а підприємствам інших сегментів – середня (сегменту S – 2,3 бали, сегменту A – 2,3 бали, сегменту W – 1,9 бали). 
4. Результати діагностики процесу стратегічного управління персоналом, проведеної у розрізі основних його етапів з використанням розроблених відповідних комп’ютерних програм, показали, що висока якість стратегічного планування діяльності щодо управління персоналом притаманна для підприємств сегменту D (2,7 бали), для підприємств інших сегментів – середня (сегменту S – 2,1 бали, сегменту A – 2,1 бали, сегменту W – 1,8 бали). Високий ступінь доцільності організаційної структури управління притаманний підприємствам сегментів D і S (2,8 бали і 2,5 бали відповідно), а для підприємств сегментів A і W – середній (2,3 бали і 2,2 бали відповідно). Високий ступінь використання методів управління персоналом характерний тільки для підприємств сегменту D (2,6 бали), а для підприємств інших сегментів – середній (сегменту S – 2,3 бали, сегменту A – 2,3 бали, сегменту W – 2,0 бали). При цьому найкращим чином використовуються адміністративні методи управління персоналом. Висока якість системи оцінювання ділових якостей персоналу характерна для підприємств сегменту D (2,6 бали), а для підприємств інших сегментів – середня (сегменту S – 2,1 бали, сегменту A – 2,1 бали, сегменту W – 1,8 бали). Це свідчить про те, що якісна оцінка ділових якостей персоналу сприяє покращенню конкурентної позиції підприємства.

5. Аналіз якості стратегічного управління персоналом у підприємствах за рекомендованою моделлю (за такими показниками: коефіцієнт якості інформаційно-комунікаційного забезпечення стратегічного управління персоналом, ступінь забезпеченості процесу наймання персоналу, ступінь використання джерел наймання персоналу, якісний рівень персоналу, результативність трудової адаптації персоналу, ступінь використання системи мотивації персоналу, рівень стратегічного розвитку персоналу, рівень розвитку корпоративної культури підприємства) за допомогою розроблених комп’ютерних програм показав, що високу якість стратегічного управління персоналом мають лише підприємства сегменту D (2,6 бали), а підприємства інших сегментів – середню (сегменту S – 2,2 бали, сегменту A – 2,2 бали, сегменту W – 2,0 бали). 
6. Комплексна система стратегічного управління персоналом підприємства – це сукупність взаємопов’язаних систем, ефективне функціонування яких забезпечить конкурентоспроможність системи управління персоналом у довгостроковій перспективі. Комплексна система стратегічного управління персоналом підприємства складається з трьох систем: системи інформаційно-комунікаційної підтримки (охоплює підсистеми інформаційної та комунікаційної підтримки); системи реалізації процесу стратегічного управління персоналом (включає підсистеми стратегічного планування, стратегічної організації та стратегічного контролю діяльності щодо управління персоналом); системи забезпечення конкурентоспроможності стратегічного управління персоналом (складається з таких підсистем: корпоративної культури, розвитку і мотивації персоналу). Для кожної системи розроблено відповідні підсистеми та їх елементи.
7. Стратегічне управління персоналом на основі маркетингу – це процес розробки, реалізації і контролю маркетингових програм у сфері управління персоналом, спрямований на забезпечення стабільності і задоволеності колективу підприємства та досягнення на цій основі довгострокових цілей підприємства. Основними етапами процесу стратегічного управління персоналом на основі маркетингу є: аналіз якості інформаційно-комунікаційного забезпечення стратегічного управління персоналом; аналіз і удосконалення процесу наймання персоналу; аналіз результативності трудової адаптації персоналу та її удосконалення; оцінка якісного рівня персоналу; аналіз та удосконалення системи мотивації персоналу; аналіз та удосконалення системи розвитку персоналу; розвиток корпоративної культури підприємства.
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Анотація

Стельмашенко О.В. – Стратегічне управління персоналом підприємства в умовах ринкової економіки. – Рукопис.
Дисертація на здобуття наукового ступеня кандидата економічних наук за спеціальністю 08.00.04 – Економіка та управління підприємствами (за видами економічної діяльності). – Донецький національний університет економіки і торгівлі імені Михайла Туган-Барановського, Донецьк, 2009.

