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О.М. Анісімова

ЗАГАЛЬНА ХАРАКТЕРИСТИКА РОБОТИ

Актуальність теми. Розвиток економіки України супроводжується реформуванням механізму фінансового управління промисловими підприємствами, досягнення конкурентних переваг стає набагато складніше забезпечити тільки за рахунок ефективного фінансового менеджменту та інвестицій у фізичні активи. Це обумовлено тим, що в умовах ринків, що розвиваються та високої конкуренції, нефінансовий механізм, який базується на оцінці та управлінні нематеріальними активами промислового підприємства, набуває все більшого значення. На сьогодні, поряд з одержанням прибутку та підвищенням капіталізації підприємств, пріоритетними напрямами стратегічного розвитку є збереження і розширення частки ринку збуту продукції, вдосконалення внутрішніх бізнес-процесів, які досягаються за допомогою ефективного управління трудовими ресурсами. В працях багатьох авторів трудові ресурси усе частіше розглядаються як людський капітал, який являє собою найбільш цінні активи і згідно зі стратегічними цілями підприємства забезпечує бажаний дохід та створює конкурентні переваги. 

Теоретичними питаннями формування та управління людським капіталом промислових підприємств займалися вітчизняні та зарубіжні вчені: дослідженням сутності людського капіталу та специфіки його формування – С.С. Аптекар, М.Г. Білопольський, В.М. Геєць, О.А. Грішнова, О.Л. Єськов, Р.І. Капелюшніков, М.М. Критський, В.І. Куценко, Е.М. Лібанова, К.Д. Цирєнова, О.В. Кендюхов, А.В. Алістаєва; теоретичними аспектами стратегічного управління людським капіталом – Я. Фітц-єнц, Х. Рамперсад, Л. Едвінсон, О.В. Акімова, А.М. Ткаченко; ефективністю праці, її змістом і напрямами підвищення – Т. Шульц, Г. Беккер, К. Свейбі, Д.П. Богиня, Б.М. Генкін, Д.С. Сінк, Л.У. Стаут, Т.Г. Логутова; методологією збалансованої системи показників управління стратегією підприємств – Ю. Вебер, М. Веттер, О. Данілін, В. Івлев, Р. Каплан, Є. Ледньов, Д. Нортон, Нільс-Горан Ольве, Р.Нівен Пол, Т. Попов, К. Редченко, Жан Рой, Р. Фрідаг Хервіг, Утц Шеффер, Вальтер Шмідт. У роботах названих авторів питанням управління стратегією за допомогою збалансованої системи показників приділено достатню увагу, однак запропонований ними економічний інструментарій націлено на управління сукупністю ресурсів. В той же час немає чітко сформульованого методичного підходу до стратегічного управління людським капіталом, який є визначальною складовою стратегічного потенціалу підприємства. Крім того, у представлених роботах механізму формування та реалізації стратегічних цілей підприємства також не приділяється достатньої уваги, зокрема, ролі бюджетування у процесі управління людським капіталом шляхом розробки та оцінки нефінансових показників. Ураховуючи вищевикладене, обрана тема дослідження є актуальною.

Зв’язок роботи з науковими програмами, планами, темами. Дисертаційну роботу виконано відповідно до плану науково - дослідних робіт кафедри «Облік та аудит» ДВНЗ «Донбаська державна машинобудівна академія» Міністерства освіти і науки, молоді та спорту України за темою «Розробка обліково - аналітичного забезпечення системи менеджменту підприємств провідних галузей економіки України» (2008-2011рр., номер державної реєстрації 0108U010044). Як виконавець, у рамках наукової теми, автор здійснив теоретичні узагальнення напрямів формування механізму управління людським капіталом в системі нефінансової складової стратегічного розвитку підприємств і обґрунтував методичні рекомендації з їх реалізації.

Мета і завдання дослідження. Метою дослідження є узагальнення теоретичних положень, розробка методичних підходів і науково - практичних рекомендацій із ефективного управління людським капіталом в системі нефінансової складової стратегічного розвитку підприємства за допомогою результатів удосконалення його механізму формування та управління.

Відповідно до мети було поставлено та вирішено такі завдання:

1) уточнено визначення категорії «людський капітал» в системі нефінансової складової стратегічного розвитку промислового підприємства та запропоновано модель класифікації структури людського капіталу;

2) доопрацьовано механізм управління людським капіталом в системі нефінансової складової стратегічного розвитку промислового підприємства;

3) доведено доцільність оцінки людського капіталу промислового підприємства у рамках збалансованої системи показників;

4) обґрунтовано стратегічну карту людського капіталу як основного інструменту реалізації стратегії підприємства в системі нефінансової складової;

5) запропоновано механізм трансформації стратегічних цілей людського капіталу за допомогою стратегічних карт у систему бюджетів;

6) аргументовано напрями інформаційної підтримки функціонування стратегічних бюджетів людського капіталу;

7) удосконалено метод оцінки трудових можливостей робітника у взаємодії зі стратегічними цілями промислового підприємства;

8) запропоновано модель управління ефективністю людським капіталом на основі стратегічних показників збалансованої системи.

Об’єктом дослідження є процеси управління людським капіталом.

Предметом дослідження є механізм управління людським капіталом та оцінка його складових у системі стратегічного розвитку промислового підприємства.

Методи дослідження. Теоретичною і методологічною основою дослідження стали наукові праці та публікації вітчизняних та зарубіжних вчених - економістів, положення економічної теорії, результати проведених науково - дослідних робіт із проблем формування та оцінки управління людським капіталом, а також монографічні та дисертаційні висновки і рекомендації та інші джерела, які стосуються дисертації.

