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ЗАГАЛЬНА ХАРАКТЕРИСТИКА РОБОТИ

Актуальність теми. На сучасному етапі світогосподарського розвитку  людські ресурси виступають основним чинником забезпечення конкурентоспроможності бізнесу і національних економік в цілому. Глобалізаційні тенденції зумовлюють необхідність до​слідження особливостей управління людськими ресурсами у різних організаційних моделях. 
Ефективне використання наявних високорозвинених людських ресурсів, а також розробка новітніх технологій управління людськими ресурсами, яких не мають іноземні конкуренти, є актуальним і важливим завданням для будь-якої країни. Активізація роботи в цьому напрямку дозволить українським компаніям у найближчому майбутньому під​вищити міжнародну конкурентоспроможність і позитивно вплине на економічний розвиток держави.

Проблематиці управління й розвитку міжнародних людських ресурсів присвячено праці зарубіжних вчених М. Амстронга, Г. Беккера, Р. Гранта, М. Емерсона, Д. Макгре​гора, А. Маслоу, Е. Мєйо, М. Портера, Д. Ріккардо, А. Сміта, Ф.У. Тейлора, Дж. Томаса, Дж. Р. Хекмана, І. Шумпетера, С. Шулера, Т. Шульца та ін.
Питання формування й розвитку конкурентоспроможності, підвищення якості людського капіталу компаній висвітлені у роботах російських авторів Є. Авдокушина, Т. Базарова, А. Булатова, А. Кирєєва, В. Любашевського, В. Рибалкіна. 

Ряд аспектів підвищення рівня конкурентоспроможності людських ресурсів в умовах кризи досліджувались у працях українських вчених О. Амоші, С. Бандура, А. Батури, Д. Богині, В. Данюка, Г. Дмитренка, Ю. Довгорукого, М. Долішнього, А. Колота, Е. Лібанової, Л. Лісогор, Д. Лук’яненка, Ю. Макогона, Л. Михайлової, В. Новиць​кого, Т. Орєхової, Є. Панченка, Ю. Пахомова, В. Петюха, С. Пірожкова, А. Поручника, М. Семикіної С., Шекшні, Г. Щекіна.

Зазначені автори здійснили вагомий внесок у дослідження проблем розвитку людських ресурсів на внутрішньому та міжнародному ринку праці. Одночасно недостатньо дослідженими залишаються питання формування міжнародної конкурентоспроможності людських ресурсів під впливом глобалізації, що визначає актуальність теми дослідження, її теоретико-методологічне та науково-практичне значення.

Зв‘язок роботи з науковими програмами, планами, темами. Дослідження виконувалось відповідно до тематики науково-дослідних робіт кафедри міжнародної економіки Донецького національного університету Міністерства освіти і науки, молоді та спорту України за держбюджетними темами: «Підвищення ефективності між​народної економічної діяльності України в інтеграційних об’єднаннях: регіональний та галузевий аспект» (номер державної реєстрації – Г06/53а 0106U012484), у рамках якої запропоновано науково-методичні засади оцінки підвищення конкурентоспроможності людських ресурсів України в умовах активізації глобалізаційних процесів; «Конкурентоспро​можність підприємств Донецького регіону на міжнародних ринках і пошук шляхів її підвищення» (номер державної реєстрації – Г-01/3 010U005723), у рамках якої запропоновано концептуальну схему стратегічного управління міжнарод​ною конкурентоспроможністю людських ресурсів, визначено тенденції розвитку між​народної конкурентоспроможності людських ресурсів у Донецькому регіоні, здійснено оцінку їх стану; кафедри управління персоналом та економіки праці «Управління людськими ресурсами: держава, регіон, підприємство» (номер державної реєстрації 0106U012389), у рамках якої запропоновано концептуальні елементи антикризового управління людськими ресурсами, розроблено рекомендації щодо адаптації зарубіжного досвіду підвищення конкурентоспроможності людських ресурсів. 

Мета і задачі дослідження. Метою дисертаційної роботи є розробка теоретико-методологічних засад управління людськими ресурсами з урахуванням впливу глобальних трансформацій на розвиток світового ринку праці і на цій основі – цілісної наукової концепції формування міжнародної конкурентоспроможності люд​ських ресурсів в умовах глобалізації. 

Для досягнення зазначеної мети поставлено і вирішено такі задачі:

· проаналізувати теоретичні основи міжнародної конкурентоспроможності людських ресурсів; 

· дослідити концептуальні засади стратегічного управління міжнародними людськими ресурсами; 

· визначити особливості управління людськими ресурсами транснаціо​нальних корпорацій з урахуванням впливу глобалізації;

· дослідити науково-методичні підходи до визначення показників міжнародної конкурентоспроможності людських ресурсів; 

· проаналізувати міжнародний досвід формування конкурентоспроможності людських ресурсів у системі світового ринку праці; 

· здійснити макроекономічний аналіз факторів формування конкурентних від​носин на ринку праці України;

· дослідити управління людськими ресурсами в умовах інтернаціоналізації під​приємницької діяльності; 

· визначити імперативи безперервного професійного розвитку в системі підвищення міжнародної конкурентоспроможності людських ресурсів; 

· проаналізувати тенденції розвитку міжнародної конкурентоспроможності людських ресурсів на регіональному ринку праці;

· визначити зміст інноваційних підходів у підвищенні конкурентоспроможності людських ресурсів; 

· дослідити стратегії у сфері винагороди праці в контексті створення міжнародних конкурентних переваг людських ресурсів; 

· охарактеризувати особливості комплексної системи управління людськими ресурсами в умовах глобальної конкуренції; 

· здійснити розробку концепції і обґрунтування стратегічних пріоритетів формування міжнародної конкурентоспроможності людських ресурсів; 

· визначити організаційно-економічні засади підвищення міжнародної конкуренто​спроможності людських ресурсів за рахунок інвестиційної підтримки якості останніх; 

· розробити комплексний підхід щодо управління людськими ресурсами в умовах глобальної кризи економіки.

