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ЗАГАЛЬНА ХАРАКТЕРИСТИКА РОБОТИ
Актуальність теми. Трудовий потенціал підприємства – це складне соціально-економічне явище, від ефективності формування та використання якого залежить конкурентоспроможність підприємства, його розвиток.

Трудовий потенціал має двоєдину природу: по-перше, це людські ресурси з їх розумовими і фізичними можливостями, здібностями до трудової діяльності, які в процесі їх використання мають здатність до розширеного відтворення; по-друге, це економічна категорія, що виражає взаємовідносини між людьми з приводу ефективного відтворення елементів суспільного виробництва та їх привласнення з метою задоволення потреб особистості, сім’ї, організації, держави, вирішення глобальних проблем.

Дослідженню проблем формування, використання та розвитку трудового потенціалу приділяють велику увагу вітчизняні та зарубіжні вчені, серед яких І. Бажан, С. Бандур, Д. Богиня, І. Бушмарін, Н. Гавкалова, О. Грішнова, Б. Данилишин, М. Долішній, А. Криклій, Т. Лепейко, Е. Лібанова, В. Лич, С. Пирожков, М. Семикіна, С. Трубич, О. Тяжов, Л. Шаульська, В. Швець, М. Шутов, В. Щербак, Д. Ядранський та інші. 

Сучасний етап розвитку економіки визначається зокрема як постіндустріальний, характерними рисами якого є перехід від переважаючого виробництва товарів до росту виробництва послуг, вирішальну роль у розвитку економіки відіграють знання та інформація. Постіндустріальна економіка висуває якісно нові вимоги до трудових здатностей індивіда, а саме: високий рівень знань і кваліфікації, здатність до навчання й адаптації, комунікативні здібності, вільне володіння сучасними комп’ютерними технологіями, висока трудова мобільність.

Сутність розвитку трудового потенціалу в умовах постіндустріальної економіки полягає в якісному перетворенні на основі прогресивних змін творчих і фізіологічних здібностей людей у суспільному виробництві. Особливості розвитку економічних систем в постіндустріальній економіці висвітлено у фундаментальних розробках Л. Абалкіна, О. Амоші, Дж. Гелбрейта, А. Гальчинського, В. Геєця, П. Друкера, В. Іноземцева, М. Кастельса, О. Тоффлера, С. Уінтера, А. Чухна та інших. 

Основою вирішення завдання ефективного управління трудовим потенціалом підприємства як складною соціально-економічною системою є застосування методів обґрунтування рішень, що базуються на використанні математичного моделювання та сучасних інформаційних технологій.

Питанням моделювання управління складними соціально-економічними системами взагалі і трудовим потенціалом підприємства та його окремих складових зокрема присвячені праці таких науковців, як В. Андрієнко, А. Бакурова, А. Берсуцький, К. Ковальчук, Ю. Лисенко, Р. Лепа, О. Марюта, Д. Новіков, В. Порохня, О. Пушкар, Л. Сергєєва, В. Стасюк, В. Тимохин, І. Ткаченко. В цих дослідженнях застосовується практично весь спектр відомих на сьогодні методів математичного моделювання – від статистичних методів оцінювання залежностей та аналітичних моделей балансу і динаміки до нейромережевого, імітаційного та сценарного моделювання. 

В сучасних умовах перенасиченості інформацією особливої актуальності набувають моделі і методи, які дають змогу зменшувати обсяг інформації, необхідної для прийняття рішень, подання її у формі, сприятливій для сприйняття особою, що приймає рішення (ОПР). Одним з таких перспективних методів є управління економічною системою за допомогою рейтингового підходу. Проблеми рейтингового управління та оцінювання, зокрема побудову рейтингових моделей, досліджували В. Вітлінський, П. Горський, О. Іванов, А. Кармінський, Ю. Лисенко, А. Садєков, С. Смирнов.

Однак не зважаючи на вагомі наукові та практичні результати, отримані вищеназваними науковцями, проблема розробки комплексу моделей та методів управління трудовим потенціалом підприємства в постіндустріальній економіці, що ґрунтуються  на рейтинговому підході, які б дали змогу активізувати процеси розвитку як індивідуального трудового потенціалу окремих працівників, так і загального потенціалу підприємства, не вирішена, що й зумовлює актуальність дослідження, його мету та завдання.

Провідною ідеєю дослідження виступає твердження про те, що розвиток трудового потенціалу зумовлюється, в першу чергу, індивідуальною активністю окремих працівників, що реалізується в межах підприємства, котре є ключовою ланкою, від ефективності якої залежить формування, використання та розвиток трудового потенціалу. Означене вимагає розробки методів і моделей управління трудовим потенціалом на рівні підприємства. 

Зв’язок роботи з науковими програмами, планами, темами. Дисертаційна робота виконана в межах науково-дослідних тем Класичного приватного університету “Теоретичне обґрунтування та розробка механізмів підтримки прийняття ефективних рішень” (номер державної реєстрації 0107U001357), “Формування ефективних механізмів господарювання в умовах інформаційної економіки” (номер державної реєстрації 0108U000415) та “Стратегія управління людським потенціалом на макро- та мікроекономічному рівнях” (номер державної реєстрації 0107U004192), де автором досліджено особливості формування, використання та розвитку трудового потенціалу в умовах постіндустріальної (інформаційної) економіки та його роль як складової людського потенціалу на мікроекономічному рівні, розроблено комплекс моделей і методів підтримки прийняття рішень щодо управління трудовим потенціалом підприємства.

Мета й завдання дослідження. Метою дослідження є вирішення проблеми теоретико-методологічного обґрунтування інструментів підвищення ефективності управління трудовим потенціалом підприємства в умовах постіндустріальної економіки шляхом розробки та застосування комплексу моделей і методів на основі рейтингового підходу.

Для досягнення зазначеної мети поставлено такі завдання:

· узагальнити теоретичні положення щодо сутності трудового потенціалу, його ролі в сучасній економіці;

· дослідити вимоги постіндустріальної економіки, що висуваються до трудового потенціалу підприємства та методів управління ним;

· удосконалити класифікацію методів управління трудовим потенціалом підприємства;

· обґрунтувати концепцію управління трудовим потенціалом підприємств у постіндустріальній економіці;

· удосконалити модель формування лояльності персоналу підприємства;

· розвинути методи управління лояльністю персоналу підприємства з метою підвищення ефективності використання трудового потенціалу;

· удосконалити класифікацію рейтингових моделей з урахуванням особливостей їх застосування до управління трудовим потенціалом підприємства;
· розробити модель динамічного рейтингу працівників підприємства;

· обґрунтувати методи аналізу чутливості та стійкості моделі динамічного рейтингу працівників підприємства;

· запропонувати методи оцінювання стимулювального впливу рейтингового управління на розвиток трудового потенціалу підприємства;

· побудувати модель поведінки працівника в умовах рейтингового оцінювання;

· розробити структурну модель інформаційної системи моніторингу стану трудового потенціалу;

· удосконалити систему показників моніторингу індивідуального трудового потенціалу працівників підприємства;

· розвинути методи оцінювання ефективності управління трудовим потенціалом підприємства на основі рейтингового підходу;

· дослідити особливості впровадження системи рейтингового управління трудовим потенціалом на виробничих підприємствах та підприємствах сфери інтелектуальних послуг.

Об’єктом дослідження є процеси управління трудовим потенціалом підприємства в умовах постіндустріальної економіки.

Предметом дослідження є розробка методологічних положень, комплексу моделей і методів управління формуванням, використанням і розвитком трудового потенціалу підприємства в умовах постіндустріальної економіки.

Методи дослідження. Теоретичною та методологічною основою дисертації стали праці вітчизняних і зарубіжних науковців у галузі економіки праці, управління трудовими ресурсами і нематеріальним потенціалом підприємства.

Для досягнення визначеної мети використано комплекс загальнонаукових методів: теоретичного узагальнення – при аналізі сутності поняття трудового потенціалу та його ролі в сучасних економічних відносинах (розділ 1) і соціально-економічної сутності лояльності персоналу підприємства (підрозділ 3.1); системного аналізу – при обґрунтуванні ієрархічної системи формування та розвитку трудового потенціалу (підрозділ 1.3), у розробці концепції моделювання управління трудовим потенціалом підприємства (розділ 2), удосконаленні класифікації рейтингових моделей (підрозділ 4.1), розробці структурної моделі інформаційно-аналітичної системи моніторингу стану трудового потенціалу підприємства (підрозділ 5.1); принципи математики гармонії – при аналізі типів лояльності працівників (підрозділ 3.2), розробці стратегій управління в моделі динамічного рейтингу працівників (підрозділ 4.2); математичний апарат теорії графів – при побудові структури інтегрального коефіцієнта лояльності працівника в моделі формування лояльності (підрозділ 3.2) і системи показників моніторингу трудового потенціалу підприємства (підрозділ 5.2); методи імітаційного та рефлексивного моделювання – при побудові моделі динамічного рейтингу та моделі поведінки працівників (розділ 4); прогнозування та статистичного аналізу – в ході аналізу кількісних характеристик трудового потенціалу України (підрозділ 1.1), оцінювання стимулюючого впливу рейтингового управління на розвиток трудового потенціалу підприємства (підрозділ 4.3); моделі виробничих функцій – при оцінюванні ефективності впровадження рейтингового управління трудовим потенціалом (підрозділ 5.3).

Інформаційну базу дисертації становлять нормативні і законодавчі акти, що регулюють систему трудових відносин в Україні, статистичні дані Міністерства соціальної політики України, Міністерства економічного розвитку і торгівлі України, Державного комітету статистики України, Головного управління статистики в Запорізькій області, статистичні щорічники України, статистична звітність й аналітичні матеріали, зібрані автором у ході дослідження на підприємствах та у вищих навчальних закладах. 