У дисертаційній роботі використано як загальнонаукові, так і спеціальні методи, що дозволили розкрити результати взаємодії та взаємозв’язку складових системи механізму управління людським капіталом в системі нефінансової складової стратегічного розвитку підприємства. Зокрема, методи історико-економічного аналізу та системного підходу – при виявленні умов і можливостей формування механізму управління людським капіталом в системі нефінансової складової стратегічного розвитку підприємства, методи комплексного аналізу та синтезу – при оцінці людського капіталу як елементу нефінансової складової збалансованої системи показників, методи формальної та діалектичної логіки – при формуванні стратегії і тактики ефективного використання людського капіталу в збалансованій системі показників, економіко - статистичні методи і методи відбіркового обстеження – при формуванні стратегічних бюджетів ефективного використання людського капіталу, абстрактно - логічний та системний підходи, а також моделювання – при обґрунтуванні напрямів удосконалення управління людським капіталом в системі стратегічного розвитку підприємства.

Обґрунтованість дослідження та достовірність одержаних результатів забезпечено використанням теоретичних і методичних розробок українських і зарубіжних учених, висновками проведених автором досліджень, а також матеріалів науково – практичних конференцій.

Наукова новизна одержаних результатів полягає в узагальненні теоретичних положень, розробці механізму управління людським капіталом та оцінки його показників у системі нефінансової складової стратегічного розвитку промислового підприємства. Основні результати, які характеризують наукову новизну дисертації, полягають у такому:

удосконалено:

- збалансовану систему показників людського капіталу в частині оцінки людського капіталу промислового підприємства, шляхом введення додаткових показників, яка, на відміну від існуючих, дозволяє здійснювати вплив на стратегічні цілі, для підвищення ефективності управління промисловим підприємством;

- механізм управління людським капіталом на основі мотивації стратегічної готовності, який відрізняється тим, що надає можливість управляти людським капіталом у системі нефінансової складової стратегічного розвитку підприємства, використання якого забезпечує зацікавленість промислового персоналу у підвищенні продуктивності праці;

- стратегічну карту людського капіталу за допомогою взаємопов’язаних та ретельно відібраних стратегічно спрямованих показників, яка, на відміну від існуючих, дозволяє відслідковувати процеси виконання окремих показників по кожному робітнику та вчасно реагувати за допомогою проведення поправок, що корегують стратегічні завдання, використання карти дозволяє досягти стратегічної мети промислового підприємства;

- механізм трансформації стратегічних цілей людського капіталу на операційний рівень, за допомогою впровадження стратегічних карт у систему бюджетів, який, на відміну від існуючих, дозволяє здійснювати своєчасну координацію бюджетних показників для підвищення ефективності діяльності підприємства в цілому.

дістали подальшого розвитку:

- визначення категорії «людський капітал» як сукупності індивідуальних інтелектуальних потенціалів людини, на відміну від існуючих, відображає взаємозв’язок усіх компонентів людського капіталу зі стратегією, що в свою чергу забезпечує збільшення вартості підприємства та класифікація структури людського капіталу, яка включає біофізичний, інтелектуальний та соціальний капітали, що, на відміну від існуючих, створює передумови для формування механізму управління людським капіталом у системі нефінансової складової стратегічного розвитку підприємства та сприяє підвищенню ефективності його діяльності;

- метод інформаційної підтримки функціонування стратегічних бюджетів людського капіталу за допомогою розробки гнучкого бюджетування, на відміну від існуючих, дозволяє формувати бюджети не для конкретного рівня ділової активності, а для визначального діапазону, використання якого дозволяє вносити корективи у значення бюджетних показників шляхом вибору оптимального бюджету;

- метод розрахунку оцінки трудових можливостей робітника в рамках збалансованої системи показників людського капіталу, який базується на основі синтезу складових кваліфікаційних ознак робітника підприємства та, на відміну від існуючих, враховує взаємозв’язок між стратегічною метою та статтями витрат у бюджеті підприємства, цей метод дозволяє визначити потенційну цінність людського капіталу та відповідність його якості стратегічним пріоритетам підприємства;

- методичний підхід до удосконалення моделі управління ефективністю людським капіталом, шляхом використання показників збалансованої системи промислового підприємства, який, на відміну від існуючих, дозволяє визначити результати взаємозв’язку між рівнем значень людського капіталу та економічними показниками ефективності підприємства, що є підставою підвищення рівня ефективності діяльності та конкурентоспроможності господарюючого суб’єкту.

Практичне значення одержаних результатів. Практичне значення одержаних результатів дослідження полягає в тому, що розроблені у дослідженні методичні положення та практичні рекомендації є основою для удосконалення процесу управління людським капіталом машинобудівного підприємства та сприяють росту продуктивності та якості праці, а в цілому підвищенню рівня зайнятості в Україні.

Методичні підходи та практичні рекомендації, які обґрунтовано автором по результатах дослідження, знайшли реалізацію у діяльності ЗАТ «Новокраматорський машинобудівний завод» зокрема, напрями вдосконалення стратегічних карт людського капіталу та особистих збалансованих систем показників робітників, як інструмент стратегічного менеджменту людського капіталу. (довідка № 023/63 від 21.03.2011 р.); у діяльності ВАТ «Енергомашспецсталь» використовуються напрями інформаційної підтримки функціонування стратегічних бюджетів людського капіталу за допомогою запропонованого гнучкого бюджетування (довідка № 19/1621 від 15.03.2011 р.); у діяльності ТОВ «НВК «Гірничі Машини» зокрема, запропонований в дисертації, показник ефективності використання людського капіталу на основі економічних показників стратегічних карт людського капіталу підприємства (довідка № 3/1 - 1886 від 17.03.2011 р.). Результати досліджень теоретичного та прикладного характеру використовуються в навчальному процесі Донбаської державної машинобудівної академії при викладанні дисциплін «Організація і методика економічного аналізу», «Управлінський облік»  (довідка № 063-05-479 від 18.03.2011 р.).

Особистий внесок здобувача. Дисертація є особистою виконаною науковою роботою. Автору належить наукова ідея, обґрунтування мети, завдань і вибір методів дослідження, теоретичні та методичні розробки і практичні рекомендації з формування механізму управління людським капіталом в системі нефінансової складової стратегічного розвитку підприємства. Внесок автора у колективні наукові роботи конкретизовано у списку публікацій.