Об’єктом дослідження є процес формування міжнародної конкурентоспроможності людських ресурсів з урахуванням змін зовнішньоекономічного середовища в умовах глобальних трансформацій та внутрішньокраїнових можливостей управління людськими ресурсами.

Предметом дослідження є теоретико-методологічні, науково-методичні та організаційно-економічні засади управління міжнародною конкурентоспро​можністю людських ресурсів на основі визначення напрямів трансформації вимог світового ринку праці в умовах глобалізації світової економіки. 

Методи дослідження. Теоретичну і методологічну основу дослідження становлять фундаментальні положення сучасної економічної теорії, наукові праці вітчизняних і зарубіжних учених з питань трансформації світового ринку праці в умовах глобалізації, а також з питань формування, оцінки та розвитку міжнародної конкурентоспроможності людських ресурсів в сучасних умовах господарювання. Інформаційною базою дисертації вис​тупають Закони України, Укази Президента України, постанови Верховної Ради України і Кабінету Міністрів України, аналітичні матеріали і нормативні документи ООН, Міжнародної організації праці, Європейського Союзу, Державного комітету статистики України. 

У дисертації використано систему методів і підходів, які забезпечують концептуальну єдність дослідження – метод абстрактно-логічного аналізу (для дослідження категорій «стратегічне управління людськими ресурсами», «міжнародна конкурентоспроможність людських ресурсів»); системно-структурного та економіко-статистичного аналізу (для оцінки створення конкурентних переваг, виявлення тенденцій і проблем управління й розвитку міжнародною конкурентоспроможністю людських ресурсів на макро-, мезо- та мікрорівнях); економіко-математичного моделювання (для визначення інтегрального показника конкурентоспроможності людських ресурсів на міжнародному й регіональному рівнях) та ін.

Наукова новизна отриманих результатів полягає у концептуальному вирішенні проблеми формування міжнародної конкурентоспроможності людських ресурсів на світовому ринку праці і системному вдосконаленні теоретико-методологічних засад управління міжнародною конкурентоспроможністю людських ресурсів в умовах глобальної конкуренції.   

Основні наукові результати, які характеризують новизну виконаного до​слідження, полягають в такому: 
вперше:

сформульовано новий напрям наукового дослідження, сутність якого полягає у розробці теоретико-методологічних та організаційно-методичних засад форму​вання міжнародної конкурентоспроможності людських ресурсів з урахуванням інтернаціоналізації міжнародної економічної діяльності і глобалізаційних спрямувань сучасного світогосподарського розвитку, що знайшли  значення в запропонованій концепції стратегічного управління міжнародною конкурентоспроможністю людських ресурсів; 

розроблено комплексний підхід щодо управління людськими ресурсами в умовах глобальної кризи економіки, в рамках якого здійснено типологізацію проблем антикризового управління людськими ресурсами і можливих способів їх вирішення з метою забезпечення міжнародної конкурентоспроможності людських ресурсів в умовах глобалізації; визначено елементи системи антикризового управління людськими ресурсами (об’єкт управління; суб’єкт управління; концепція антикризового управління; антикризова кадрова стратегія та політика; функціональна підсистема; методи роботи з кадрами в режимі антикризового управління); запропоновано послідовність реалізації концепції антикризового управління людськими ресурсами (розробка антикризової кадрової політики; розробка принципів антикризового управління людськими ресурсами; розробка планів управління кризовими ситуаціями); 

запропоновано науково-методичний підхід  щодо визначення ефективності організаційної системи управління людськими ресурсами (який  враховує значення результуючого показника до впровадження системи; очікуване значення результуючого показника після впровадження системи; поточні витрати на експлуатацію системи; капітальні вкладення на створення системи; нормативний коефіцієнт ефективності капітальних вкладень), використання якого дозволяє отримувати економетричні співвідношення, що описують залежність конкуренції від рівня розвитку країн (через показники індексу розвитку людського потенціалу, демографічного навантаження, рівня безробіття);     

обґрунтовано необхідність формування методологічних і науково-методичних основ кластерної політики міжнародної конкурентоспроможності людських ресурсів України, виходячи з того, що внутрішні й зовнішні ефекти формування й розвитку економічних кластерів призводять до виникнення ряду інтегральних переваг (підвищення міжнародної конкурентоспроможності людських ресурсів; зростання можливості виз​начити й активізувати реальні механізми узгодження інтересів держави й бізнесу при розробці регіональної стратегії розвитку тощо); 

удосконалено:

парадигму міжнародної конкурентоспроможності людських ресурсів за рахунок типологізації факторів міжнародної конкурентоспроможності людських ресурсів: внутрішні (кількісні характеристики людських ресурсів; якісні характеристики людських ресурсів); зовнішні (інституційні, ринку праці, підприємницького середовища, соціально-економічні), з використанням якої доведено провідну роль людських ресурсів у забезпеченні конкурентоспроможності організацій в умовах загострення конкуренції на світовому ринку, а також  здійснено визначення вимог до конкурентоспроможності людських ресурсів з урахуванням особливостей інтернаціоналізації підприємницької діяльності (за такими критеріями: професійна компетентність; підприємницька компетентність; соціальна  компетентність; особистісна компетентність);
теоретико-методологічні основи дослідження міжнародної конкурентоспро​мож​ності людських ресурсів, а саме на основі аналізу ієрархічної моделі формування інтег​рального показника міжнародної конкурентоспроможності людських ресурсів обґрун​товано принципи проведення дослідження міжнародної конкурентоспромож​ності люд​ських ресурсів (комплексність оцінки; системність оцінки; забезпечення максимальної репрезентативності показників, що використовуються для оцінки різних аспектів міжнародної конкурентоспроможності людських ресурсів; найбільш повна адаптація системи використовуваних індикаторів до можливостей існуючої статистичної звітності; забезпечення максимальної інформативності вихідних результатів порівняльної оцінки міжнародної конкурентоспроможності з позицій прийняття адекватних рішень на різних рівнях управління);  запропоновано алгоритм побудови показника інтегрального індексу міжнародної конкуренто​спроможності людських ресурсів (який передбачає такі етапи реалізації: розробка моделі міжнародної конкурентоспроможності людських ресурсів; підготовка статистичних показ​ників; розрахунок інтегрального показника міжнародної конкурентоспро​можності люд​ських ресурсів; формування й аналіз рейтингів міжнародної конкурентоспроможності людських ресурсів);

організаційно-економічні засади управління міжнародними людськими ресурсами, а саме розроблено інтегральну структуру стратегічного управління міжнародними людськими ресурсами в мультинаціональних компаніях (МНК), яка враховує стратегічні компоненти МНК (зв’язки між підрозділами, внутрішні операції), екзогенні фактори (характеристики промисловості, характеристики країни/регіону), ендогенні фактори (структура міжнародних операцій, міжнародні операції штаб-квартири, стратегія конкурентоспроможності) та ін.; з використанням зазначеної інтегральної структури зроблено висновок щодо домінування імперативу стратегічного управління людськими ресурсами в досягненні конкурентних переваг   мультинаціональних компаній на світовому ринку;

концептуальний підхід до забезпечення результативності  системи управління між​народною конкурентоспроможністю людських ресурсів за рахунок визначення принципів побудови системи вимірювання ефективності діяльності з управління людськими ресурсами (продуктивність і ефективність будь-якої функції УЛР має обчислюватись через комбінацію кількісних і якісних показників; система вимірювання ефективності діяльності з УЛР повинна фокусувати увагу на  найбільш важливих цілях і завданнях; професіонали і працівники розумової праці мають оцінюватись за результатами спільної праці; керівники повинні оцінюватись за результатами діяльності структурних підрозділів, які вони очолюють); критеріїв оцінювання діяльності служби УЛР (об’єктивних та суб’єктивних); показників вимірювання конкурентоспромож​ності робочої сили (індекс конкуренто​спроможності; індекс прибутку людського капіталу; індекс доходів людського капіталу; фінансовий індекс людського капіталу); розробки структурної схеми оцінювання людських ресурсів інтернаціонального підприємства; 

отримали подальшого розвитку:

понятійно-категоріальний апарат дослідження управління людськими ресурсами, а саме надано змістовну характеристику категорії «міжнародна конкурентоспроможність людських ресурсів», під якою запропоновано розуміти, з одного боку,  набір якостей, що визначають переваги їх носіїв у системі трудових відносин у порівняння з іншими учасниками, а з іншого – особливий функціональний стан системи розвитку людських ресурсів, при якому забезпечується їх інтегрування у світогосподарські структури, життєздатність як суб’єкта міжнародної економічної діяльності, і який включає сукупність інтелектуального капіталу, соціальні, демографічні, інституційні складові (кваліфікована робоча сила, економіка знань, компетентність, освіта, підвищення кваліфікації тощо); надано визначення поняття «стратегічне управління людськими ресурсами», під яким запропоновано розуміти інтегрований підхід до розробки стратегій управління людськими ресурсами, які вертикально інтегровані в бізнес-стратегію, є невід’ємною частиною цієї стратегії та роблять свій внесок у планування бізнесу, що створює для організації можливість досягнення поставлених глобальних цілей; 

теоретико-методологічні основи формування міжнародної конкурентоспро​мож​ності людських ресурсів, а саме на основі визначення передумов формування міжнародної конкурентоспроможності людських ресурсів (відмінності в якісних і кількісних характеристиках робочої сили; певний характер і специфічний зміст трудових відносин, які заохочують суперництво; ступінь розвиненості формальних і неформальних ринкових інститутів у їх співвідношенні з неринковими) встановлено, що рівні формування (індивідуальний, колек​тивний, громадський) і рівні прояву (егорівень, мікрорівень, мезорівень, макрорівень, міжнародний рівень) конкуренто​спроможності людських ресурсів не збігаються; 