Наукова новизна одержаних результатів полягає в такому:

вперше:

· обґрунтовано концепцію управління трудовим потенціалом підприємств у постіндустріальній економіці, яка поєднує систему стратегічного управління підприємством із системою рейтингового оцінювання й управління формуванням, використанням та розвитком трудового потенціалу, базується на застосуванні комплексу математичних моделей і методів та використанні сучасних інформаційних технологій і дає змогу вирішувати проблему формування, використання та розвитку трудового потенціалу, який відповідає вимогам постіндустріальної економіки та цілям розвитку підприємства;

· розроблено модель динамічного рейтингу працівників підприємства у вигляді інтерактивної процедури взаємодії “працівник – керівництво”, яка базується на підсистемах рефлексивного оцінювання та системі стимулів до використання та розвитку індивідуального трудового потенціалу; реалізація моделі забезпечує підвищення якості управління трудовим потенціалом підприємства на стадіях використання та розвитку;

· запропоновано методи оцінювання стимулюючого впливу рейтингового управління на розвиток трудового потенціалу підприємства, які враховують швидкість змін за показниками оцінювання та базуються на моделі динаміки середнього значення інтегрального показника трудового потенціалу; оцінювання дає змогу виокремити групи працівників за ступенем реакції на рейтингове управління та підвищити його ефективність; 

· побудовано модель поведінки працівника в умовах рейтингового оцінювання, яка враховує активність економічних агентів, базується на формалізації функції корисності працівників та їх здатності до рефлексії, дає можливість передбачати реакцію агентів та обирати управлінські рішення щодо формування умов рейтингового оцінювання;

удосконалено:

· класифікацію методів управління трудовим потенціалом підприємства, яка, на відміну від існуючих, враховує етапи управління: формування, використання та розвиток; виокремлює методи управління розвитком трудового потенціалу, що дає змогу більш ефективно використовувати ресурси підприємства;
· модель формування лояльності персоналу підприємства, яка, на відміну від відомих, побудована на основі принципу гармонійності поєднання факторів забезпечення лояльності та є основою для підтримки прийняття рішень щодо розподілу працівників за типами лояльності та вибору відповідних методів її підвищення;

· класифікацію рейтингових моделей, яка враховує особливості їх застосування до управління трудовим потенціалом підприємства, а саме: різновид задачі рейтингування, тип процедури рейтингового оцінювання, кількісні характеристики елементів рейтингової системи, рівень активності об’єктів оцінювання та ступінь динамічності рейтингу, що забезпечує можливість вибору найбільш адекватної моделі рейтингового управління;
· методи аналізу чутливості та стійкості моделі динамічного рейтингу працівників підприємства шляхом виокремлення трьох основних типів: стійкості та чутливості ранжування, середнього значення інтегрального показника та ступеня його варіації до зміни коефіцієнтів важливості цілей і нормативних значень показників оцінювання, що дає змогу прогнозувати результати внесення змін у процедуру рейтингового оцінювання;

· систему показників моніторингу індивідуального трудового потенціалу працівників підприємства, що, на відміну від застосованих раніше, враховує етапи управління трудовим потенціалом та часові характеристики прояву змін за результатами рейтингового управління;

набули подальшого розвитку:

· методи управління лояльністю персоналу підприємства з метою підвищення ефективності використання трудового потенціалу за рахунок конкретизації принципів управління лояльністю, формування методів оцінювання фінансової окупності програми лояльності та механізму підтримки системи спільних цінностей колективу;

· методи інформаційного забезпечення прийняття рішень щодо управління підприємством за рахунок розробки структурної моделі інформаційної системи моніторингу стану трудового потенціалу, впровадження якої дає змогу автоматизувати основні процеси рейтингового оцінювання та забезпечити підтримку прийняття рішень щодо параметрів рейтингового управління трудовим потенціалом;
· методи оцінювання ефективності управління трудовим потенціалом підприємства на основі рейтингового підходу шляхом поєднання моделі оцінювання ефективності з точки зору досягнення цілей розвитку та моделі оцінювання впливу на результат діяльності підприємства витрат на розробку й упровадження системи рейтингового управління.

Практичне значення одержаних результатів. Запропоновані в дисертації моделі й методи є універсальними щодо використання їх для підтримки прийняття рішень в управлінні трудовим потенціалом як виробничих підприємств, так і підприємств сфери послуг, зокрема послуг вищої освіти.

Основні результати дослідження було впроваджено в практичну діяльність ТОВ “Новомосковське” (довідка № 08/11-11-01 від 08.11.2011 р.), Дніпропетровської торгово-промислової палати (довідка № 1782/05-08 від 16.11.2011 р.), Новомосковської районної державної адміністрації Дніпропетровської області (довідка № 1905/11-11 від 10.11.2011 р.), виконавчого комітету Новомосковської міської ради (довідка № 2079/11-с 11 від 09.11.2011 р.), Класичного приватного університету (довідка № 2324 від 09.11.2011 р.).

Теоретичні положення, методи й моделі, що становлять наукову новизну дисертації, використовуються в навчальному процесі при підготовці фахівців за спеціальністю “Економічна кібернетика” в Класичному приватному університеті (довідка № 2342 від 11.11.2011 р.) і за спеціальністю “Економіка підприємства” в Навчально-науковому інституті бізнесу Національного університету біоресурсів і природокористування України (акт про впровадження від 14.11.2011 р.).

Особистий внесок здобувача. Всі наукові результати, що викладені в дисертаційній роботі, отримано автором самостійно. З публікацій, що написані в співавторстві, використано лише результати, отримані автором особисто. Текст дисертації не містить наукових результатів кандидатської дисертації.
Апробація результатів дисертації. Основні положення та результати дисертації доповідалися та обговорювалися на: ІІІ міжнародній науково-практичній конференції “Стан та проблеми трансформації фінансів та економіки регіонів у перехідний період” (м. Хмельницький, 2005  р.); ІV міжнародній науково-практичній конференції “Экономика и менеджмент’2007: Современные проблемы управления развитием предприятия” (м. Дніпропетровськ, 2007 р.); міжнародній науково-практичній конференції “Інвестиційні пріоритети епохи глобалізації: вплив на національну економіку та окремий бізнес” (м. Дніпропетровськ, 2008 р.); міжнародній науково-практичній конференції “Проблеми і перспективи інноваційного розвитку економіки України” (м. Дніпропетровськ, 2008 р.); І міжнародній науково-практичній конференції “Условия экономического роста в странах с рыночной экономикой” (м. Переяслав-Хмельницький, 2008 р.); І Всеукраїнській науково-практичній конференції “Економіко-математичне моделювання і його застосування в науці і промисловості” (м. Кривий Ріг, 2011 р.); міжнародній науково-практичній конференції “Соціально-економічний розвиток України та її регіонів: проблеми науки та практики” (м. Харків, 2011 р.); міжнародній науково-практичній конференції “Проблеми і перспективи інноваційного розвитку економіки України” (м. Дніпропетровськ, 2011 р.); ІІ всеукраїнській науково-практичній конференції “Рефлексивные процессы и управление в экономике” (м. Херсон, 2011 р.); V міжнародній школі-симпозіумі “Анализ, моделирование, управление, развитие экономических систем” (м. Севастополь, 2011 р.); V міжнародній науково-практичній конференції “Фінансові та соціально-політичні проекти модернізації суспільства в умовах відновлення економічного зростання” (м. Люблін, 2011 р.); ІІ міжнародній науково-практичній конференції “Соціально-економічний розвиток України і регіонів” (м. Запоріжжя, 2011 р.).

Публікації. Основні наукові положення, висновки і результати дисертації опубліковані в 37 наукових працях, з них: 4 – монографії (3 одноосібні та 1 колективна), 24 – статті в наукових фахових виданнях та 9 – тези за матеріалами конференцій. Обсяг публікацій, який особисто належить автору, становить 60,66 д.а.
Структура й обсяг дисертації. Дисертація складається із вступу, п’яти розділів, висновків, списку використаних джерел, додатків. Основний обсяг роботи – 361 сторінка. Дисертація містить 24 таблиці, 86 рисунків та 4 додатки. Список використаних джерел включає 275 найменувань.

ОСНОВНИЙ ЗМІСТ ДИСЕРТАЦІЇ
У першому розділі – “Теоретико-методологічні основи управління трудовим потенціалом” – розглянуто сутність і роль трудового потенціалу в постіндустріальній економіці. 

На основі аналізу праць сучасних науковців уточнено та систематизовано понятійний апарат дослідження, з’ясовано економічну та соціальну роль трудового потенціалу та її реалізацію в економіці України. 

Розглянуто кількісні характеристики трудового потенціалу України (рис. 1). Видно, що протягом останнього десятиріччя відбувається зменшення як абсолютної кількості економічно активного населення серед осіб працездатного віку, так і його питомої ваги в означеній категорії населення.
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Рис. 1. Динаміка економічно активного населення України, 2000–2010 рр.

Економічна роль трудового потенціалу полягає в тому, що він, виступаючи у формі діючої робочої сили, створює матеріальні і духовні цінності, вартісною оцінкою яких є валовий внутрішній продукт і національний дохід. Протягом 2000–2008 рр. відбувалось постійне збільшення ВВП України (на рис. 2 подано ВВП з урахуванням індексу-дефлятора, тобто приведено до 2000 р.). 

Фінансова криза призвела до зменшення реального ВВП, але з рис. 2 видно, що скорочення зайнятих було більш значним, ніж зменшення ВВП. Розрахунок питомого ВВП (на одного зайнятого) показав, що відбувається підвищення ефективності використання трудового потенціалу.
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Рис. 2. Порівняння динаміки ВВП України в цінах 2000 р. 
та кількості зайнятих за період 2000–2010 рр.

Розгляд особливостей постіндустріальної економіки як стадії розвитку суспільних відносин дав змогу визначити вимоги до трудового потенціалу та напрями його розвитку, а саме: високий рівень знань і кваліфікації, здатність до навчання й адаптації, комунікативні здібності, вільне володіння сучасними комп’ютерними технологіями, висока трудова мобільність.

Проведений аналіз досліджень щодо розвитку трудового потенціалу надав змогу сформулювати авторське бачення процесів формування та розвитку в ієрархічній системі трудового потенціалу (рис. 3).
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Рис. 3. Ієрархічна система формування та розвитку трудового потенціалу

Відмінність авторського бачення полягає в представленні формування та розвитку як протилежно спрямованих процесів: процес формування трудового потенціалу ініціюється на рівні держави, яка в системі соціальних, зокрема освітніх, інститутів забезпечує цей процес від народження людини до початку її трудового життя. Партнером держави на цьому етапі є родина, громадські організації. Сформовані трудові ресурси розподіляються між підприємствами, в середовищі яких процес формування продовжується шляхом адаптації працівника до професії, робочого місця, набуття досвіду та навичок. Закінчується процес формування трудового потенціалу на рівні особистості, яка має за рахунок саморефлексії оцінити рівень власного індивідуального трудового потенціалу, сформувати адекватні очікування щодо доходу та інших суспільних благ, які вона зможе отримати за умови реалізації свого потенціалу.

Обґрунтовано, що в ієрархічній системі розвитку трудового потенціалу накопичення кількісних і якісних прогресивних змін відбувається послідовно – від рівня індивідуального трудового потенціалу через синергетичні процеси на рівні підприємства до інституційних змін на рівні країни, при цьому регіональні та галузеві складові трудового потенціалу відіграють у його розвитку пасивну роль, а найважливішою ланкою є саме підприємство.

У другому розділі – “Математичні методи і моделі в управлінні трудовим потенціалом” – на основі класифікації методів управління трудовим потенціалом та аналізу математичних методів і моделей, що в ретроспективі застосовувалися з метою підвищення ефективності цього управління, для подальших досліджень обґрунтовано концепцію моделювання управління трудовим потенціалом у постіндустріальній економіці.