Апробація результатів дисертації. Основні положення і результати дисертаційної роботи доповідались автором і одержали позитивну оцінку на міжнародних науково - практичних конференціях: «Стан і проблеми трансформації фінансів та економіки регіонів у перехідний період» (м. Хмельницький, 2005 р.); «Технологія – 2006» (м. Сєвєродонецьк, 2006 р.); «Научно пространство на Европа» (Болгарія, м. Софія, 2008 р.); «Занятость в ХХI в.: формы, тенденции, изменения, закономерности и мера» (Росія, м. Ростов-на-Дону, 2010 р.).
Публікації. Основні наукові положення, висновки та рекомендації автора опубліковано у 15 роботах: 9 статей у фахових наукових журналах і збірниках наукових праць, 2 статті в інших наукових виданнях, 4 публікації у збірниках матеріалів конференцій. Загальний обсяг публікацій складає 6,24 д.а., з них 3,86 д.а. підготовлено особисто.

Структура й обсяг дисертації. Дисертація складається зі вступу, трьох розділів, висновків, додатків та списку використаних джерел. Загальний обсяг дисертації складає 241 сторінок, у тому числі 31 таблиця на 40 сторінках і 45 рисунків на 44 сторінках, 8 додатків на 47 сторінках та список використаних джерел із 174 найменувань на 16 сторінках.

ОСНОВНИЙ ЗМІСТ ДИСЕРТАЦІЇ

У вступі визначено актуальність теми дослідження та викладено зв’язок її з науковими програмами, сформульовано мету дисертаційної роботи та завдання, об’єкт, предмет та методи дослідження, розкрито наукову новизну та практичне значення одержаних результатів.

У першому розділі  «Теоретичні положення формування нефінансової складової у збалансованій системі показників» визначено роль людського капіталу та підходи до його оцінки, удосконалено збалансовану систему показників людського капіталу в частині оцінки людського капіталу промислового підприємства та механізм управління людським капіталом на основі мотивації стратегічної готовності як підсистеми загальної системи механізму управління людським капіталом у системі нефінансової складової стратегічного розвитку підприємства.

Особливе місце серед трьох видів нематеріальних активів займає людський капітал. На основі результатів узагальнення класифікаційних підходів до визначення поняття «людський капітал» вітчизняними та зарубіжними авторами дістало подальший розвиток обґрунтування категорії «людський капітал» як сукупності індивідуальних інтелектуальних потенціалів людини у вигляді невідчужуваних від особистості компетенцій (знання, вміння, навички), що використовуються в тій чи іншій сфері суспільного виробництва, які беруть участь у реалізації стратегічних цілей шляхом зросту продуктивності праці та, завдяки цьому, впливають на підвищення вартості. 

На основі узагальнення літературних даних проведено класифікацію внутрішньої структури людського капіталу та побудовано її модель, яка включає біофізичний капітал (фізичний та психологічний), інтелектуальний (явні та неявні знання) та соціальний капітал. Кожна складова моделі структури людського капіталу має свої особливості. Результати дослідження дозволяють стверджувати, що для формування та використання людського капіталу як елементу нефінансової складової збалансованої системи показників, перш за все, необхідна розробка методичних підходів до визначення його економічної ефективності. 

Аналіз діючих методичних підходів та методів оцінки людського капіталу виявив такі їх недоліки: вони дають приблизну оцінку якісних показників людського капіталу, відсутня стратегічна направленість у оцінці показників людського капіталу, складність визначення первісної вартості знання робітника. Крім того, показники, які використовуються при оцінці людського капіталу носять переважно кількісний характер (рівень продуктивності праці, розмір заробітної плати та ін.). При цьому зовсім не використовуються якісні показники (рівень довіри робітників, задоволеність та підготовленість персоналу). Узагальнення одержаних висновків дозволяє стверджувати, що цінність людського капіталу визначається його відповідністю стратегічним пріоритетам, які описуються завдяки причино-наслідковим зв’язкам між цілями усіх складових збалансованої системи показників.

В роботі запропонована збалансована система показників людського капіталу, яка дозволяє оцінити ступінь впливу усіх його складових на основні стратегічні показники діяльності підприємства. Оцінка кожного показника людського капіталу проводиться за допомогою стратегічних коефіцієнтів шляхом порівняння установленого планового цільового значення показника з фактично досягнутим. Виявлення відхилення від плану супроводжується установленням причин цих відхилень та розробкою заходів, що корегують ці плани, які направлені на досягнення цільового значення показника. 

Для якісної оцінки людського капіталу слід використовувати основну складову трудової діяльності – мотивацію, на яку повинен спиратися механізм управління людським капіталом.

Оцінка готовності людського капіталу проводиться двома  способами: 

1) на основі моделі стратегічних професій;

2) на основі моделі стратегічних цінностей.

Перша модель передбачає концентрацію зусиль підприємства на декількох найважливіших професіях, які є основою стратегії. Друга – формулює стратегію підприємства як роботу кожного, та передбачає необхідність впровадження комплексу корпоративних цінностей у цілі та діяльність усіх робітників.

Об’єднуючим елементом цих двох моделей є система мотивації стратегічної готовності (рис. 1). Мотивація стратегічної готовності дозволяє підвищити ефективність управління людським капіталом підприємства, забезпечуючи альтернативний підхід до установлення компенсаційних виплат робітникам, шляхом визначення порогу значень стратегічних показників.
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Рис. 1. Механізм управління людським капіталом на основі мотивації стратегічної готовності
Згідно з цим підходом винагорода робітникам сплачується тільки у тому разі, коли досягнуті критичні значення показників усіх складових збалансованої системи, в інших випадках, навіть якщо відбулося перевиконання одних показників але недовиконання інших, винагорода не сплачується. Таке обмеження мотивує робітників на досягнення збалансованості результатів діяльності за всіма складовими збалансованої системи показників, а також урівноважує показники короткострокових підсумків та чинників досягнення перспективних економічних довгострокових результатів. Звідси, мотивація стратегічної готовності є ефективним інструментом управління людським капіталом, так як дозволяє досягти збалансованості між фінансовими і нематеріальними формами стимулювання робітників відповідно до стратегії. 