У дисертаційній  роботі розглядаються актуальні проблеми теорії та практики щодо стратегічного управління персоналом підприємства, визначено теоретичні засади управління персоналом в системі менеджменту підприємства, обґрунтовано наукові підходи щодо використання стратегій управління персоналом. У роботі здійснено дослідження стратегічного управління персоналом підприємства за наступними етапами: дослідження інформаційно-комунікаційного забезпечення стратегічного управління персоналом, діагностика процесу стратегічного управління персоналом підприємства, оцінка якості стратегічного управління персоналом. Удосконалено комплексну систему стратегічного управління персоналом та розроблено рекомендації щодо впровадження її складових у практику діяльності підприємств , а також запропоновано теоретичну, методичну і методологічну базу стратегічного управління персоналом підприємства на основі маркетингу.

Ключові слова: стратегічне управління персоналом, комплексна система стратегічного управління персоналом, стратегічне управління персоналом підприємства на основі маркетингу.

Аннотация

Стельмашенко Е.В. – Стратегическое управление персоналом предприятия в условиях рыночной экономики. - Рукопись.

Диссертация на соискание научной степени кандидата экономических наук по специальности 08.00.04 - Экономика и управление предприятиями (по видам экономической деятельности). - Донецкий национальный университет экономики и торговли имени Михаила Туган-Барановского, Донецк, 2009.

В диссертационной  работе рассмотрены актуальные проблемы теории и практики в отношении стратегического управления персоналом предприятия, определены теоретические основы управления персоналом в системе менеджмента предприятия, обоснованы научные подходы относительно использования стратегий управления персоналом. В работе проведено исследование стратегического управления персоналом предприятия по следующим направлениям: исследование информационно-коммуникационного обеспечения стратегического управления персоналом, диагностика процесса стратегического управления персоналом предприятия, оценка качества стратегического управления персоналом.
         В первом разделе работы "Теоретические основы стратегического управления персоналом предприятия" определены и обоснованны теоретические основы управления персоналом в системе менеджмента, научные подходы относительно использования стратегий управления персоналом. Получил  дальнейшее развитие понятийно-категориальний аппарат, в котором в отличие от существующего рассматривается: управление персоналом определено как процесс разработки и осуществления системы организационных, социально-экономических и культурных мероприятий по обеспечению эффективного использования трудового потенциала каждого работника предприятия; стратегическое управление персоналом - как многогранный процесс, направленный на оптимизацию кадровой политики и обеспечения на этой основе конкурентоспособности предприятия в долгосрочной перспективе; стратегическое управление персоналом на основе маркетинга - как процесс разработки, реализации и контроля маркетинговых программ в сфере управления персоналом, направленных на обеспечение стабильности и удовлетворенности коллектива предприятия и достижение на этой основе долгосрочных целей предприятия
         Во втором разделе диссертации "Исследование стратегического управления персоналом предприятия" проведено исследование стратегического управления персоналом предприятия по следующим направлениям: исследование информационно-коммуникационного обеспечения стратегического управления персоналом, диагностика процесса стратегического управления персоналом предприятия, оценка качества стратегического управления персоналом. 
В рамках исследования информационно-коммуникационного обеспечения стратегического управления персоналом предприятия проведен анализ по следующим направлениям: исследование информационных ресурсов стратегического управления персоналом (информационного банка качества информации, применения информационных технологий в процессе стратегического управления персоналом); исследования коммуникаций в системе стратегического управления персоналом (коммуникативного  поведения руководителей ); качества коммуникаций в системе стратегического управления персоналом; обобщения оценки информационно-коммуникационного обеспечения стратегического управления персоналом. 
В рамках диагностики процесса стратегического управления персоналом предприятия были исследованы основные его этапы: стратегическое планирование деятельности по управлению персоналом, стратегическая организация деятельности по управлению персоналом и стратегический контроль деятельности по управлению персоналом.   Качество стратегического управления персоналом предприятия зависит от качества его информационно-коммуникационного обеспечения, качества организационной деятельности, степени использования системы мотивации, уровня стратегического развития персонала, развитости корпоративной культуры предприятия. Диагностика процесса стратегического управления персоналом предприятия проведена в разрезе основных его этапов: стратегическое планирование деятельности по управлению персоналом, стратегическая организация и стратегический контроль. 
В ходе оценки качества стратегического управления персоналом проведен анализ системы мотивации, системы развития персонала, качественного уровня персонала, развитости корпоративной культуры.
         В третьем разделе диссертационной работы "Усовершенствование системы стратегического управления персоналом" усовершенствована комплексная система стратегического управления персоналом. Комплексная система стратегического управления персоналом представляет собой совокупность взаимосвязанных систем, эффективное  функционирование которых обеспечивает конкурентоспособность управления персоналом в долгосрочной перспективе.
        Разработаны рекомендации по внедрению ее составляющих в практику деятельности предприятий, а также предложены теоретические, методические и методологические  базы стратегического управления персоналом предприятия на основе маркетинга.
 Ключевые слова: Стратегическое управление персоналом, комплексная система стратегического управления персоналом, стратегическое управление персоналом на основе маркетинга.
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Dissertation for candidate degree in economics on specialty 08.00.04 – Economics and management the enterprises (by the types of economic activities). -  Donetsk National University of Economics and Trade named after M. Tugan-Baranovskiy, Donetsk, 2009. 