Узагальнення методів управління трудовим потенціалом дало змогу побудувати класифікацію, яку наведено на рис. 4. 
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Рис. 4. Класифікація методів управління трудовим потенціалом

Важливою рисою трудового потенціалу, як зазначалося в першому розділі, є його ієрархічність – він розглядається з позицій окремої людини, підприємства, території і суспільства в цілому та окремого виду економічної діяльності.

Проведений аналіз досвіду математичного моделювання в управлінні трудовим потенціалом дає змогу стверджувати, що на різних рівнях ієрархії доцільно застосовувати різні методи, враховуючи рівень агрегованості даних, сутність і складність вирішуваних завдань управління. Так, на рівні країни та регіону для вирішення завдань прогнозування тенденцій і розподілу обмежених ресурсів доцільно застосовувати класичні аналітичні та статистичні методи, зокрема методи оптимізації та кореляційно-регресійний аналіз.

Що стосується рівня підприємства, то основним завданням управління є забезпечення його життєздатності як цілісної системи, в якій трудовий колектив відіграє головну роль. 

Трудовий потенціал підприємства формалізується як багатоагентна система, в якій активні агенти – члени трудового колективу приймають незалежні рішення, взаємодіють між собою та із зовнішнім середовищем, що потребує застосування методів імітаційного та когнітивного моделювання. Складність внутрішніх зв’язків між елементами трудового потенціалу зумовлює виникнення ефектів самоорганізації, формування стійких структур, що забезпечують ефективність функціонування та розвитку, тому необхідно застосовувати методи структурного моделювання. Для прийняття рішень члени трудового колективу повинні мати відповідну інформацію про цілі підприємства та відповідність їх власних дій цим цілям, тому перспективним є застосування рефлексивного та рейтингового управління.

Моделювання управління трудовим потенціалом підприємства повинно здійснюватись як безперервний циклічний процес, який містить оцінювання поточного стану трудового потенціалу і його відповідності цілям розвитку підприємства, прийняття рішень щодо формування управляючого впливу на поведінку працівників підприємства, на їх мотивацію до найповнішого використання та розвитку свого трудового потенціалу, відстеження реакції – результату управляючого впливу, оцінювання результативності й ефективності управлінських рішень. 

Для реалізації процесу управління необхідно розробити і впровадити дві основні системи – систему моделей управління трудовим потенціалом та систему інформаційного-аналітичного забезпечення управління. Оскільки управління трудовим потенціалом є елементом загальної системи стратегічного управління підприємством, необхідно визначити його основні зв’язки як з цілями розвитку підприємства, так і з найважливішими факторами впливу на успішність управління колективом працівників. Схематично вищезазначені складові концепції моделювання управління трудовим потенціалом підприємства наведено на рис. 5.
Основним принципом, на якому базується управління трудовим потенціалом в умовах постіндустріальної економіки, є принцип гармонізації соціально-економічних систем, їх внутрішньої структури, діяльності, взаємовідносин як всередині системи, так і з зовнішнім середовищем.

Як вже зазначалось, управління трудовим потенціалом повинно узгоджуватись із загальними цілями розвитку підприємства, тому вхідною інформацією, що отримується з надсистеми стратегічного планування, є перелік цілей, до яких прагне підприємство, та коефіцієнтів їх відносної важливості. На основі цієї інформації розробляються вимоги до персоналу (які типи працівників потрібні та якої кваліфікації, якого рівня продуктивності праці повинен бути персонал).
Мінімізація витрат підприємства на управління трудовим потенціалом забезпечується, якщо є справедливою гіпотеза доброзичливості персоналу, тобто при виборі дій працівники з тих дій, що мають для них однакову корисність, обирають ті, які максимально корисні для підприємства. “Доброзичливість” у менеджменті персоналу здобула назву “лояльність”. Таким чином, необхідно оцінити рівень лояльності персоналу. Якщо цей рівень низький, необхідно здійснити заходи щодо його підвищення, оскільки лояльність персоналу є необхідною умовою як ефективного використання, так і розвитку трудового потенціалу підприємства.
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Підсистема зв’язків  управління  трудовим  потенціалом з системою  стратегічного управління  підприємством  

  Система рейтингового  управління трудовим  потенціалом підприємства  

Визначення цілей  розвитку підприємства,  їх   відносної важливості  та   вимог до структури  і   складу персоналу,  що   забезпечить  досягнення цілей  

Аналіз поточного стану  трудового потенціалу  підприємства та його  відповідності вимогам  щодо  досягнення цілей  

Оцінювання рівня  лояльності персоналу,  прийняття рішення щодо  його підвищення  

Оптимізація коефіцієнтів  відносної важливості  цілей та нормативних  вимог до персоналу н а  основі рефлексивної  моделі поведінки  працівників в умовах  рейтингового оцінювання  

Визначення рейтингу  працівників підприємства  та кількісних показників  позитивних і негативних  стимулів на основі моделі  динамічного рейтингу  

Оцінювання  сили  рейти нгової системи  управління , що   стимулю є   до розвитку трудового  потенціалу  

Оцінювання ефективності  управління трудовим  потенціалом підприємства  на основі рейтингового  підходу  

Інформаційне  забезпечення процесу  управління трудовим  потенціалом, що базується на:   –   структурній моделі  інформаційної систем и  моніторингу стану  трудового потенціалу  підприємства;   –   системі показників  моніторингу  

Система інформаційно - аналітичного забезпечення  рейтингового управління  трудовим потенціалом  підприємства  


Рис. 5. Концептуальна схема моделювання в управлінні трудовим
потенціалом підприємства на основі рейтингового підходу

Ключовим процесом, який забезпечує вхідну інформацію для системи рейтингового управління, є аналіз поточного стану трудового потенціалу, а саме: визначення рівня кваліфікації і продуктивності кожного працівника та зіставлення цих даних з матрицями вимог. За результатами аналізу приймаються рішення щодо необхідності звільнення або підвищення кваліфікації частки працівників, формування переліку вакансій та пошуку кандидатів на їх заповнення. 

Основою системи управління трудовим потенціалом підприємства пропонується обрати рейтинговий підхід до управління. Рейтингове управління являє собою процес, у якому рейтингові оцінки використовуються для аналізу, контролю, обліку, прогнозування, планування, організації, стимулювання і регулювання діяльності економічної системи. Основною характеристикою процесу рейтингового управління є те, що рейтингова оцінка водночас виступає і як інструмент, і як мета управління.
Проведений аналіз та систематизація результатів досліджень дає змогу стверджувати, що визначення рейтингу включає такі основні етапи:

1) встановлення цілей рейтингового оцінювання;

2) вибір та обґрунтування системи показників, що відображають систему цілей та використовуються для обчислення рейтингової оцінки, їх структуризація;

3) збір, систематизація та аналітичне опрацювання інформації (статистичної, експертної) за обраний для аналізу період;

4) розроблення методики та інструментарію обчислення інтегрованого показника рейтингової оцінки;

5) ранжування працівників за значенням їх інтегрованих показників;

6) практичне використання отриманих результатів.

Ця послідовність етапів може бути застосована при рейтинговому управлінні економічними системами різного рівня та призначення, зокрема для побудови рейтингу співробітників підприємства. 

В концепції моделювання управління трудовим потенціалом підприємства рейтингове оцінювання застосовується для визначення рейтингу працівників і реалізується у вигляді моделі динамічного рейтингу. За результатами рейтингування працівникам призначаються премії та штрафи, оскільки обґрунтовано необхідність застосування як позитивних, так і негативних стимулів.

У процедурі рейтингового управління використанням і розвитком персоналу підприємство здійснює перший хід: інформує працівників щодо введення системи рейтингового оцінювання, її умов та тих результатів, яких працівники можуть очікувати за результатами власного місця в рейтингу. Оскільки на попередньому етапі досягнуто необхідний рівень лояльності працівників, вони будуть згодні співпрацювати з підприємством у межах запропонованої рейтингової системи.

Отримавши результати у вигляді відповідної премії або штрафу, працівники будуть змушені аналізувати ситуацію, що склалась, та приймати рішення щодо власного розвитку, підвищення ефективності діяльності або, у разі відсутності позитивних перспектив, стосовно звільнення з підприємства. При цьому вони будують для себе рефлексивну модель майбутніх дій підприємства.

Підприємству також необхідна інформація щодо майбутньої поведінки працівників, їх реакції на умови рейтингового оцінювання та управління, особливо якщо підприємство планує змінювати ці умови, тому концепція передбачає побудову моделі поведінки працівників, яка спирається на методи рефлексивного управління та дає змогу шляхом імітаційного моделювання оптимізувати умови рейтингового оцінювання, а саме: коефіцієнти відносної важливості цілей та показники нормативних вимог до кваліфікації та продуктивності персоналу.
Крім моделей поведінки працівника, підприємству необхідно мати інформацію щодо дієвості впливу рейтингового управління на окремих працівників та на трудовий потенціал підприємства в цілому. Означена інформація отримується шляхом побудови та використання моделі оцінювання стимулювальної щодо розвитку трудового потенціалу сили рейтингової системи управління.

Реалізація запропонованих у концепції моделей можлива тільки за умов автоматизації процесів моделювання, тобто розроблення й упровадження в систему управління підприємством підсистеми інформаційно-аналітичного забезпечення рейтингового управління трудовим потенціалом. Концепція передбачає розробку ієрархічної системи показників моніторингу стану трудового потенціалу працівників і його використання, що включатиме як показники оцінювання компетенцій, так і результативності. Структурна модель інформаційної системи моніторингу стану трудового потенціалу визначає джерела надходження інформації, технології її збору та обробки, форми зберігання вхідних, проміжних та результативних даних, перелік користувачів з рівнем їх доступу до певних видів інформації, види і форми звітів щодо результатів моніторингу.

Заключним етапом управління трудовим потенціалом підприємства є оцінювання ефективності від використання рейтингового підходу, яке здійснюється в межах інформаційно-аналітичної системи шляхом зіставлення інвестицій у розвиток трудового потенціалу та отриманих результатів.

У розділі 3 – “Моделі формування та управління лояльністю персоналу” – на основі аналізу різних підходів до визначення лояльності персоналу обґрунтовано й розроблено методи кількісного оцінювання величини лояльності персоналу на основі принципу гармонізації. 

Запропоновано конструктивне визначення лояльності, для чого побудовано гармонійну структуру оцінювання лояльності персоналу у вигляді бінарного дерева G = (V, E), зображеного на рис. 6. Вершини дерева відповідають основним складовим поняття лояльності за першим фактором задоволеності потреб. Вагу відповідної i-ї вершини бінарного дерева гармонійної структури позначатимемо як 
[image: image6.wmf]1

i

g

. Значення ваг вершин формуються за принципом гармонізації з використанням технології золотого перерізу та з урахуванням раціональності соціально-економічного агента. Раціональність агента виявляється в його спроможності на кожному етапі оцінювання визначити з двох напрямів один як більш важливий, а інший – як менш важливий для нього. Більш важливому напряму ставиться у відповідність вага 0,62, а менш важливому – 0,38. 