У другому розділі «Формування стратегії і тактики ефективного використання людського капіталу в збалансованій системі показників» визначено збалансовану систему показників підприємства і нефінансову складову цієї системи, запропоновано використовувати стратегічну карту людського капіталу та особисті збалансовані системи показників як елементи новаторського стратегічного менеджменту системи механізму управління людським капіталом, обґрунтовано методичний підхід до розвитку зв’язків між системою бюджетування і стратегією господарюючого суб’єкту, запропоновано метод інформаційної підтримки функціонування стратегічних бюджетів людського капіталу за допомогою розробки гнучкого бюджетування.

Сучасні умови функціонування підприємств, які характеризуються постійними змінами зовнішнього середовища, зростом конкуренції в усіх сферах діяльності, вимагають необхідного пошуку інструментів, які дозволять оперативно реагувати на їх вплив та розробити стратегію розвитку з урахуванням цих чинників. Одним із таких інструментів є збалансована система показників. Характерною особливістю цієї системи показників є те, що вона використовує в якості методів управління діяльністю підприємств не тільки фінансові показники, які віддзеркалюють ефективність роботи господарюючого суб’єкту в минулому, що не вирішують проблеми, які виникають у режимі «реального часу», не дозволяють довести стратегічні цілі підприємства до всіх робітників, але й нефінансові показники, які відображають досягнення стратегічних цілей у різних аспектах бізнесу та на всіх рівнях управління.

Результатами дослідження зарубіжного та вітчизняного досвіду доведено, що концепція збалансованої системи показників, яка заснована на комплексному підході до оцінки як матеріальних, так і нематеріальних активів, відображає стратегічні цілі підприємства системою чітких показників з чотирьох складових (фінансова складова, клієнтська складова, складова внутрішніх бізнес-процесів, складова навчання та розвитку). Визначальне місце у збалансованій системі показників займає нефінансова складова, тобто нематеріальні активи: у теперішній час у вартості підприємств вони складають біля 75 % і мають значні конкурентні переваги. 

Як свідчать результати економічного аналізу наведених у літературі різних поглядів на використання людського капіталу, вихідною передумовою для ефективного управління ним є реалізація причино-наслідкових зв’язків між цілями усіх складових збалансованої системи показників за допомогою стратегічних карт, які є сполучною ланкою між формуванням стратегії підприємства та застосуванням особистих збалансованих систем робітників. 

Стратегічні карти дозволяють виявити залежність між показниками індивідуальної оцінки робітників та комплексною системою показників діяльності підприємства, виступають інструментом опису стратегічних цілей кожного аспекту діяльності у рамках збалансованої системи показників. 

На сьогодні досліджено мережу методів і підходів їх формування та проведення додаткових досліджень, які ураховують, з одного боку, світовий досвід використання стратегічних карт, а з іншого, трансформаційні процеси, які відбуваються в економіці України. Тому автором удосконалено модель стратегічної карти людського капіталу промислового підприємства. Сутність моделі – це взаємозв’язок, який присутній у стратегічних картах: мета – показники – цільові значення – заходи, які дозволяють відслідковувати відсоток виконання окремих показників по кожному робітнику та своєчасно реагувати на відхилення від цільових значень за допомогою заходів, які корегують стратегію підприємства. Стратегічна карта, таким чином, є ефективним інструментом управління діяльністю підприємства, орієнтованого на стратегію, а успішна її реалізація підвищує ефективність господарюючого суб’єкту. На рис. 2 представлено основні етапи розробки стратегічної карти людського капіталу. У процесі впровадження стратегічної карти людського капіталу підприємству необхідно визначити як короткострокові, так і довгострокові цілі даного виду нематеріальних активів та корегувати поточну діяльність на основі останніх.

Істотне значення має узгодження цілей із місією та стратегією промислового підприємства. Тому стратегічні цілі людського капіталу визначаються як для підрозділів, так і для рівнів організаційної структури. Заключним етапом впровадження стратегічної карти є план заходів, який передбачає відповідальних за виконання конкретних заходів та строки проміжних та підсумкових звітів. Досягнення прогнозних значень показників стратегічної карти людського капіталу проходить в рамках системи мотивації робітників. У роботі доведено, що мотиваційні показники людського капіталу формуються на основі ключових показників ефективності, правильний вибір яких здійснюється за допомогою механізму каскадування збалансованої системи показників на рівень кожного конкретного робітника у рамках чотирьох категорій персоналу промислового підприємства (виробничо-промисловий, спеціалісти економічних служб, спеціалісти інформаційних технологій, менеджмент підприємства). Використання стратегічних карт та особистих збалансованих систем показників в рамках системи механізму управління людським капіталом дозволяє вирішити стратегічні завдання, які поставлено перед промисловим підприємством.

Запропоновано для фінансового обґрунтування виділення коштів підприємства на реалізацію стратегічних цілей людського капіталу використовувати систему стратегічного бюджетування, яка направлена на підвищення ефективності даного нематеріального активу. 
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Стратег ічні    заходи ,   які  необх ідно  впровадити   для дос ягнення   ц і лей  людського   кап і тал у    
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- відсоток   залучення  талановитих  робітників ;   - і ндекс  п і дготовлен ост і   персоналу ;   - частка   перспективн и х    фахівців ;   - дос ягнення   необх і д н ого  р і вня  компетенції  р о б і тник і в     -   і нд екс   дов іри   р о б і тник і в  п ідприєм   ства;   -   відсоток   відповідно   сті   особисти х  ц і лей   р о б і тник і в  корпоративн и м   - кількість   фахівців , пре м ійовани х за  в проваджен   ня  творч их  і дей;   - і ндекс моти   в ова ност і   персонал у ;   - с е редня  зар о б і тна  плата  р о б і тник і в     - к ількість   стаж увань  на  одного   р о б і тник а ;   - к ількість   рацпр опози   цій  на одного  р о б і тник а ;   -   відсоток    посадових   п ідвищень   за   результатам и   навчання       -   частка   фахівців , які  п дтверди ли   відповідність   за ймаємій   посаді ;   -   частка   фахівців , які  здатні   передават и   досвід ;   - с е р едн і й бал  за підсум   ковим   іспитом        