організаційно-економічні засади антикризового управління людськими ресурсами, а саме запропоновано організаційно-економічні заходи антикризового управління людськими ресурсами організації (планування діяльності з антикризового УЛР; реорганізація та зниження витрат на робочу силу; створення системи інформаційного забезпечення антикризового управління персоналом; формування антикризової управлінської команди; формування оперативних антикризових груп; фор​мування готовності персоналу до діяльності у кризових умовах); комплекс правил роботи з персоналом при модернізації кризової організації (скорочення в організаційній структурі управління рівнів, а не робочих місць; зміцнення кадрового резерву для вищої ланки керівництва організації; врахування взаємозалежності елементів організаційної структури та психологічної підтримки персоналу при проведенні скорочень; встановлення оптимальної кадрової структури на противагу масштабному скороченню персоналу; періодичність оцінювання кадрової структури організації; пошук, підтримка й навчання працівників, що виявляють якості лідера і схиль​ність до управлінської діяльності; підтримка освітніх програм, які реалізуються в організації; децентралізація структури управління, делегування повноважень, забезпечення максимальної гнучкості при розробці управлінських рішень як на стратегічному, так і на тактичному рівні; збереження ядра кадрового потенціалу організації; продовження набору персоналу, забезпечення його професійного зростання, особливо в пріоритетних для підприємства сферах діяльності); 

концептуально-методологічні основи розвитку людських ресурсів, а саме доведено, що визначальну роль в системі підвищення міжнародної конкуренто​спроможності людських ресурсів відіграє еволюція від фрагментарного підвищення кваліфікації (тренінг) до інтегральної концепції розвитку людських ресурсів, яка фокусується на забезпеченні саморозвитку особистості і створення для цього умов на індивідуальному, груповому і організаційному рівні, на основі чого обґрунтовано необхідність розробки концепції, яка сприятиме забезпеченню міжнародної конкурентоспроможності українських компаній на базі формування більш високої організаційної компетенції в області управління людськими ресурсами, ніж в іноземних компаніях. 

Практичне значення одержаних результатів полягає в тому, що теоретико-методологічні положення, висновки та науково-практичні рекомендації дисертаційної роботи становлять наукове підґрунтя розробки загальнодержавної стратегії управління людськими ресурсами відповідно до вимог ринку праці, що інтернаціоналізується, як основи формування міжнародної конкуренто​спро​можності національної економіки в умовах глобалізації.  

Висновки і розробки проведеного дослідження впроваджено на державному, регіональному і виробничому рівнях: 

на державному рівні: в діяльності: Міністерства праці та соціальної політики Ук​раїни (довідка №271/10/136-10 від 14.12.2010 р.) – пропозиції щодо забезпечення між​народної конкурентоспроможності на базі інвестування розвитку людських ресурсів, рекомендації щодо впровадження кластерного підходу до підвищення міжнародної конкурентоспроможності людських ресурсів, концептуальні підходи щодо антикризового управління людськими ресурсами в Україні в умовах глобалізації та конкуренції; 

на регіональному рівні: в діяльності Донецької обласної державної адміністрації управління освіти і науки (довідка №01/10-1030 від 24.06.2011 р.) – концепція управління людськими ресурсами на регіональному рівні, що є ефективним інструментом забезпечення регіону висококваліфікованим персоналом; (довідка №03/17я-2879 від 14.10.2010 р.) – рекомендації щодо формування сучасної системи професійної орієнтації, які враховано при розробці Стратегії державної кадрової політики України на 2011-2020 рр.; Регіонального філіалу Національного інституту стратегічних досліджень у    м. Донецьку (довідка №22/04 від 05.03.2012 р.) – обґрунтована концепція й стратегічні пріоритети формування міжнародної конкурентоспроможності людських ресурсів; Донецької торгово-промислової палати (довідка №370/04.07-03 від 20.12.2011 р.) – науково-методичні розробки стосовно питань використання експертних і статистичних даних, методів агрегування показників при забезпеченні міжнародної конкурентоспроможності в умовах глобальної економіки; Донецького обласного центру зайнятості (довідка №01/3294 від 08.09.2011 р.) – пропозиції щодо алгоритму розробки методичного забезпечення реалізації регіональної кластерної стратегії підвищення конкурентоспроможності людських ресурсів; Донецької обласної ради професійних спілок (довідка №01-16/466 від 05.10.2011 р.) – пропозиції щодо формування і використання українськими компаніями інноваційних підходів у сфері управління людськими ресурсами з урахуванням наявного зарубіжного досвіду; 