У моделі на рис. 6 використано такі позначення складових лояльності li: МЗ – матеріальна задоволеність працівника; ВЗ – психологічна сумісність з вищим рівнем службової ієрархії (вертикальні зв’язки); ГЗ – психологічна сумісність на одному рівні ієрархії (горизонтальні зв’язки); Д – потреба в довірі керівника; ВВ – потреба визнання внеску працівника в спільну діяльність; РЗ – задоволеність заробітною платою; РГ – задоволеність регулярністю виплат; БОН – задоволеність матеріальними винагородами. 

Інтегральний коефіцієнт лояльності за гармонійною структурою 
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 обчислюється як сума добутків ваг кінцевих вершин бінарного дерева на значення відповідних нормованих показників li (0 ( li ( 1):
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Рис. 6. Структура інтегрального коефіцієнта 
лояльності працівника

І етап. Працівник сам будує структуру оцінки своєї лояльності до підприємства, визначаючи за принципом дихотомії ваги своїх пріоритетів 
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 для вершин бінарного дерева, яке наведено на рис. 6. Така схема є відображенням сприймання працівником гармонії трудових відносин.

ІІ етап. Працівник визначає власні реальні значення задоволеності 
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 до відповідних складових структури оцінки лояльності.

ІІІ етап. Менеджер з управління персоналом розраховує показник лояльності L за структурою, визначеною працівником:
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IV етап. Далі для кожної кінцевої вершини схеми на рис. 6 розраховуються відхилення: 
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Для експрес-аналізу лояльності персоналу знак і абсолютне значення відхилення (3) вказують на пріоритетні шляхи управління лояльністю певного працівника. 

Для більш детального аналізу необхідно виконати оцінювання ступеня гармонійності, що розраховується як нормований загальний показник відхилення структури від гармонійної:
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 – максимально можливе відхилення від гармонійності. 
Значення нормованого показника перебуває в межах від 0 до 1, чим ближче значення до 0, тим структура є гармонійнішою. 

V етап. Порівнюються значення лояльності за гармонійною структурою 
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 та лояльності за визначенням працівника L у просторі 
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, що наведений на рис. 7. 
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Рис. 7. Простір відхилень від гармонійності структури оцінки лояльності

На основі результатів порівняння розробляються стратегії управління процесом формування лояльності. Квадрант А відповідає гармонійним відносинам в організації, тому управління в такій ситуації полягає в підтримці існуючого рівня задоволеності працівників.

У квадрант Б потрапляють ситуації, коли карта сприймання працівником гармонії трудових відносин сильно відрізняється від гармонійної структури лояльності, але значення лояльності відповідних структур мало різняться. Це може бути зумовлено рівномірним розподілом рівня задоволеності працівника за всіма складовими, що відповідають кінцевим вершинам бінарного дерева.

Квадрант В містить випадки суттєвої негармонійності трудових відносин, що спричинюються, з одного боку, різним сприйняттям гармонійності, а з іншого – великим рівнем незадоволеності працівника. Для управління лояльністю персоналу в цьому випадку необхідно розрізняти дві ситуації. Перша – коли гармонійна лояльність більша за лояльність працівника, тобто виконується нерівність 
[image: image23.wmf]>
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. Це свідчить про розбіжність в оцінці цінностей, яка в працівника є заниженою. Отже, управління в цій ситуації полягає в такому впливі на формування цінностей, щоб їх структура наближалась до гармонійної. Друга ситуація є протилежною, коли гармонійна лояльність менша за лояльність працівника: 
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. В цьому випадку необхідно за описаними ознаками класифікувати персонал за основними типами лояльності. 

У квадранті Г параметри простору утворюють суперечність, що означає нереальність такої ситуації.

VІ етап. Виконується повторне оцінювання після здійснення певних кроків управління в напрямі зменшення виявлених відхилень. Це дає змогу визначити ефективність проведених змін на підприємстві.

При побудові комплексного методу управління лояльністю необхідно дотримуватись таких принципів:

· управління факторами, що визначають залученість співробітників до організаційної культури;

· індивідуальний підхід у разі необхідності утримання співробітників;

· ефективність управління на всіх організаційних рівнях;

· управління відповідно до цілей системи;

· забезпечення спадкоємності кадрів;

· заміна контролю співробітників на розвиток їх лояльності;

· оцінювання ефективності програм управління лояльністю.

Загальну схему комплексної моделі управління лояльністю персоналу наведено на рис. 8.
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ОЦІНЮВАННЯ ЛОЯЛЬНОСТІ  

ВИБІР МЕТОДУ УПРАВЛІННЯ ЗА ОСНОВНИМИ ПРИНЦИПАМИ  

Вид лояльності, що має  пріоритет за розвитком   Рівень в ієрархічній  структурі лояльності   Основна мета управління  

Усвідомлена  L у   Ідентифікації   Зближення системи  цінностей орга нізації та  працівника  

    Сприймана  L с       Локусу контролю   Залученість до управління  підприємством,  до   процесу прийняття  рішень  

  Потенційна  L п     Задоволеності   Задоволення очікувань  працівника, його потреб  

Зовнішнє середовище   Зовнішні обмеження:   юридичні,    витік інформації   Підбір персоналу,  профілактична  класифікація    за типом лояльності  

ОЦІНЮВАННЯ НАСЛІДКІВ: ПОРІВНЯННЯ ОЦІНОК ЛОЯЛЬНОСТІ   (до та після проведених заходів)  

ОЦІНЮВАННЯ ФІНАНСОВОЇ ОКУПНОСТІ  


Рис. 8. Загальна схема управління лояльністю персоналу

Найбільш ефективним для підприємства є той метод управління лояльністю, який дає максимальне збільшення лояльності.

Необхідним етапом управління є оцінювання наслідків проведення програми розвитку лояльності шляхом порівняння оцінок до та після.

Програма ефективна, якщо виконані одночасно такі умови:

· рівень лояльності працівників підвищився;

· відбулися позитивні зміни основних економічних показників: підвищилася продуктивність праці, зменшилася плинність кадрів;

· витрати на програму виправдалися.

Впровадження розроблених методів у систему регулювання трудового потенціалу дасть змогу отримувати комплексну оцінку його величини, проводити порівняльний аналіз ступеня надійності, визначати головні чинники, які справляють вплив на формування лояльності персоналу, розробляти заходи, спрямовані на зменшення диспропорцій (відхилень від гармонійної структури) у розвитку трудових відносин на підприємстві.

Четвертий розділ – “Модель динамічного рейтингу як інструмент розвитку трудового потенціалу” – містить результати класифікації рейтингових моделей, формалізацію моделі динамічного рейтингу й методів аналізу її чутливості та стійкості, методи оцінювання стимулюючого впливу рейтингового управління на розвиток трудового потенціалу та модель поведінки працівників в умовах рейтингового управління.

Розробка загальної класифікації рейтингових моделей, яка б враховувала як завдання управління, так і особливості об’єкта й суб’єкта управління, базується на виокремленні двох основних типів рейтингових оцінок:

· оцінювання тих чи інших аспектів діяльності досліджуваної економічної системи за фіксованою шкалою; 

· формування впорядкованого переліку скінченної множини економічних систем, побудованого за зменшенням певної “якості” цих систем.

Класифікаційною ознакою при виокремленні цих двох типів рейтингових оцінок є сутність процедури порівняння. В першому випадку оцінюється один об’єкт або їх множина порівняно з деяким еталонним “ідеальним” або “нормативним” об’єктом. У другому – виконується порівняння множини об’єктів між собою.
Кожен з цих типів у подальшому поділяється ще на два підтипи – для першого це “з відомим до початку оцінювання еталонним об’єктом” та “з визначенням еталонних об’єктів у процесі оцінювання”. Для другого типу рейтингу розподіл виконується залежно від того, здійснюється порівняння на основі кількісного інтегрального показника чи за допомогою якісної процедури попарних порівнянь. Схематично розглянута класифікація наведена на рис. 9.

У загальному випадку рейтингове оцінювання передбачає наявність трьох груп елементів: об’єктів оцінювання, суб’єктів оцінювання та споживачів рейтингу (суб’єктів прийняття рішення). 

Об’єкт рейтингування – це орган державної влади, юридична особа (та/або її елементи) чи група юридичних осіб, а також фізична особа, інтегральна оцінка умов та результатів діяльності яких забезпечує визначення їх рейтингової позиції в певному середовищі. Об’єкт рейтингування відіграє пасивну роль, тоді як суб’єкту належить активна роль. Суб’єкт рейтингу – це юридична особа, яка встановлює основні засади рейтингового вимірника для конкретних видів рейтингових об’єктів, розробляє методику рейтингування для кожного виду об’єкта рейтингування, визначає рейтингову шкалу для виведення рейтингу і присвоює рейтинг досліджуваним об’єктам. Споживач рейтингу – це економічний агент, який зацікавлений у результатах рейтингування. Між виокремленими елементами (об’єктами, суб’єктами та споживачами) рейтингового процесу можуть існувати різноманітні зв’язки, що мають як економічну, так і організаційну природу. 
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Модель рейтингового оцінювання  

За шкалою   Результат:    віднесення об’єкта оцінювання    до відповідного класу   Рангова   Результат:    впорядкована м ножина    об’єктів оцінювання   

З наперед заданою  шкалою   З побудовою шкали  в проц е сі  оцінювання   Впорядкування  за   кількісними  ознаками шл я хом  порівняння  інтегрального  показника   Впорядкування  за   якісними ознаками   шл я хом попарного  порівняння об’єктів  


Рис. 9. Класифікація рейтингів на основі процедури оцінювання

Вибір моделі рейтингового оцінювання залежить від того завдання управління, яке вирішує споживач рейтингу. Виділимо три основні завдання: 

1) об’єкт взаємодії визначено, необхідно оцінити доцільність взаємодії; 

2) з множини потенційних об’єктів взаємодії необхідно обрати один або декілька; 

3) взаємодія з деякою множиною об’єктів вже здійснюється, необхідно підвищити її ефективність.

Щодо перших двох завдань, то вони є традиційними для рейтингового управління, при чому для першого завдання застосовують рейтингове оцінювання на основі рейтингової шкали, а для другого – рангові рейтингові моделі. Найбільший інтерес з точки зору поглиблення класифікації становить третє завдання. Так, множина об’єктів, що оцінюється, може відноситись до зовнішнього або до внутрішнього середовища споживача рейтингу. Об’єкти оцінювання в процесі управління можуть розглядатись як активні агенти або як пасивні керовані. Активність агентів підвищує складність процесу управління, зумовлює необхідність застосування методів рефлексивного управління.