- диф еренційовани й п і дход  до  оплат и   праці   р о б і тник і в ;   - розро б ка корпоративно ї  культур и підприємства ,  яка б забезпечувала  в и сок і  соц і ально  –   е коном і ч ні  показ ники ;   - вдосконалення  систем и  мотивац ії   р о б і тник і в ,  яка  ор ієнтована  на реал і зац і ю стратег ічн их  ц і лей п ідприємства ;   - залучення   р о б і тник і в  до  процес у   нав чання;   - об ладнання   навчальних  аудитор і й  сучасною  техн і ко ю ;   - с творення  творч ої  атмосфер и   у  процес і   навчання  


Рис. 2. Етапи розробки стратегічної карти людського капіталу
Для створення економічних передумов реалізації стратегічних показників збалансованої системи підприємства, які характеризують людський капітал та виділення необхідних коштів, у дослідженні обґрунтовано методичний підхід до розвитку зв’язків між системою бюджетування і стратегією господарюючого суб’єкту, який представлено у вигляді механізму трансформації стратегічних цілей людського капіталу за допомогою стратегічних карт у систему бюджетів (рис. 3).
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Рис. 3. Механізм трансформації стратегічних цілей людського капіталу за допомогою стратегічних карт  в систему бюджетів
Трансформація стратегічних цілей у систему бюджетів проходить за допомогою нефінансових складових збалансованої системи показників, які шляхом причино-наслідкових зв’язків здійснюють своєчасну координацію бюджетних показників, і як слідство, підвищення ефективності діяльності підприємства в цілому.

У роботі доведено, що обґрунтування напрямів інформаційної підтримки стратегічних бюджетів людського капіталу можливо лише за допомогою запропонованого гнучкого бюджетування, яке дозволяє формувати бюджет не для конкретного рівня ділової активності, а для визначеного діапазону, тобто такого, який за допомогою коректив забезпечує одержання очікуваних бюджетних показників, які формують оптимальний бюджет, згідно до запланованої стратегії підприємства.

У третьому розділі «Напрями удосконалення управління людським капіталом у системі стратегічного розвитку підприємства» – на підставі результатів узагальнення існуючих методичних підходів до розрахунку оцінки робітника вдосконалено метод оцінки трудових можливостей робітника у рамках збалансованої системи людського капіталу, обґрунтовано модель управління ефективністю людського капіталу на основі стратегічних показників збалансованої системи.

Узагальнення зарубіжного та вітчизняного теоретичного надбання та практичного досвіду, формування методичних підходів до визначення оцінки робітника свідчить про те, що вони вимагають удосконалення в напрямі урахування стратегічних цілей підприємства при оцінці людського капіталу. 

У дослідженні доведено, що використання збалансованої системи показників людського капіталу забезпечує комплексну оцінку фінансових і нефінансових показників головного нематеріального активу підприємства. Наскільки ефективно використані нефінансові показники людського капіталу залежить фінансовий успіх підприємства у майбутньому та розвиток інноваційних технологій. У табл. 1 наведено збалансовану систему показників людського капіталу (інтелектуальна складова). 

Таблиця 1

Збалансована система показників людського капіталу (інтелектуальна складова) 

	№ з/п
	Елемент інтелектуальної складової людсько-
го капіталу
	Показник елементу інтелектуальної складової людського капіталу
	Стратегічна мета ЗАТ «НКМЗ»
	Стаття витрат у бюджеті підприємства
	Економіч-
ний ефект

	1
	2
	3
	4
	5
	6

	1.
	Рівень освіти
	Частка робітників, які мають середню спеціальну освіту, %
	Досягти найвищої кваліфікації персоналу
	Витрати на оплату навчання робітників у ВНЗ та аспірантурі


	Підвищення продуктивності праці та якості виробленої продукції

	
	
	Частка робітників, які мають вищу освіту, %
	
	
	

	
	
	Частка робітників, які мають середню спеціальну і вищу освіту, %
	
	
	

	
	
	Частка робітників, які мають 2 і більш вищі освіти, %
	
	
	

	
	
	Чисельність робітників, які мають учену ступінь, на 1000 працюючих
	
	
	

	2.
	Кваліфікація
	Рівень кваліфікації 
	Досягти найвищої кваліфікації персоналу


	Витрати на стажування та підвищення кваліфікації
	Підвищення продуктивності праці та якості виробленої продукції

	
	
	Середній розряд основних робітників
	
	
	

	
	
	Співвідношення середнього розряду основних робітників та середнього розряду робіт
	
	
	

	
	
	Частка провідних фахівців у загальній чисельності фахівців
	
	
	

	3.
	Практичні навички, вміння
	Кількість випадків браку (поправного і непоправного)
	Забезпечити 100%-ву якість  продукції, що випускається
	Витрати на виправлення браку та виготовлення деталей замість забракованих
	Абсолютне зменшення витрат у звітному періоді

	
	
	Частка витрат на виправлення браку у собівартості, %
	Забезпечити 100%-ву якість  продукції, що випускається
	Витрати на виправлення браку та виготовлення деталей замість забракованих
	

	4.
	Професіона

лізм
	Кількість творчих ідей, поданих одним працівником у рік
	Постійно генерувати нові ідеї, реалізувати їх  у новій продукції, послугах
	Витрати на виплату премії за подачу творчих ідей
	Економічні ефекти від «днів ефектив

ності», робо

ти «мульти

дисциплінарних груп»


Продовження табл. 1

	1
	2
	3
	4
	5
	6

	
	
	Кількість раціоналізаторських пропозицій на 1-го робітника у рік
	Забезпечити подачу не менш 1-ї рацпропози-
ції у рік від кожного інжене