на виробничому рівні: в діяльності: ЗАТ «Маріупольський металургійний комбінат імені Ілліча» (довідка №18/28 від 18.04.2011 р.) – наукові розробки і пропозиції щодо впровадження концептуальних елементів антикризового управління людськими ресурсами, інвестиційної підтримки якості людських ресурсів; ЗАТ «Донецьксталь» – металур​гійний завод» (довідка 08/44 від 06.09.2011 р.) – пропозиції щодо впровадження концепції управління людськими ресурсами, підвищення їх конкурентоспроможності; ЗАТ «Новокраматорський машинобудівний завод» (довідка №175/01 від 19.01.2011 р.) – результати порівняльного аналізу методів управління персоналом підприємств України й зарубіжних компаній.
Окремі положення і рекомендації дисертаційної роботи використано також у нав​чальному процесі економічного і обліково-фінансового факультетів Донецького націо​нального університету Міністерства освіти і науки, молоді та спорту України (довідка №1591/01-26/6.9.0 від 19.12.2011 р.) – при розробці науково-методичного забезпечення та викладанні курсів «Міжнародна економіка», «Управління міжнародною конкуренто​спроможністю підприємств (організацій)», «Праця за кордоном», «Аудит персоналу» при підготовці студентів економічних спеціальностей.
Особистий внесок здобувача. Дисертаційна робота є результатом самостійних нау​кових досліджень автора. З наукових праць, опублікованих у співавторстві, в дисертації використано лише ті ідеї і положення, які є результатом особистої праці здобувача. 

Апробація результатів дослідження. Основні результати дослідження доповідались і отримали схвалення на Міжнародних і Всеукраїнських науково-практичних конференціях і семінарах: «Проблеми розвитку зовнішньоекономічних зв’язків і залучення іноземних інвестицій: регіональний аспект» (м. Донецьк-Святогірськ, 2004-2010 рр.), «Проблеми і перспективи розвитку співробітництва між країнами Південно-Східної Європи в рамках Організації Чорноморського економічного співробітництва і ГУАМ» (м. Свіштов-Донецьк, 2006 р., м. Севастополь-Донецьк, 2009 р., м. Стамбул-Донецьк, 2010 р., м. Одеса-Севастополь-Донецьк, 2011 р.), «Управління людськими ресурсами: проблеми теорії та практика» (м. Київ, 2005 р., 2007 р.), «Актуальні проблеми управління людськими ресурсами і маркетингу в контексті стратегії розвитку України» (м. Донецьк-Святогірськ, 2007 р.), «Актуальні проблеми розвитку економіки в умовах міжнародної інтеграції» (м. Одеса, 2008 р.), «Актуальні проблеми економіки та менеджменту: теоретичні і практичні аспекти» (м. Хмельницький, 2010 р.); «Управління пер​соналом у ХХІ столітті: кадрова політика, мотивація, оплата праці» (м. Полтава, 2010 р.), «Управління людськими ресурсами: держава, регіон, підприємство» (м. Донецьк, 2006 р.), «Соціально-трудові відносини: теорія та практика» (м. Київ, 2010 р.), «Теорія і практика сучасного менеджменту: проблеми та шляхи вирішення» (м. Тернопіль, 2010 р.), «Проблеми розвитку ринку праці та політики зайнятості населення в умовах трансформації економіки України» (м. Луганськ, 2003 р.), «Проблеми економіки праці, соціально-трудових відносин і соціального захисту населення» (м. Луганськ, 2011 р.), «Сучасні проблеми управління виробництвом» (м. Донецьк, 2011 р.), «Актуальні проблеми і перспективи розвитку економіки України» (м. Сімферополь-Алушта, 2009 р.), «Теорія та практика економіки і підприємництва» (м. Сімферополь-Алушта, 2009 р.), «Актуальні напрямки розвитку соціально-економічної системи» (м. Донецьк, 2011 р.).

Публікації. За результатами дослідження опубліковано 45 наукових праць загальним обсягом 152,13 д.а., з яких особисто автору належить 52,32 д.а., у тому числі: 1 індивідуальна монографія загальним обсягом 15,1 д.а., 2 монографії у співавторстві загальним обсягом 91,52 д.а., з яких особисто автору належить 2,3 д.а., 26 статей у наукових фахових виданнях загальним обсягом 15,27 д.а., з яких особисто автору належить 15,01 д.а., 3 навчальних посібника.  
Структура й обсяг роботи. Дисертаційна робота складається зі вступу, п’яти розділів, висновків, списку використаних джерел, додатків. Основний зміст роботи викладено на 424 сторінках друкованого тексту, включаючи 78 таблиць на 58 сторінках, 67 рисунків на 34 сторінках.

2. ОСНОВНИЙ ЗМІСТ ДИСЕРТАЦІЇ

У вступі обґрунтовано актуальність теми дослідження, розкрито її зв’язок з науковими програмами, планами, темами; сформульовано мету та задачі дослідження, його об’єкт та предмет, наукову новизну та практичне значення одержаних результатів.

У першому розділі «Методологічні засади дослідження міжнародної конкурентоспроможності людських ресурсів» проаналізовано теоретичні основи міжнародної конкурентоспроможності людських ресурсів; досліджено концепту​альні засади стратегічного управління міжнародними людськими ресурсами; 
визначено особливості управління людськими ресурсами транснаціональних корпорацій з урахуванням впливу глобалізації.  

В результаті дослідження теоретичних основ міжнародної конкуренто​спроможності (конкурентоспроможність є відносною характеристикою, фактор конкуренції є універ​сальним для будь-якого ресурсу і носить примусовий характер та ін.), а також виходячи з особливостей сучасного етапу світогосподарського розвитку (розширення об'єктного поля ринкових відносин, залучення до господарського обігу не тільки товарів, послуг, а й людей з їх вміннями і навичками, технологій, ідей, знань, компетенцій, репутації), зроблено висновок щодо наявності об’єктивного підґрунтя застосування категорії «конкурентоспроможність» до поняття «людські ресурси». 