Ще одним важливим аспектом управління є ступінь повторюваності актів прийняття рішень. У крайньому випадку рішення приймається один раз і споживач рейтингу не планує приймати подібні рішення в майбутньому. На практиці частіше зустрічається ситуація, коли подібне рішення приймається періодично або в разі виникненні відповідної проблеми вибору. І крайнім випадком з іншого боку є постійне безперервне прийняття рішення, яке потребує оцінювання в реальному часі. За цією ознакою рейтингові моделі можуть бути класифіковані як одноразові, періодичні та безперервні. Проведення періодичного або безперервного оцінювання потребує уточнення постійності процедури та умов оцінювання. За цією ознакою будемо розглядати статичні та динамічні рейтинги. 

Найбільш актуальною з точки зору побудови динамічних рейтингів є класифікація за рівнем змін у рейтинговій моделі в процесі оцінювання. Ієрархія складових рейтингового оцінювання містить мету оцінювання, визначення показників та процедури оцінювання, цільові значення окремих показників та коефіцієнтів їх відносної важливості у формуванні інтегральної оцінки, тобто виокремлюється три рівні, на яких можуть проводитися зміни рейтингу.

Таким чином будемо розрізняти динамічний рейтинг першого рівня, коли змінюватись можуть тільки елементи нижнього рівня – цільові значення та коефіцієнти відносної важливості параметрів оцінювання. Більш складним є динамічний рейтинг другого рівня, коли додатково дозволяється змінювати перелік показників та процедуру оцінювання. Третій рівень динамічності рейтингової моделі дає можливість навіть змінювати цілі оцінювання (цілі управління).

Множинність способів класифікації рейтингових моделей (за процедурою оцінювання, за завданнями управління, за динамічністю тощо) робить актуальним об’єднання означених класифікацій, їх узагальнення, визначення множини припустимих, тобто практично доцільних рейтингових моделей. Ознаки класифікації та межі їх зміни наведено в табл. 1. 

Таблиця 1

Класифікаційні ознаки рейтингових моделей

	Позначення ознаки
	Зміст ознаки
	Кількісні значення ознаки

	l
	номер задачі, що вирішується
	l = 1 – оцінювання доцільності взаємодії

l = 2 – вибір об’єкта взаємодії

l = 3 – підвищення ефективності взаємодії

	m
	тип рейтингового оцінювання
	m = 1 за шкалою

m = 2 рангове оцінювання

	k
	кількість суб’єктів оцінювання
	Розглядаються два випадки:

k = 1 та k >1

	n
	кількість об’єктів оцінювання
	Розглядаються два випадки:

n = 1 та n > 1

	а
	рівень активності об’єктів оцінювання
	а = 0 – пасивні

а = 1 – активні

	s
	кількість споживачів або ОПР
	Розглядаються два випадки:

s = 1 та s >1

	d
	динамічність рейтингу
	d = 0 – статичний рейтинг

d = 1 – динамічний рейтинг, змінюються цільові значення та відносна важливість показників оцінювання

d = 2 – динамічний рейтинг, змінюється перелік показників і/або процедура оцінювання
d = 3 – динамічний рейтинг, змінюється мета оцінювання


Формально за різними комбінаціями ознак може бути побудовано 48 моделей, але не всі з них мають сенс. Детальний аналіз сутності сполучення ознак показав, що існує 14 базових рейтингових моделей, які можуть бути застосовані в управлінні.

Розроблено модель динамічного рейтингу для визначення оптимальних умов рейтингового оцінювання та обсягу преміального фонду, які забезпечать найбільш ефективне управління використанням та розвитком трудового потенціалу. Розглянемо передумови, що використовувались при побудові моделі:

1. Кількість працівників підприємства складається з груп N = (n1, …, nK), де nk – кількість працівників у k-й групі, K – кількість професійних груп працівників, до кожної групи висуваються певні вимоги щодо кваліфікації та продуктивності діяльності. Відповідність працівників сформованим вимогам забезпечуватиме найбільш ефективне просування підприємства до його цілей. 

2. Кількість і склад працівників на момент початку рейтингового оцінювання відповідає виробничій необхідності, тобто трудовий потенціал підприємства сформований і вирішуються завдання управління, а саме: підвищення ефективності його використання та розвиток.

3. Задана структурована множина цілей підприємства, впорядкована за ступенем важливості 
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, тобто для кожної підцілі zl, 
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 визначено коефіцієнт відносної важливості 
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 (L – кількість елементарних цілей у структурі цілей підприємства). 

4. Для кожної цілі визначається перелік показників оцінювання кваліфікації та продуктивності працівників у вигляді матриці показників оцінювання V = {vjkl}, де 
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 – номер показника в групі показників оцінювання k-го типу працівників за l-ю метою та матриця цільових (нормативних) значень 
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. Вважається, чим ближче оцінене значення відповідного показника до цільового, тим вища ефективність використання трудового потенціалу працівника з точки зору досягнення цілей підприємства. 

5. Працівники мають необхідний рівень лояльності до підприємства, який забезпечує їх активність, тобто прагнення відповідати вимогам щодо рівня кваліфікації та продуктивності, усвідомлювати інформацію стосовно результатів рейтингового оцінювання та намагання підвищити своє місце в рейтингу.

6. Необхідність підтримувати активність працівників щодо рейтингу зумовлює формування системи стимулів M = {m1, … mI}, де mi – i-й стимул 
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, I – кількість різновидів стимулів, які заохочують працівників до підвищення їх кваліфікації та продуктивності праці.

7. Працівники індивідуально реагують на стимули, тобто вводиться функція корисності стимулів для n-го працівника Un = U(M, Invn), яка враховує також індивідуально необхідний рівень інвестицій для отримання стимулу.

Рейтингове оцінювання працівників здійснюється у фіксовані моменти часу t(. Оцінювання складається з дій керівництва підприємства та реакції працівників на означені дії. Розглянемо послідовність цих дій:

1. На поточну дату збираються дані щодо досягнень кожного з N працівників, wnjkl – значення j-го показника для k-го типу працівників за l-ю метою.
2. Обчислюється нормоване відхилення 
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 по кожному показнику для кожного працівника.

3. Для кожного працівника n визначається його інтегральна оцінка за кожною l-ю метою:
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[image: image36.wmf]L

l

N

n

,...,

1

;

,...,

1

=

=

,
(5)

де
Jkl – кількість показників для k-го типу працівників за l-ю метою;

та загальна інтегральна оцінка:
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(6)

4. По підприємству обчислюється середня інтегральна оцінка:
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В ідеальному випадку, коли всі працівники досягли цільових значень показників, інтегральна оцінка дорівнює нулю, чим більше значення, тим значнішою є невідповідність кваліфікації та продуктивності працівників бажаному рівню. Значення середньої інтегральної оцінки, оцінок окремих працівників, середніх оцінок за професійними групами та за підрозділами підприємства є вхідною інформацією для визначення стимулів.

5. Працівники впорядковуються за зростанням інтегрального показника та отримують ранг Rn – натуральне число з інтервалу від 1 до N.
6. Керівництво підприємства визначає обсяги стимулів та штрафів залежно від рангу працівника в рейтингу. Пропонується така система розподілу стимулів (заснована на принципах гармонійності структури економічних систем): 62% працівників, рейтинги яких перебувають у середині переліку, не отримують ані премій, ані штрафів; 24% працівників, які знаходяться у вершині рейтингової таблиці, отримують премії за результатами оцінювання; 14% аутсайдерів стимулюються до підвищення ефективності праці відрахуваннями від заробітної плати, які спрямовуються в преміальний фонд, який на 38% формується за рахунок відрахувань, а на 62% – за рахунок коштів підприємства Q. Включення в систему стимулювання “матеріальних покарань” є необхідною умовою формування стимулювального впливу рейтингового управління. 

Наступним кроком є визначення максимального та мінімального штрафу (fmax, fmin) та премії (pmax, pmin). Залежність премій і штрафів від рангу пропонується встановлювати за арифметичною прогресією. Нехай преміюються працівники, які мають рейтинг від 1 до 
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, тоді маємо спадну арифметичну прогресію, в якій a1 = pmax, an = pmin, Sn = 1,62Q, 
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, що дає змогу однозначно обчислити значення різниці прогресії dp – додаткової премії при зменшенні рейтингу на одиницю. Аналогічно визначаються штрафи.
7. Прийняття рішення щодо умов подальшого рейтингового оцінювання: керівництво повинно визначитись, чи задовольняють його результати підвищення ефективності використання трудового потенціалу підприємства, чи необхідно внести зміни до системи рейтингового оцінювання.

8. До працівників доводиться інформація щодо результатів рейтингового оцінювання. Залежно від стратегії підприємства щодо формування активності працівників відносно участі в рейтингу визначається ступінь відкритості рейтингової системи, а працівники отримують інформацію щодо умов рейтингування на наступний період. 

9. Працівники підприємства визначають свої можливості щодо розвитку та перелік необхідних дій і відповідних цим діям витрат матеріальних й інших ресурсів. Фактично формуються альтернативні сценарії розвитку на перспективу та на наступний період, які включають обсяг необхідних витрат та очікувані результати. Крім того, працівники планують власну продуктивність праці, корегують ставлення до дотримання технології та правил організації. На основі індивідуальних функцій корисності працівники порівнюють витрати з очікуваними результатами та приймають рішення щодо вибору траєкторії розвитку.

Сформована таким чином модель динамічного рейтингу, яка базується на передумовах 1–7 та складається з етапів 1–9, дає підприємству змогу оцінювати поточний стан використання трудового потенціалу на підприємстві та приймати обґрунтовані рішення щодо його розвитку, при цьому управляючими факторами є обсяг преміального фонду, що виділяється з прибутку підприємства, а регулюючими – значення цільових показників оцінювання та коефіцієнтів відносної важливості цілей розвитку.

Взаємодія між керівництвом підприємства та працівниками містить елементи рефлексивності. На рис. 10 подано схему взаємодії із застосуванням рейтингового та рефлексивного управління.
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Рис. 10. Схема взаємодії “працівник – керівництво” 
при застосуванні рейтингового та рефлексивного управління

Рефлексивне оцінювання та прийняття рішення з боку працівників відбувається, коли, отримавши результати рейтингування, працівник вирішує, чи доцільно йому вкладати кошти та зусилля в підвищення своєї кваліфікації, а відповідно, і місця в рейтингу, чи будуть вони відшкодовані підприємством за допомогою премії. При цьому він спирається на власну функцію корисності та намагається змоделювати образ поведінки як керівництва підприємства, так і інших працівників, оскільки його місце в рейтингу залежить і від їх зусиль.

Такий підхід дає змогу більш ефективно використовувати кошти, що інвестуються в розвиток трудового потенціалу, але, оскільки індивідуальна функція корисності працівників керівництву підприємства невідома, а працівники приймають рішення індивідуально, на власний розсуд, то підприємство не може планувати та навіть прогнозувати результат, що буде досягнутий. Цей недолік може бути усунений за рахунок упровадження рефлексивного управління з боку підприємства. 