ру
	Витрати на виплату  винагород за впровадження рац. пропозицій
	Економічний ефект від впровадження рац. пропозицій

	
	
	Кількість патентів на винаходи у рік
	Постійно генерувати нові ідеї, реалізовувати їх у новій продукції
	Витрати на виплату  винагород за впровадження  винаходів
	

	
	
	Частка замовлень нових виробів у обсягу продажів
	Довести частку замовлень нової техніки до 20% річного обсягу продажів
	Витрати на маркетингові дослідження ринків збуту нової техніки 
	Частка прибутку від замовлень нових виробів 

	5.
	Майстерність
	Економія матеріальних та трудових ресурсів
	Понизити питому трудомісткість
	Витрати на виплату премій за зниження трудомісткості
	Економічний ефект від зниження собівартості продукції (по кожному виду ресурсів)

	
	
	
	Понизити питомий вжиток електроенергії
	Витрати на виплату премій за економію різних видів  ресурсів
	

	
	
	
	Проектувати і виробляти продукцію з мінімальними витратами ресурсів
	
	


Для реалізації методичного підходу до оцінки людського капіталу удосконалено метод розрахунку оцінки діяльності робітника в рамках збалансованої системи показників та апробовано на матеріалах ЗАТ «НКМЗ». 

Метод включає до себе мережу послідовних етапів: оцінку рівня кваліфікації; вивчення даних кадрової інформації; визначення компетенції робітника; проведення факторно-крітеріального аналізу та установлення складності виконуваної роботи; теоретичні іспити; сертифікацію за підсумками комплексної оцінки; видачу сертифікату та аудит сертифікованого персоналу. Результати використання удосконаленої методики дозволяють визначити цінність людського капіталу та відповідність його якості стратегічним пріоритетам підприємства.

У результаті аналізу наукових і практичних розробок, які стосуються моделі управління ефективністю людського капіталу, виявлено, що для установлення взаємозв’язку між рівнем значень людського капіталу і економічними показниками ефективності підприємства необхідно було провести пілотне дослідження і виявити наявність або відсутність взаємозв’язку між рівнем людського капіталу і економічними показниками ефективності, а також заздалегідь оцінити ступінь взаємного впливу цих показників. Для установлення ступеня впливу людського капіталу на економічні (фінансові) результати діяльності підприємства було розглянуто ряд вихідних умов і обмежень. В якості показника людського капіталу для ЗАТ «НКМЗ» за період 2004-2009 рр. було обрано використання значень комплексного показника, які встановлюються в ході процесу проходження сертифікації відповідності корпоративним вимогам підприємства.

Запропонована у роботі збалансована система показників людського капіталу ЗАТ «НКМЗ» дозволяє оцінити ефективність його використання за допомогою статей витрат і даних про економічні ефекти, які порівнюються як з показниками людського капіталу, так і з цілями стратегічної карти заводу. На основі результатів аналізу та узагальнення літературних даних, запропонована модель управління ефективністю людським капіталом у такій інтерпретації:
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 – ефективність використання людського капіталу за звітний період, десятковий дріб;


[image: image6.wmf].

.

.

.

.

ід

винах

рац

рес

ек

i

Е

Е

Е

Е

Е

+

+

+

=

å

,


(2)

де Еек.рес., Ерац., Евинах., Еід. – економічні ефекти за рахунок економії ресурсів (матеріальних і трудових); впровадження рацпропозицій; винаходів; реалізації творчих ідей, грн;
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(3)
де Вохр.пр, Внайм., Вопл.пр, Вкульт., Внавч., Вперепідг., Всем., Впрем. – витрати на заходи з охорони праці; з найму персоналу; на оплату праці; на розробку та впровадження корпоративної культури; на навчання; на перепідготовку; на участь у семінарах; на виплату премій за економію ресурсів (матеріальних та трудових), впровадження рацпропозицій; винаходів; реалізацію творчих ідей, грн.

Таблиця 2

Результати використання моделі управління людським капіталом на матеріалах ЗАТ «НКМЗ»

	Показник
	Роки

	
	2004
	2005
	2006
	2007
	2008
	2009

	Сума витрат на виправлення браку та оплату лікарняних листів, грн.
	5374338
	5632277
	7104201
	7337660
	9211042
	10840472

	Сума витрат на персонал, грн.
	310853112
	371659328
	432658565
	543438625
	551315214
	582699015

	Сума економічних ефектів, грн.
	113690218
	143409051
	179118315
	245847523
	283386749
	267367257

	Ефективність використання людського капіталу
	0,348
	0,371
	0,398
	0,439
	0,497
	0,440


Результати використання моделі управління людським капіталом на матеріалах ЗАТ «НКМЗ» (табл. 2) свідчать про чітку лінійну залежність між величиною людського капіталу на одиницю промислово-виробничого персоналу і ефективністю використання людського капіталу.

Розроблена модель управління людським капіталом дозволяє оцінити ефективність його використання у системі стратегічних цілей збалансованої системи показників і, як слідство, ефективно управляти даним нематеріальним активом промислового підприємства. 

ВИСНОВКИ 

У результаті проведеного дослідження вирішено важливе наукове завдання – сформовано систему механізму управління людським капіталом у нефінансовій складовій стратегічного розвитку підприємства та розроблено науково – практичні рекомендації з її використання. 

Основні результати та висновки, які випливають із наукового дослідження, полягають в такому:

1. Розвинено категорію «людський капітал» як сукупність індивідуальних інтелектуальних потенціалів людини у вигляді невідчужуваних від особистості компетенцій (знання, уміння, навички), що використовуються в тій чи іншій сфері суспільного виробництва; побудовано модель класифікації структури людського капіталу, яка включає біофізичний, інтелектуальний та соціальний капітали і їх характерні особливості.

2. Запропоновано збалансовану систему показників людського капіталу, яка дозволяє  оцінити ступінь впливу усіх складових людського капіталу на основні стратегічні показники діяльності з урахуванням особливостей конкретного підприємства.