Зроблено висновок, що міжнародна конкурентоспроможність людських ресурсів, з одного боку, представляє собою набір якостей, що визначають переваги їх носіїв у системі трудових відносин у порівнянні з іншими учасниками, а з іншого – особливий функціональний стан системи розвитку людських ресурсів, при якому забезпечується їх інтегрування у світогосподарські структури, життєздатність як суб’єкта міжнародної еконо​мічної діяльності, і який включає сукупність інтелектуального капіталу, соціальні, демографічні, інституційні складові (кваліфікована робоча сила, економіка знань, компетентність, освіта, підвищення кваліфікації тощо).
Визначено передумови формування міжнародної конкурентоспроможності люд​ських ресурсів (відмінності в якісних і кількісних характеристиках робочої сили; певний характер і специфічний зміст трудових відносин, які заохочують суперництво; ступінь розвиненості формальних і неформальних ринкових інститутів у їх спів​відношенні з неринковими). Встановлено, що рівні формування (індивідуальний, колек​тивний, громадський) і рівні прояву (егорівень, мікрорівень, мезорівень, макрорівень, міжнародний рівень) конкурентоспроможності людських ресурсів не збігаються.

Обґрунтовано, що загострення конкуренції на світовому ринку (якій сприяє використання різними країнами подібних технічних систем, зближення технологій, глобалізація економіки в цілому) зумовлює необхідність забезпечення високої конкурентоспроможності людських ресурсів (високий рівень загальної та професійної освіти, регулярне оновлення знань, розвиток креативних здібностей і навичок самоменеджменту тощо) на міжнародному рівні. З урахуванням результатів проведеного дослідження здійснено типологізацію факторів міжнародної конкуренто​спроможності людських ресурсів (рис.1).

В результаті дослідження концептуальних засад стратегічного управління людськими ресурсами (УЛР) обґрунтовано, що під даним процесом слід розуміти інтегрований підхід до розробки стратегій управління людськими ресурсами, які вертикально інтегровані в біз​нес стратегію, є невід’ємною частиною цієї стратегії та роблять свій внесок у планування бізнесу, що створює для організації можливість досягнення поставлених глобальних цілей. Таким чином, одним з найважливіших завдань при розробці напрямків стратегії УЛР є від​повідність останньої організаційній культурі й бізнес-стратегії за рахунок досягнення вертикальної інтеграції (відповідності).

Оскільки стратегічне УЛР передбачає формулювання і впровадження конкретних стратегій у кожній області УЛР, доведено необхідність в рамках стратегічного підходу горизонтальної інтеграції між різними стратегіями управління людськими ресурсами (управління, орієнтоване на високі показники роботи; управління, орієнтоване на високий рівень лояльності; управління, орієнтоване на високий рівень участі). 
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Виходячи з того, що система управління міжнародними людськими ресурсами  представляє собою комплекс питань, функцій, різних аспектів політики й практики управління людськими ресурсами, що, з одного боку, є результатом стратегічної діяльності багатонаціональних компаній, а з іншого – які впливають на міжнародні інтереси й цілі цієї компанії, доведено, що стратегічне управління міжнародними людськими ресурсами вимагає узгодженості на глобальному і місцевому рівні, а також загальної системної орієнтації. Розроблено інтегральну структуру стратегічного управління міжнародними людськими ресурсами в мультинаціональних компаніях (МНК), яка враховує стратегічні компоненти МНК (зв’язки між підрозділами, внутрішні операції), екзогенні фактори (характеристики промисловості, характеристики країни/регіону), ендогенні фактори (структура міжнародних операцій, міжнародні операції штаб-квартири, стратегія конкурентоспроможності) та ін. Зроблено висновок, що стратегічне управління міжнародними людськими ресурсами є домінуючим імперативом досягнення конкурентних переваг  мультинаціональних компаній на світовому ринку. 

Доведено, що глобалізація світової економіки, глобалізація ринку робочої сили, економічна інтеграція на регіональному рівні актуалізують для ТНК питання управління людськими ресурсами у глобальному масштабі. При цьому глобалізація світової економіки і ринку робочої сили визначає особливості управління люд​ськими ресурсами в рамках транснаціональних корпорацій (в умовах глобалізації економіки транснаціональні компанії можуть комплектувати свої штати для здій​снення міжнародних операцій трьома типами працівників: представниками країни материнської компанії; представниками країни, що приймає компанію; представниками третіх країн). Зроблено висновок, що глобальна конкурентоспроможність ТНК залежатиме, в першу чергу, від уміння інтегрувати в стратегічне планування своєчасний, вичерпний аналіз потоків людських ресурсів на світовому ринку праці (технологія, технологічні ноу-хау й капітал не можуть бути ефективно й дієво розподілені або переведені з корпоративної штаб-квартири в зарубіжні дочірні підприємства за відсутності високорозвинених людських ресурсів). 