Керівництво для впровадження рефлексивного управління створює образи працівників у вигляді інформаційних моделей, що міститимуть уявлення керівництва про функції корисності працівників та їх правила прийняття рішень щодо розвитку. На основі інформаційних моделей створюється імітаційна модель трудового колективу підприємства як багатоагентної системи, що використовується для визначення оптимальних умов рейтингового оцінювання та обсягу преміального фонду, які забезпечать найбільш ефективне управління розвитком трудового потенціалу. 

Застосування моделі динамічного рейтингу до управління трудовим потенціалом вимагає дослідження питань стійкості та чутливості цієї моделі.

Для формулювання визначень понять стійкості та чутливості рейтингової моделі введемо позначення: 
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 – номер, який ідентифікує працівника підприємства; 
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 – рейтинги працівників, базові значення; 
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 – рейтинги працівників після внесених змін; 
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 – нормативне значення показника l, за яким оцінюються властивості працівника; 
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 – значення показника l для працівника n; 
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 – коефіцієнт відносної важливості показника l в інтегральній оцінці; 
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, де L – кількість показників оцінювання, – формула розрахунку інтегральної оцінки працівника, за впорядкованими значеннями якого призначається рейтинг; 
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 – середнє значення інтегрального показника для всіх працівників, що оцінювались; 
[image: image50.wmf]I

V

s

=

 – коефіцієнт варіації інтегрального показника, де 
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Під стійкістю рейтингу будемо розуміти ступінь змін як ранжування, так і середнього значення інтегрального показника та його варіації, в ситуації, коли показники працівників 
[image: image53.wmf]nl
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 залишаються незмінними, а змінюються умови рейтингового оцінювання. Тобто будемо виділяти шість основних показників стійкості рейтингу: 1) стійкість ранжування 
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 до зміни коефіцієнтів відносної важливості; 2) стійкість ранжування 
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 до зміни нормативних значень показників; 3) стійкість середнього значення інтегрального показника 
[image: image56.wmf]I

 до зміни коефіцієнтів відносної важливості; 4) стійкість середнього значення інтегрального показника 
[image: image57.wmf]I

 до зміни нормативних значень показників; 5) стійкість ступеня варіації інтегрального показника 
[image: image58.wmf]V

 до зміни коефіцієнтів відносної важливості; 6) стійкість ступеня варіації інтегрального показника 
[image: image59.wmf]V

 до зміни нормативних значень показників.

Для кількісного оцінювання стійкості ранжування використовуватиметься коефіцієнт рангової кореляції, чим ближче його значення до одиниці, тим стійкішим є ранжування. Для стійкості середнього значення інтегрального показника та його ступеня варіації розраховується відхилення значень після зміни умов від базових відносно початкового значення показника. Отримане значення зіставляється з масштабом внесених змін.

Показники чутливості до змін умов рейтингового оцінювання відображають, наскільки зміняться результати оцінювання внаслідок реакції працівників, тобто зміни від 
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. Розглядатимемо три показники чутливості: 1) чутливість ранжування 
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 до зміни умов рейтингового оцінювання; 2) чутливість середнього значення інтегрального показника 
[image: image63.wmf]I

 до зміни умов рейтингового оцінювання; 3) чутливість ступеня варіації інтегрального показника 
[image: image64.wmf]V

 до зміни умов рейтингового оцінювання.
Показники чутливості розраховуються аналогічно показникам стійкості, при цьому необхідно враховувати, що результати оцінювання змінюються як внаслідок зміни стану працівників, так і через нестійкість рейтингової моделі. Чим стійкішою є модель, тим точніше показники чутливості відображають саме вплив зусиль працівників щодо розвитку.

Показники використання та розвитку трудового потенціалу будуть змінюватись в умовах рейтингового управління й у випадку, якщо умови рейтингування зафіксовані і не змінюються. Такі зміни будемо вважати результатом дії стимулювальної сили рейтингу.

Для подальшого аналізу поділено всі показники на три групи: швидкі, середні та повільні – і обчислено окремо середнє значення показника, яке при нормованих значеннях показників є аналогом інтегрального показника, але з рівними вагами, для кожної групи та взагалі для всіх показників, щоб відрізняти розраховані середні від тих, які розглядались вище, введемо позначення: 
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 – загальна кількість показників, де Jl – кількість показників за l-ю метою; L – кількість цілей, тоді JI – кількість швидких показників; JII – кількість показників середньої швидкості; JIII – кількість повільних показників; J = = JI + JII + JIII.

Перенумеруємо показники так, щоб швидкі мали номери з 1 до JI, показники середньої швидкості – з JI + 1 до JI + JII, а повільні, відповідно, – з JI + + JII + 1 до J, тоді: SnI, SnII, SnIII, Sn – відповідно, середнє значення швидких, середньої швидкості, повільних показників та середнє значення показників за всіма показниками n-го працівника; 
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 – відповідно, середнє значення швидких, середньої швидкості, повільних показників та середнє значення показників за всіма показниками по всіх працівниках підприємства.

З плином часу в незмінних умовах рейтингового оцінювання й управління функція середнього значення буде спадною за гіперболічним законом, тобто буде наближатись до деякого граничного значення, до якого можливо покращити рівень відповідності трудового потенціалу та його використання цілям розвитку підприємства:
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де
a – граничне значення (a = S(()); 
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 – значення, яке характеризує початковий рівень середнього значення показника (a + b = S(1)); t – час, ( – показник степеня при змінній t, характеризує крутизну нахилу кривої S(t).

Саме показник ( будемо використовувати для кількісного оцінювання стимулюючого впливу (стимулюючої сили) рейтингового управління. Стимулювальний вплив залежить від великої кількості показників, серед яких є керовані та некеровані. Так, стимулювальний вплив залежить від обсягу коштів, які виділяє підприємство на преміювання за місце в рейтингу, від початкового стану трудового потенціалу та рівня його використання на підприємстві, від рівня лояльності персоналу підприємства, а також від зовнішніх чинників, зокрема від рівня заробітної плати та ситуації на ринку праці. Але, незважаючи на перелічені фактори, стимулювальний вплив на показники різного типу буде різний. Якщо позначити (I, (II, (III відповідні коефіцієнти для функцій 
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(t), то на практиці буде виконуватись співвідношення (I > (II > (III. 

На підприємстві при здійсненні рейтингового управління трудовим потенціалом значення показників як за окремими працівниками, так і в середньому по підприємству накопичуються в базі даних інформаційно-аналітичної системи забезпечення рейтингового управління. Тому за наявності рядів спостережень достатньої кількості з’являється можливість оцінити значення параметра 
[image: image75.wmf]g

 економетричними методами.

Зростання активності економічних агентів, зокрема щодо досягнення бажаної позиції в рейтингу, породжує проблему формування таких умов рейтингового оцінювання та стимулювання за результатами рейтингу, реакція на які об’єктів управління максимально відповідала б цілям управління.

Розв’язанню проблеми сприятиме побудова моделі поведінки працівника як реакції на рейтингове управління, за умов, що працівник отримує вичерпну інформацію щодо рейтингового оцінювання та стимулювання, має достатній рівень лояльності до підприємства, тобто планує і в подальшому працювати на цьому підприємстві та приймає рішення щодо підвищення своєї кваліфікації та продуктивності праці. Вхідними даними, на основі яких працівник приймає рішення в умовах максимальної інформаційної відкритості управління, є умови рейтингового оцінювання та стимулювання за результатами оцінювання.
На поточний момент (підбиття результатів рейтингового оцінювання та планування дій на наступний період) працівникові відома:

· рейтингова таблиця, що дає йому змогу визначити своє місце в рейтингу;
· обсяг преміального фонду Q, від якого обраховується загальна сума штрафів Q– = 0,62Q та загальна сума премій  Q+ = 1,62Q;

· максимальний, мінімальний штрафи (fmax, fmin) та премії (pmax, pmin), а також значення dp – додаткової премії при зменшенні рейтингу на одиницю та df  – додаткового штрафу при збільшенні рейтингу на одиницю.
Вибір альтернативних дій працівника залежить від того, в якій частині рейтингової таблиці він знаходиться за результатами оцінювання. 

Індивідуальна функція корисності працівника Un = U(M, Invn) фактично є зіставленням прогнозованих додаткових доходів (штрафів) М і тих додаткових зусиль, яких необхідно докласти при реалізації відповідної альтернативи. Функція має нелінійних характер, що відображає, по-перше, існування порога чутливості до змін, а по-друге, закон насичення – зменшення додаткової корисності із зростанням необхідних зусиль, як наведено на рис. 11, по горизонтальній осі відкладається обсяг зусиль, а по вертикальній – значення корисності.
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Рис. 11. Загальний вигляд функції корисності 
працівника в умовах рейтингового управління

З рис. 11 видно, що поведінка функції корисності різниться для додатних значень чистого результату (різниці між значенням матеріального стимулу за результатами рейтингового оцінювання та інвестиціями, які здійснив працівник у власний розвиток (n = Mn – Invn) та від’ємних. В області від’ємного чистого результату теж спостерігається поріг чутливості, після досягнення якого корисність зменшується за експоненційним законом.

У табл. 2 наведено основні альтернативи, витрати працівника, які необхідно здійснити для реалізації альтернативи, та відповідні результати, які він отримає після чергового рейтингового оцінювання.

Таблиця 2

Складові моделі поведінки працівника, 
що впливають на його рішення

	Група праців-

ників
	Позначення та сутність альтернативи
	Розрахункові витрати на здійснення альтернативи у найкращому та найгіршому випадках, грн
	Розрахункові результати після оцінювання, грн

	працівники, які отримують премію
	A11 – зберегти позицію в рейтингу
	0 
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	A12 – підвищити свою позицію в рейтингу
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	A13 – погодитись на зменшення позиції в рейтингу
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	працівники, які не отримують премії і не сплачують штрафів
	A21 – залишитись у другій групі
	0 
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	A22 – підвищити свою позицію в рейтингу
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	A23 – погодитись на зменшення позиції в рейтингу
	0

0
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	працівники, яких оштрафовано
	A31 – підвищити своє місце в рейтингу з метою перейти в другу групу
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	A32 – звільнитись з підприємства
	0
	0


Важливим аспектом прийняття рішення працівником є невизначеність майбутньої ситуації. Оскільки працівники не будують математичних моделей і не проводять ґрунтовних досліджень у процесі прийняття рішення, а спираються на власний досвід та соціально-психологічні особливості, основною характеристикою яких є оптимізм (песимізм), то введемо параметр моделі – ступінь оптимізму (n, який для n-го працівника буде набувати значення в проміжку від 0 до 2, якщо 
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 – це означає нейтральні очікування, значення (n < 1 відповідатимуть песимістичним настроям, а (n > 1 – оптимістичним.