3. Виявлено, що мотивація стратегічної готовності представляє собою синтез матеріального і морального заохочення робітників, що й закладено в основу удосконаленого механізму управління людським капіталом за допомогою моделі стратегічних професій та моделі стратегічних цінностей, які формують стратегічну компетенцію робітників – знання, мислення, уміння.

4. Удосконалено методичний підхід до створення моделі стратегічної карти людського капіталу промислового підприємства, сутність якої полягає у виявленні та використанні залежності між показниками індивідуальної оцінки робітників і комплексною системою показників діяльності господарюючого суб’єкту, використання якої дає можливість підприємству не тільки аналізувати та оцінювати результати діяльності за минулий період, а й ефективно управляти своєю діяльністю на основі проведеного аналізу.

5. Досліджено передумови ефективної реалізації стратегічних показників збалансованої системи господарюючого суб’єкту, які засновано на результатах використання обґрунтованого методичного підходу до розвитку зв’язків між системою бюджетування і стратегією підприємства за допомогою механізму трансформації стратегічних цілей людського капіталу, сформованого на основі впровадження стратегічних карт у систему бюджетів.

6. Розроблено на основі результатів ретроспективного аналізу фінансового стану підприємства, метод інформаційної підтримки функціонування стратегічних бюджетів людського капіталу, сутність якого полягає у формуванні бюджету не для конкретного рівня ділової активності, а для визначеного діапазону, який передбачає декілька альтернативних варіантів розвитку подій, використання якого дозволяє вносити корективи у значення бюджетних показників шляхом вибору оптимального бюджету.

7. Обґрунтовано, для визначення потенційної цінності людського капіталу та відповідності його якості стратегічним пріоритетам підприємства, метод розрахунку оцінки трудових можливостей робітника у рамках збалансованої системи показників людського капіталу, основою якої є синтез складових кваліфікаційних ознак робітника господарюючого суб’єкту.

8. Розроблено, для виявлення результатів взаємозв’язку між рівнем значень людського капіталу та економічними показниками ефективності підприємства, які є підставою підвищення рівня ефективності діяльності та конкурентоспроможності господарюючого суб’єкту, методичний підхід до удосконалення моделі управління ефективністю людським капіталом шляхом використання показників збалансованої системи промислового підприємства.
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Дисертація на здобуття наукового ступеня кандидата економічних наук за спеціальністю 08.00.04. – економіка та управління підприємствами (за видами економічної діяльності). – ДВНЗ «Приазовський державний технічний університет» Міністерства освіти і науки, молоді та спорту України, Маріуполь, 2011.

У дисертаційній роботі обґрунтовано наукову концепцію формування збалансованої системи показників, яка заснована на комплексному підході до оцінки матеріальних і нематеріальних активів, та стала основою до формування системи механізму управління людським капіталом у системі нефінансової складової стратегічного розвитку підприємства. За результатами узагальнення існуючих зарубіжних теорій про використання людського капіталу розвинено категорію «людський капітал», побудовано модель класифікації структури людського капіталу та обґрунтовано методичний підхід до оцінки людського капіталу підприємства. 

Аргументовано модель стратегічних професій і модель стратегічних цінностей. Удосконалено стратегічну карту людського капіталу, виявлено передумови ефективної реалізації стратегічних показників збалансованої системи господарюючого суб’єкту та розроблено метод інформаційної підтримки функціонування стратегічних бюджетів людського капіталу. Удосконалено метод розрахунку оцінки трудових можливостей робітника в рамках збалансованої системи людського капіталу, модель управління ефективністю людським капіталом шляхом використання показників цієї системи. Основні результати дослідження впроваджено у діяльності ЗАТ «Новокраматорський машинобудівний завод».

Ключові слова: стратегічне управління, людський капітал, нефінансова складова, збалансована система показників, стратегічна карта, промислове підприємство, система бюджетування.

АННОТАЦИЯ 

Каменская О.А. Формирование механизма управления человеческим капиталом в системе нефинансовой составляющей стратегического развития предприятия. – Рукопись.

Диссертация на соискание научной степени кандидата экономических наук по специальности 08.00.04. – экономика и управление предприятиями (по видам экономической деятельности). – ГВУЗ «Приазовский государственный технический университет» Министерства образования и науки, молодежи и спорта Украины, Мариуполь, 2011.

В диссертационной работе обоснована научная концепция формирования сбалансированной системы показателей, которая основана на комплексном подходе к оценке материальных и нематериальных активов и явилась основой для формирования системы механизма управления человеческим капиталом в системе нефинансовой составляющей стратегического развития предприятия. 

По результатам обобщения существующих зарубежных теорий об использовании человеческого капитала развито категорию «человеческий капитал», построена составляющая механизма управления человеческим капиталом модель классификации структуры человеческого капитала и обоснован методический подход к оценке человеческого капитала предприятия.

Аргументирована модель стратегических профессий и модель стратегических ценностей. Усовершенствован механизм управления человеческим капиталом на основе мотивации стратегической готовности. Мотивация стратегической готовности позволяет повысить эффективность управления человеческим капиталом промышленного предприятия, обеспечивая альтернативный подход к установлению компенсационных выплат работникам путем определения порога значений стратегических показателей.

Усовершенствована стратегическая карта человеческого капитала, сущность которой заключается в выявлении и использовании зависимости между показателями индивидуальной оценки работников и комплексной системой показателей деятельности хозяйствующего субъекта, использование которой дает возможность предприятию не только анализировать и оценивать результаты деятельности за прошлый период, а и эффективно управлять своей деятельностью на основе проведенного анализа. Выявлены предпосылки эффективной реализации стратегических показателей сбалансированной системы хозяйствующего субъекта и разработан метод информационной поддержки функционирования стратегических бюджетов человеческого капитала. 