Обґрунтовано, що при оцінці роботи працівників в транснаціональному контексті необхідно використовувати етноцентричний (виходить зі стандартів, які встановлені на батьківщині), поліцентричний (оцінюється виконання роботи відповідно до стандартів, прийнятих країною, в якій здійснюються операції компанії), регіоноцентричний (від​повідно до стандартів конкретного географічного регіону) та геоцентричний (робота з урахуванням глобальних стандартів) підходи, для чого запропоновано застосовувати індекс «рівня відмінностей», що фіксує складність виконання завдання (враховує мову, якою здійснюються комунікації у відділенні; культурні відмінності; стабільність факторів, які впливають на виконання роботи співробітниками). 

У другому розділі «Теоретико-методологічні та організаційні основи формування конкурентоспроможності людських ресурсів на світовому ринку праці» досліджено науково-методичні підходи до визначення показників міжнародної конкурентоспроможності людських ресурсів; проаналізовано міжнародний досвід формування конкурентоспроможності людських ресурсів у системі світового ринку праці; здійснено макроекономічний аналіз факторів формування конкурентних відносин на ринку праці України. 

В умовах глобалізації економіки суттєво змінюється характер факторів конкурентоспроможності країни, їх співвідношення та взаємозв’язок. Внутрішня структура еконо​мічної системи стає гнучкою й легко адаптується до факторів зовнішнього середовища, при цьому сама система націлена на формування перспективних конкурентних переваг, обумовлених новими технологічними укладами, новими ринками, розвитком людських ресурсів. Визначено, що особливість оцінки міжнародної конкурентоспроможності люд​ських ресурсів полягає в тому, що вона носить комплексний, системний характер (всі сторони досліджуваного явища аналізуються в їх взаємозв'язку, при цьому враховуються як економічні, так і інші фактори, що впливають на конкурентоспроможність).

В результаті аналізу ієрархічної моделі формування інтегрального показника міжнародної конкурентоспроможності людських ресурсів (рис.2) обґрунтовано принципи проведення дослідження міжнародної конкурентоспроможності людських ресурсів: комплексність оцінки (забезпечує врахування найважливіших характеристик міжнародної конкурентоспроможності людських ресурсів); системність оцінки (передбачає врахування взаємозв'язків первинних показників, ієрархічне упорядкування структури окремих та інтегральних характеристик міжнародної конкурентоспроможності людських ресурсів); забезпечення максимальної репрезентативності показників, що використовуються для оцінки різних аспектів міжнародної конкурентоспроможності людських ресурсів; найбільш повна адаптація системи використовуваних індикаторів до можливостей існуючої статистичної звітності; забезпечення максимальної інформатив​ності вихідних результатів порівняльної оцінки міжнародної конкурентоспроможності з позицій прийняття адекватних рішень на різних рівнях управління. Визначено складові показники інтегрального індексу міжнародної конкурентоспроможності люд​ських ресурсів (очікувана тривалість життя, досягнутий рівень освіти, реальний обсяг ВВП),  запропоновано алгоритм побудови зазначеного показника (рис.3).
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3. Рис. 2. Ієрархічна модель формування інтегрального показника 
міжнародної конкурентоспроможності людських ресурсів


Рис.3. Алгоритм побудови інтегрального показника міжнародної 
конкурентоспроможності людських ресурсів

Розроблено економетричну модель залежності конкурентоспроможності країни Y від ряду показників:
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(1),
4. де
X1 – індекс розвитку людського потенціалу; X2 – показник розвитку демографічних тенденцій, які у більшому ступені залежать від  демогра​фічного навантаження (загальна чисельність населення, млн., або середньорічний приріст населення, %, або коефіцієнт народжуваності – число народжень на одну жінку); X3– рівень безробіття;

       Z1 і Z2 – фіктивні змінні, які характеризують рівень розвитку даної країни, причому
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 – фіктивна змінна, яка характеризує залежність швидкості росту конкуренції від потен​ціалу, причому
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В результаті проведеного дослідження запропоновано кількісний інструментарій оцінки загальної конкурентоспроможності працівника відповідно до наявних вимог роботодавця.  

На основі аналізу зарубіжного досвіду формування конкурентоспроможності людських ресурсів у системі світового ринку праці (Великобританія, Італія, Німеччина, Франція, Болгарія, Румунія, Латвія, Литва, Китай та ін.) зроблено висновок, що одним  з найважливіших завдань розвитку країн в умовах глобалізації  є перехід на переважно інтенсивний шлях економічного зростання, що висуватиме підвищені вимоги щодо наявності висококваліфікованих фахівців і спонукатиме розвиток міжнародних міграційних процесів в сегменті висококваліфікованої робочої сили. 

Доведено, що основним компонентом державної політики, спрямованої на забезпечення високого рівня міжнародної конкурентоспроможності людських ресурсів, має стати формування відповідної інституціональної підтримки. 

В результаті проведеного дослідження встановлено значне відставання України від країн Західної, Центральної, Східної Європи та Китаю за показниками ВВП на душу населення (за паритетом купівельної спроможності), вартості людських ресурсів (за наявності високого потенціалу зростання даної вартості та історичної недооціненості людських ресурсів) тощо (табл. 1). 

Таблиця 1

Вартість людських ресурсів в Україні, Китаї, країнах Західної,
Центральної та Східної Європи в 2002-2010 рр. (дол. США за год.)