Інші позначення в табл. 2: Rn – місце працівника в рейтингу, N1 – всього в першій групі осіб, N2  – номер останнього працівника в другій групі, 
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 – прийнятний для працівника обсяг інвестицій. 

Для оцінювання результату, який отримає працівник, зроблено припущення, що ймовірність досягти більш високої позиції в рейтингу зменшується в геометричній прогресії зі зростанням відстані від поточної позиції до тієї, якої бажано досягти, х – знаменник геометричної прогресії.

Наступним етапом вибору є розрахунок значення (n = Mn – Invn для кожної з альтернатив, при цьому витрати і результати найгіршого та найкращого випадків згортаються з урахуванням рівня оптимізму: 
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Отриманий результат є аргументом функції корисності (рис. 11), з можливих альтернатив працівник обирає ту, для якої значення функції корисності найбільше.

Запропонована модель поведінки працівника в умовах рейтингового оцінювання реалізується у вигляді імітаційної моделі, що дасть змогу керівництву підприємства прогнозувати реакцію працівників на умови рейтингового оцінювання та стимулювання за результатами оцінювання і на основі отриманих варіантів прогнозу обирати оптимальні умови.

У п’ятому розділі – “Інформаційна система моніторингу стану та ефективності управління трудовим потенціалом” – побудовано інфологічну модель інформаційно-аналітичної системи моніторингу стану трудового потенціалу підприємства, запропоновано систему показників моніторингу індивідуального трудового потенціалу працівників, розроблено методи й моделі оцінювання ефективності впровадження рейтингового управління.

На першому етапі побудови структурної моделі інформаційної системи моніторингу стану трудового потенціалу визначено джерела надходження інформації – ті підрозділи, які відповідатимуть за надання певного типу інформації: відділ стратегічного планування та управління, планово-економічний відділ. Одним з головних постачальників вхідної інформації є відділ кадрів або відділ управління персоналом, який надає дані щодо кваліфікації (освіти, стажу роботи тощо), сімейного стану, стану здоров’я. З цього відділу також надходить інформація про догани та подяки, отримані працівником за звітний період, про відпрацьований та невідпрацьований час із зазначенням причин. 

Від безпосереднього керівника надходить інформація щодо порушень трудової дисципліни, ініціювання конфліктів у колективі тощо. Відділ управління якістю надає інформацію щодо браку та рекламацій, за які несе відповідальність працівник. Бухгалтерія надає інформацію щодо витрат, пов’язаних з працівником, та нарахованої йому заробітної плати.

Структурна (інфологічна) модель інформаційної системи із зазначенням основних елементів та зв’язків між ними наведена на рис. 12.
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Рис. 12. Інфологічна модель інформаційно-аналітичної 
системи моніторингу стану трудового потенціалу підприємства

Для зберігання вхідних, проміжних та результативних даних формуються довідники та реляційні бази даних, які забезпечують накопичення інформації в довгостроковому періоді та доступ до неї з метою аналізу та прогнозування.

Користувачі інформаційної системи відносяться до різних груп, основними з яких є зовнішні – адміністратори, керівництво підприємства та окремі працівники та внутрішні – система обробки даних, побудови рейтингу та визначення стимулів. Оскільки види і форми звітів щодо результатів моніторингу є різноманітними і їх перелік може розширюватися в процесі рейтингового управління, в системі реалізовано конструктор звітів і можливість виведення звітів в електронній та паперовій формах.

Інформація із системи обробки даних, побудови рейтингу та визначення  стимулів надходить до блоків: моделювання поведінки працівників в умовах рейтингового оцінювання; оцінювання стійкості, чутливості та стимулювальної сили рейтингової системи управління; оцінювання ефективності рейтингового управління при визначених параметрах рейтингового оцінювання.

Крім того, інформація щодо результатів рейтингового оцінювання зберігається в базі даних щодо діяльності працівників підприємства.

Результати моделювання та оцінювання надаються керівництву підприємства для прийняття рішень щодо внесення змін до умов і параметрів рейтингового оцінювання, що фактично реалізує систему зворотного зв’язку як необхідну умову ефективності системи управління. 

На рис. 13 подано розроблену автором структуру показників моніторингу.

На першому рівні декомпозиції враховано етапи управління трудовим потенціалом: формування, використання та розвиток. Сформований трудовий потенціал оцінюється за допомогою кваліфікаційних та особистісних характеристик. До кваліфікаційних характеристик відносяться рівень освіти, стаж роботи за фахом, наявність спеціальних ступенів та звань, категорії, класу, розряду тощо. Особистісні характеристики повинні відображати як фізичні (стан здоров’я), так і інтелектуальні та духовні якості працівника. 
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Рис. 13. Структура показників моніторингу стану трудового потенціалу

Оцінювання ефективності використання трудового потенціалу, як зазначалось раніше, повинно здійснюватись за поточними (швидкими) показниками та показниками, що характеризують середньострокові зміни. До першої групи належать абсолютні показники, які відображають результати праці в поточному періоді: обсяг виконаних робіт, відпрацьований час, втрати робочого часу у зв’язку зі станом здоров’я або без поважної причини, відсоток браку, випадки порушення трудової дисципліни тощо.

Для оцінювання середньострокових змін доцільно використовувати не лише абсолютні показники, а й показники динаміки, зокрема темпи зростання продуктивності праці, зменшення втрат робочого часу, підвищення якості праці.

Стосовно моніторингу розвитку, то він повинен включати як якісні, так і кількісні показники. Основним якісним показником є наявність або відсутність у працівника довгострокового плану розвитку, суттєвого підвищення кваліфікації, яке дає змогу перейти на вищий рівень професіоналізму. Якщо відповідного плану у працівника немає, то кількісне оцінювання показників розвитку втрачає сенс. У разі наявності відповідний план включає орієнтири розвитку з конкретизацією за етапами, за якими і здійснюється моніторинг.
Показники моніторингу стану трудового потенціалу та їх застосування в управлінні трудовим потенціалом конкретизовано на прикладі відділу збуту хлібозаводу та управління діяльністю працівників сфери інтелектуальних послуг – викладачів вищих навчальних закладів.

При оцінюванні ефективності рейтингової системи управління трудовим потенціалом необхідно враховувати два напрями: успішність просування до ідеального стану, окресленого стратегічними цілями розвитку підприємства, та підвищення загальної продуктивності діяльності підприємства. За кожним з напрямів доцільно виділяти суто економічну та соціально-економічну складові.

Ідеальний стан трудового потенціалу, який відповідає стратегічним цілям розвитку підприємства, зафіксовано в нормативних значеннях показників оцінювання, тому чим значніше зменшується середня інтегральна оцінка 
[image: image95.wmf]I

, тим більший економічний ефект за першим напрямом:
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 – базове значення середньої інтегральної оцінки; 
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 – значення середньої інтегральної оцінки після здійснення інвестицій у рейтингове управління.

Залежність динаміки середньої інтегральної оцінки від докладених зусиль є нелінійною і спадною згідно з дією ефекту насичення, тому таку залежність описує гіперболічна крива:
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 – сумарний обсяг інвестицій у покращення використання та розвиток трудового потенціалу, здійснений як підприємством, так і окремими працівниками за період t (грн.); ( – параметр моделі, який характеризує віддачу від інвестицій (1/грн.).

Враховуючи вирази (8) та (9), ефективність визначатиметься як:
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Що стосується соціально-економічного ефекту, то він полягає в підвищенні активності працівників підприємства щодо розвитку власного індивідуального трудового потенціалу з урахуванням інтересів стратегічного розвитку підприємства. Для оцінювання цього ефекту застосовуватимемо відношення інвестицій працівників до загальної суми інвестицій.

Перейдемо до розгляду другого напряму оцінювання ефективності рейтингового управління, а саме: за результатами зростання продуктивності діяльності підприємства. Для моделювання ефекту будемо використовувати неокласичну мультиплікативну виробничу функцію, вдосконалену з урахуванням особливостей рейтингового управління. Нехай:
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де
Y – обсяг виробленої продукції в грошовому вимірі; K – витрати капіталу; L1 – витрати на оплату праці, без урахування преміального фонду за місце в рейтингу; L2 – витрати на розробку та впровадження системи рейтингового управління, включаючи обсяг преміального фонду, витрати на підтримку функціонування інформаційно-аналітичної системи рейтингового управління тощо; 
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 – параметр моделі, який враховує вплив інших факторів; (1 > 0, (2 > 0, (3 > 0 – параметри, які характеризують внесок відповідних факторів виробництва.

Оцінювання параметрів моделі (13) здійснюється методами регресійного аналізу на основі статистичних даних спостережень за діяльністю підприємства в умовах рейтингового управління трудовим потенціалом. Якщо параметр (3 статистично значущий, то позитивний вплив рейтингового управління на діяльність підприємства є. Соціально-економічний ефект від впровадження рейтингового управління трудовим потенціалом за другим напрямом полягає в збільшенні рівня доходів працівників за рахунок розподілу преміального фонду за результатами рейтингування. 

Таким чином, запропоновано систему комплексного оцінювання ефективності впровадження рейтингового управління трудовим потенціалом, яка враховує інтереси підприємства і працівників і дає змогу приймати обґрунтовані рішення щодо інвестицій підприємства у використання та розвиток трудового потенціалу.
ВИСНОВКИ

У дисертації проведено теоретичне узагальнення та запропоновано вирішення актуальної науково-практичної проблеми теоретико-методологічного обґрунтування інструментів підвищення ефективності управління трудовим потенціалом підприємства в умовах постіндустріальної економіки шляхом розробки та застосування комплексу моделей і методів на основі рейтингового підходу.

За результатами дослідження сформульовано такі основні висновки та практичні рекомендації:

1. Постіндустріальна економіка змінила ставлення до працівників підприємств: відбувся перехід від визначення сутності трудового колективу як трудових ресурсів до розуміння його як трудового потенціалу, що формує людський капітал. Економічна роль трудового потенціалу полягає в тому, що він, виступаючи у формі діючої робочої сили, створює матеріальні та духовні цінності, вартісною оцінкою яких є валовий внутрішній продукт і національний дохід.
2. Постіндустріальна економіка висуває специфічні вимоги до трудового потенціалу підприємства, а саме: високий рівень знань і кваліфікації, здатність до навчання й адаптації, комунікативні здібності, вільне володіння сучасними комп’ютерними технологіями, висока трудова мобільність, тому серед методів управління ним на перший план висуваються методи управління розвитком індивідуального трудового потенціалу.

3. Удосконалено класифікацію методів управління трудовим потенціалом підприємства шляхом урахування етапів управління: формування, використання та розвитку; виокремлення методів управління розвитком трудового потенціалу, визначення особливостей навчання як методу, що застосовується на всіх означених етапах.