Усовершенствован метод расчета оценки трудовых возможностей работника в рамках сбалансированной системы человеческого капитала, модель управления эффективностью человеческого капитала путем использования показателей этой системы и сформирован механизм трансформации стратегических целей в систему бюджетов. Основные результаты исследования внедрены в деятельность ЗАО «Новокраматорский машиностроительный завод».

Ключевые слова: стратегическое управление, человеческий капитал, нефинансовая составляющая, сбалансированная система показателей, стратегическая карта, промышленное предприятие, система бюджетирования.

SUMMARY

Kamenska O.O. The formation mechanism of human capital management in the non-financial component of the strategic development of the enterprise. –The manuscript. 

Dissertation on the receipt of scientific degree of candidate of economic sciences after speciality 08.00.04. is an economy and management enterprises (after the types of economic activity). it is the Priazovskiy state technical university of Department of education and science, young people and sport of Ukraine, Mariupol, 2011.
In the dissertation the concept of formation of the balanced system of indicators, which is based on an integrated approach to the evaluation of tangible and intangible assets, and became a basis of formation of the system of mechanism of management of human capital in the system of non-financial component of the strategic development of the enterprise. According to the results of generalization of existing foreign theories about the use of human capital developed the category of «human capital», a model of the classification of the structure of the human capital and justified methodological approach to the assessment of the human capital of the enterprise.

Founded model of strategic occupations and model of strategic values. Improved strategic map of the human capital, revealed the prerequisites for effective implementation of the strategic indicators of the balanced system of the managing subject and a method of information support of the functioning of strategic budgets of human capital. The method of calculation of the assessment of the employment of the employee in the framework of the balanced system of the human capital model of the performance management of human capital through the use of indicators of the system. The main results of the study implemented in the activities of COMPANY «Novokramatorskiy machine-building plant». 

Keywords: strategic management, human capital, non-financial component of the balanced system of indicators, strategic map, the industrial enterprise, the system of budgeting.
Каменська Оксана Олексіївна
Автореферат на здобуття наукового ступеня

кандидата економічних наук



Підписано до друку 08.11.2011
Формат 60 х 84/16.


Папір офсетний
Умовн. друк. арк. 0,9

Тираж 120 екз.

Замовлення № 


Надруковано в поліграфічному центрі

ДВНЗ «Приазовський державний технічний університет»

87500, м. Маріуполь, вул. Університетська, 7

.

.

.
_1382183483.doc


Стратегічна карта людського капіталу







Стратегічні цілі людського капіталу







Модель бюджетування людського капіталу







Одержання фактичних значень показників







Аналіз виконання бюджетів людського капіталу







Прийняття управлінських рішень







Коректировка стратегічних цілей людського капіталу







Формування бюджету людського капіталу







Розробка оперативних показників







Установлення цільових значень показників











Відповідність особистих цілей корпоратив



ним







Розвиток стратегічних компетенцій







Мотивація на досягнення стратегічних цілей







Автоматизована система оцінки знань







Наукова організація праці у відповідності до стратегії







Збалансована система показників







Стратегічний рівень







Операційний рівень












_1382272892.unknown

_1382625580.doc


Економічна відповідальність за невиконання стратегії







Приведення у відповідність стратегічних цілей та компетенцій 











Модель розвитку людського капіталу на основі стратегічних цінностей







Об’єднуючий елемент управління людським капіталом







Етапи управління людським капіталом











Функція управління людським капіталом











Інтеграція особистих цілей робітників та стратегічних цілей промислового підприємства 







Інструменти управління людським капіталом







Формування профілей компетенцій:



-стратегічні знання



-стратегічне мислення



-стратегічні вміння







Мета – підвищення ефективності управління людським капіталом на основі синтезу матеріальної та нематеріальної форм мотивації у відповідності до стратегії промислового підприємства











Мотивація стратегічної готовності людського капіталу - баланс матеріальної та нематеріальної винагороди робітників у рамках досягнення стратегічних цілей







Модель розвитку людського капіталу на основі стратегічних професій







Механізм управління людським капіталом на основі мотивації стратегічної готовності







Мотивація досягнення стратегічних



 цілей







Оцінка відповідності профілей компетенцій 
















_1382273116.unknown

_1382267174.unknown

_1382267179.unknown

_1382026240.doc


Стимулювати усіх робітників працювати в одному напрямі – на досягнення цілей підприємства







Місія







Напрям діяльності







Навчання та розвиток робітників у відповідності до стратегії підприємства







Розвиток стратегічних компетенцій та залучення особово талановитих робітників











Досягнення стратегічної відповідно



сті особистих цілей робіт



ників корпоратив



ним











Мотивація фахівців підприєм



ства на досягнення стратегіч



них  цілей











Впровадження наукової організації праці робітників підприєм



ства











Впровадження автома



тизованої системи оцінки знань робітників











-відсоток залучення талановитих робітників;



-індекс підготовленості персоналу;



-частка перспективних  фахівців;



-досягнення необхідного рівня компетенції робітників











- індекс довіри робітників підприєм



ства;



- відсоток відповідно



сті особистих цілей  робітників корпоративним







-кількість фахівців,премійованих за впроваджен



ня творчих ідей;



-індекс моти



вованості персоналу;



-середня заробітна плата робітників











-кількість стажувань на одного робітника;



-кількість рацпропози



цій на одного робітника;



- відсоток  посадових підвищень за результатами навчання















- частка фахівців,які пдтвердили відповідність займаємій посаді;



- частка фахівців,які здатні передавати досвід;



-середній бал за підсум



ковим іспитом 















Стратегічні цілі людського капіталу







Стратегічні показники



людського капіталу











Стратегічні  заходи,  які необхідно впровадити для досягнення цілей людського капіталу











-диференційований підход до оплати праці робітників;



-розробка корпоративної культури підприємства, яка б забезпечувала високі соціально – економічні показники;



-вдосконалення системи мотивації робітників, яка орієнтована на реалізацію стратегічних цілей підприємства;



-залучення робітників до процесу навчання;



-обладнання навчальних аудиторій сучасною технікою;



-створення творчої атмосфери у процесі навчання
































_1382165194.unknown