Dissertational work is devoted to actual problems of theoretical, methodical and practical aspects of strategic management by the personnel of the enterprise. In work theoretical bases of personnel management in system of management of the enterprise are determined, scientific approaches concerning use of strategy of management by the personnel are determined and proved. In the dissertation are carried out research of strategic management by the personnel of the enterprise behind the following directions: research of information-communication maintenance of strategic personnel management, diagnostics of the process of strategic personnel management of the enterprise, an estimation of competitiveness of system strategic personnel management. The complex system of strategic personnel management of the enterprise and the recommendation concerning introduction of its components in practical activities is developed, and also it is offered theoretical, methodical and methodological base of strategic management of the personnel of the enterprise on the basis of marketing.

Key words: Strategic management of the personnel, complex system of strategic management of the personnel, strategic management of the personnel of the enterprise on the basis of marketing.
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інформаційне забезпечення персоналу.
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Результати оцінки





1,00 < ЯСУП < 1,67 – низька якість стратегічного управління персоналом;


1,67 < ЯСУП < 2,33 – середня якість стратегічного управління персоналом;


2,33 < ЯСУП < 3,00 – висока якість стратегічного управління персоналом.








Умовні позначення





ЯСУП – якість стратегічного управління персоналом;


КЯІКЗ – коефіцієнт якості інформаційно-комунікаційного забезпечення стратегічного управління персоналом;


СЗПН – ступінь забезпеченості процесу наймання персоналу;


СВД – ступінь використання джерел наймання персоналу;


ЯРП – якісний рівень персоналу;


РТА – результативність трудової адаптації персоналу;


СВСМ – ступінь використання системи мотивації персоналу;


РРП – рівень стратегічного розвитку персоналу;


РРКК – рівень розвитку корпоративної культури підприємства;


α, β, γ, ξ, μ – коефіцієнти вагомості відповідних показників якості стратегічного управління персоналом;


a, b, c, d – коефіцієнти вагомості відповідних показників результативності організаційної діяльності щодо стратегічного управління персоналом.





Формула для розрахунку





� EMBED Equation.3  ���


























Підсистема корпоративної культури


зовнішній рівень корпоративної культури (фірмовий стиль, слоган, зовнішній вигляд працівників, комунікаційна система підприємства);


базовий рівень корпоративної культури (місія, кодекс підприємства, стиль управління, норми корпоративної поведінки);


внутрішній рівень корпоративної культури (система цінностей, взаємовідносини між людьми).








Система забезпечення конкуренто-спроможності стратегічного управління персоналом





Підсистема розвитку персоналу


соціальний розвиток персоналу;


професійний розвиток персоналу;


особистісний розвиток персоналу.

















� Свідоцтво І-НО № 143633, видане Донецьким міським відділом реєстрації актів цивільного органу Головного управління юстиції у Донецькій області
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