4. Обґрунтовано концепцію управління трудовим потенціалом підприємств у постіндустріальній економіці, яка поєднує систему стратегічного управління підприємством із системою рейтингового оцінювання й управління формуванням, використанням та розвитком трудового потенціалу, базується на застосуванні комплексу математичних моделей і методів та використанні сучасних інформаційних технологій і дає змогу забезпечувати відповідність трудового потенціалу вимогам постіндустріальної економіки та цілям розвитку підприємства.

5. Удосконалено модель формування лояльності персоналу підприємства за рахунок використання принципу гармонійності поєднання факторів забезпечення лояльності, яка є основою для підтримки прийняття рішень щодо розподілу працівників за типами лояльності та вибору відповідних методів її підвищення.

6. Розвинуто методи управління лояльністю персоналу підприємства з метою підвищення ефективності використання трудового потенціалу за рахунок конкретизації принципів управління лояльністю, формування методів оцінювання фінансової окупності програми лояльності та механізму підтримки системи спільних цінностей колективу.

7. Удосконалено класифікацію рейтингових моделей з урахуванням таких особливостей їх застосування до управління трудовим потенціалом підприємства, як: різновид задачі рейтингування, тип процедури рейтингового оцінювання, кількісні характеристики елементів рейтингової системи, рівень активності об’єктів оцінювання та ступінь динамічності рейтингу, що забезпечує можливість вибору найбільш адекватної моделі рейтингового управління.
8. Розроблено модель динамічного рейтингу працівників підприємства у вигляді інтерактивної процедури взаємодії “працівник – керівництво”, яка базується на підсистемах рефлексивного оцінювання та системі стимулів до використання й розвитку індивідуального трудового потенціалу. Реалізація моделі забезпечує підвищення якості управління трудовим потенціалом підприємства на стадіях використання та розвитку.

9. Обґрунтовано методи аналізу чутливості та стійкості моделі динамічного рейтингу працівників підприємства шляхом виокремлення трьох основних типів: стійкості та чутливості ранжування, середнього значення інтегрального показника та ступеня його варіації до зміни коефіцієнтів важливості цілей та нормативних значень показників оцінювання, що дає змогу прогнозувати результати внесення змін у процедуру рейтингового оцінювання.

10. Запропоновано методи оцінювання стимулюючого впливу рейтингового управління на розвиток трудового потенціалу підприємства, які враховують швидкість змін за показниками оцінювання та базуються на моделі динаміки середнього значення інтегрального показника використання трудового потенціалу; оцінювання дає змогу виокремити групи працівників за ступенем реакції на рейтингове управління та підвищити його ефективність.

11. Побудовано модель поведінки працівника в умовах рейтингового оцінювання, яка враховує активність економічних агентів, базується на формалізації функції корисності працівників та їх здатності до рефлексії, дає можливість передбачати реакцію агентів та обирати управлінські рішення щодо формування умов рейтингового оцінювання.

12. Розроблено структурну модель інформаційної системи моніторингу стану трудового потенціалу, що вдосконалює методи інформаційного забезпечення прийняття рішень щодо управління підприємством, упровадження якої дає змогу автоматизувати основні процеси рейтингового оцінювання та забезпечити підтримку прийняття рішень щодо параметрів рейтингового управління трудовим потенціалом.

13. Удосконалено систему показників моніторингу індивідуального трудового потенціалу працівників підприємства, яка враховує етапи управління трудовим потенціалом та часові характеристики прояву змін за результатами рейтингового управління.
14. Розвинуто методи оцінювання ефективності управління трудовим потенціалом підприємства на основі рейтингового підходу шляхом поєднання моделі оцінювання ефективності з точки зору досягнення цілей розвитку та моделі оцінювання впливу на результат діяльності підприємства витрат на розробку та впровадження системи рейтингового управління.

15. Досліджено особливості впровадження системи рейтингового управління трудовим потенціалом на виробничих підприємствах та підприємствах сфери інтелектуальних послуг, зокрема в діяльність відділу збуту продукції хлібозаводу та діяльність викладачів вищих навчальних закладів.
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АНОТАЦІЯ

Миронова Л.Г. Моделі і методи управління трудовим потенціалом в умовах постіндустріальної економіки. – Рукопис.

Дисертація на здобуття наукового ступеня доктора економічних наук за спеціальністю 08.00.11 – математичні методи, моделі та інформаційні технології в економіці. – Класичний приватний університет, Запоріжжя, 2012.

У дисертації розроблено концепцію управління трудовим потенціалом підприємств у постіндустріальній економіці, яка поєднує систему стратегічного управління підприємством із системою рейтингового оцінювання й управління формуванням, використанням та розвитком трудового потенціалу.

Побудовано комплекс економіко-математичних моделей, який включає: модель динамічного рейтингу працівників підприємства, модель поведінки працівника в умовах рейтингового оцінювання, модель формування лояльності працівників на основі принципу гармонійності.

Запропоновано методи оцінювання стимулюючого впливу рейтингового управління на розвиток трудового потенціалу, удосконалено класифікацію методів управління трудовим потенціалом підприємства та класифікацію рейтингових моделей, методи аналізу чутливості та стійкості моделі динамічного рейтингу, систему показників моніторингу індивідуального трудового потенціалу працівників.
Набули подальшого розвитку методи управління лояльністю персоналу, методи інформаційного забезпечення прийняття рішень щодо управління трудовим потенціалом та методи оцінювання ефективності інвестицій в управління трудовим потенціалом підприємства.

Ключові слова: гармонійність, динамічний рейтинг, лояльність, модель поведінки працівника, моніторинг, рейтингове управління, рефлексивне управління, розвиток, трудовий потенціал. 

АННОТАЦИЯ

Миронова Л.Г. Модели и методы управления трудовым потенциалом в условиях постиндустриальной экономики. – Рукопись.

Диссертация на соискание ученой степени доктора экономических наук по специальности 08.00.11 – математические методы, модели и информационные технологии в экономике. – Классический приватный университет, Запорожье, 2012.
В диссертации обоснована концепция управления трудовым потенциалом предприятий в постиндустриальной экономике, которая объединяет систему стратегического управления предприятием с системой рейтингового оценивания и управление формированием, использованием и развитием трудового потенциала, базируется на применении комплекса математических моделей и методов и использовании современных информационных технологий и дает возможность решать проблему формирования, использование и развития трудового потенциала, который отвечает требованиям постиндустриальной экономики и целям развития предприятия.

Разработан комплекс моделей, который включает: модель динамического рейтинга работников предприятия в виде интерактивной процедуры взаимодействия “работник – руководство”, которая базируется на подсистемах рефлексивного оценивания и системе стимулов к использованию и развитию индивидуального трудового потенциала; реализация модели обеспечивает повышение качества управления трудовым потенциалом предприятия на стадиях использования и развития; модель поведения работника в условиях рейтингового оценивания, которая учитывает активность экономических агентов, базируется на формализации функции полезности работников и их способности к рефлексии, предоставляет возможность предусматривать реакцию агентов и избирать управленческие решения относительно формирования условий рейтингового оценивания; модель формирования лояльности персонала предприятия, которая в отличие от известных построена на основе принципа гармоничности объединения факторов обеспечения лояльности и является основой для поддержки принятия решений относительно распределения работников по типам лояльности и выбора соответствующих методов ее повышения.
Предложены методы оценивания стимулирующего влияния рейтингового управления на развитие трудового потенциала предприятия, которые учитывают скорость изменений по показателям оценивания и базируются на модели динамики среднего значения интегрального показателя трудового потенциала; оценивание дает возможность выделить группы работников по степени реакции на рейтинговое управление и повысить его эффективность. 

Усовершенствовано классификацию методов управления трудовым потенциалом предприятия, которая в отличие от существующих учитывает этапы управления: формирование, использование и развитие; выделяет методы управления развитием трудового потенциала, который дает возможность более эффективно использовать ресурсы предприятия; классификацию рейтинговых моделей, которая учитывает особенности их применения к управлению трудовым потенциалом предприятия, а именно: разновидность задачи рейтингования, тип процедуры рейтингового оценивания, количественные характеристики элементов рейтинговой системы, уровень активности объектов оценивания и степень динамичности рейтинга, который обеспечивает возможность выбора наиболее адекватной модели рейтингового управления; методы анализа чувствительности и стойкости модели динамического рейтинга работников предприятия путем выделения трех основных типов: стойкости и чувствительности ранжирования, среднего значения интегрального показателя и степени его вариации к изменению коэффициентов важности целей и нормативных значений показателей оценивания, которое дает возможность прогнозировать результаты внесения изменений в процедуру рейтингового оценивания.

Предложено систему показателей мониторинга индивидуального трудового потенциала работников предприятия, которая в отличие от примененных ранее, учитывает этапы управления трудовым потенциалом и временные характеристики проявления изменений по результатам рейтингового управления.
Получили дальнейшее развитие методы управления лояльностью персонала предприятия с целью повышения эффективности использования трудового потенциала за счет конкретизации принципов управления лояльностью, формирования методов оценивания финансовой окупаемости программы лояльности и механизма поддержки системы общих ценностей коллектива; методы информационного обеспечения принятия решений относительно управления предприятием за счет разработки структурной модели информационной системы мониторинга состояния трудового потенциала, внедрение которой дает возможность автоматизировать основные процессы рейтингового оценивания и обеспечить поддержку принятия решений относительно параметров рейтингового управления трудовым потенциалом; методы оценивания эффективности управления трудовым потенциалом предприятия на основе рейтингового подхода путем объединения модели оценивания эффективности с точки зрения достижения целей развития и модели оценивания влияния на результат деятельности предприятия затрат на разработку и внедрение системы рейтингового управления.
Ключевые слова: гармоничность, динамический рейтинг, лояльность, модель поведения работника, мониторинг, рейтинговое управление, рефлексивное управление, развитие, трудовой потенциал.
SUMMARY

Mironova L.G. Models and methods of labor potential management in the postindustrial economics conditions. – Manuscript.

Dissertation for the scientific degree of doctor of economic sciences with a specialty 08.00.11 – mathematical methods, models and informative technologies in economics. – Classic Private University, Zaporizhzhya, 2012.

In dissertation work produced the concept of modeling labor potential in postindustrial economics, whish uniting the system of strategically management with the system of rating’s estimation and management by forming, using and development of labor potential.
The complex of economical-mathematical models contains the model of enterprise workers dynamical rating, the model of workers behavior in rating estimation condition; the model of workers loyalty forming on the base of harmony principals was built.

Estimation methods of stimulating impact rating management on the labor potential development were proposed. The classifications of labor potential management methods and rating models, methods of sensitivity and stability of dynamical rating model analysis, indicators system for monitoring of workers individual labor potential were improved.
The methods of personal loyalty management and information support of decision-making in labor potential management; methods of investment efficiency estimation to labor potential management were developed.

Key words: harmony, dynamical rating, loyalty, worker’s behavior model, monitoring, rating’s management, reflective management, development, labor potential.
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