	
	2002
	2003
	2004
	2005
	2006
	2007
	2008
	2009
	2010

	Україна
	0,36
	0,44
	0,62
	0,78
	0,88
	0,97
	1,07
	1,18
	1,29

	Китай
	0,52
	0,56
	0,60
	0,64
	0,69
	0,75
	0,81
	0,89
	0,97

	Чехія
	2,08
	2,00
	2,16
	2,70
	3,40
	3,58
	3,85
	4,09
	4,47

	Угорщина
	1,81
	1,73
	2,01
	2,63
	3,27
	3,50
	3,69
	3,89
	4,13

	Польща
	2,39
	2,46
	2,80
	2,90
	3,24
	3,37
	3,53
	3,73
	3,98

	Іспанія
	12,03
	10,78
	10,88
	11,89
	13,69
	14,09
	14,42
	14,83
	15,45

	Італія
	15,88
	14,01
	13,76
	14,96
	17,30
	17,77
	18,06
	18,47
	19,10

	Франція
	17,19
	15,66
	15,88
	17,40
	20,09
	20,68
	21,11
	21,68
	22,51

	Німеччина
	25,66
	22,99
	22,86
	25,04
	28,96
	29,29
	29,63
	30,15
	31,00


Встановлено, що незважаючи на те, що Україна належить до провідних країн світу за показниками рівня кваліфікації та кадрового потенціалу, однією з основних проблем ук​раїнського ринку праці є високий рівень безробіття серед працівників з вищою освітою, робота даної категорії не за фахом. Нездатність держави запропонувати висококваліфікованим фахівцям гідну за змістом та рівнем оплати роботу, недостатнє фінансування науки й освіти призвели до виникнення проблеми інтелектуальної міграції. За оцінками фахівців, країну залишили 70-80% математиків, 50% фізиків-теоретиків. Основний потік інтелектуальної міграції (96,3% іммігрантів) спрямовано в Німеччину, США, Ізраїль.  

Макроекономічний аналіз факторів формування конкурентних відносин на ринку праці України в посткризовий період свідчить, що однією з найбільш серйозних проблем є скорочення обсягів зайнятості та зростання безробіття населення. Рівень зайнятості населення віком 15-70 років у 2011 р. порівняно з 2008 р. зменшився на 0,1 %, а працездатного населення - на 1,8% (рис. 5). Рівень безробіття в 2011 р. за методологією МОП становив 7,9% (в середньому по країнах Євросоюзу – 9,7%) (рис.6). Одночасно встановлено, що зростання рівня економічної активності населення (рис.7) зумовлено скороченням чисельності населення у віці 15-70 років. Характерною особливістю України є  тенденція до зростання кількості зайнятих у неформальному секторі економіки. Найвищий рівень участі населення у нефор​мальному секторі економіки спостерігався серед осіб віком 15–24 років та у віці 60–70 років. 
Встановлено наявність структурної диспропорції між попитом на робочу силу та її пропозицією, що є фактором, який обмежує можливості працевлаштування безробітних та задоволення потреб роботодавців у працівниках (загалом по країні на кінець 2011 р. навантаження незайнятого населення становило 84 особи на 10 вільних робочих місць (вакантних посад) проти 96 осіб у 2008 р.).
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Рис. 5. Рівень зайнятості населення України,  

% до населення відповідної демографічної групи
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Рис. 6. Рівень безробіття населення (за методологією МОП) у 2008-2011 рр.,

% до економічно активного населення відповідної вікової групи
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Рис.7. Рівень економічної активності населення віком 15-70 років у 2008–2011 рр., % до населення відповідної демографічної групи

Зроблено висновок, що, незважаючи на активізацію конкурентних відносин на ринку праці України, макроекономічна ситуація не сприяє формуванню високої міжнародної конкурентоспроможності національної робочої сили.     

У третьому розділі «Соціально-економічний аналіз створення конкурентних переваг в умовах інтернаціоналізації світогосподарського розвитку» досліджено управління людськими ресурсами в умовах інтернаціоналізації підприємницької діяльності; виз​начено імперативи безперервного професійного розвитку в системі підвищення міжнародної конкурентоспроможності людських ресурсів; проаналізовано тенденції розвитку міжнародної конкурентоспроможності людських ресурсів на регіональному ринку праці.   

В результаті дослідження передумов інтернаціоналізації управління людськими ресурсами – об’єднання (пристосування до партнера; обмін людськими ресурсами) та участі (вплив на учасників; обмін людськими ресурсами), – зроблено висновок, що комплекс​ність інтернаціонального менеджменту людських ресурсів (порівняно зі сфокусованим на національному рівні) полягає в необхідності визначення й врахування сукупності специфічних факторів, що слугують водночас основними відмінностями двох моделей УЛР (з одного боку – міжнародне оподатковування, закордонні відрядження, адміністративні послуги, підтримування відносин з урядами приймаючих, послуги з перекладу; з іншого – розширення діапазону діяльності, глобальні перспективи, значущість особистісної сфери співробітника, вагомість діяльності з управління персоналом, врахування факторів ризику, відмінність економічних систем, відмінність ціннісних баз). 

Аналіз змін в системі УЛР в залежності від фаз глобалізації (національна фаза, інтернаціональна фаза, мультинаціональна фаза, глобальна фаза), переваг і недоліків поліцентричної та геоцентричної політики управління людськими ресурсами дозволив визначити вимоги до конкурентоспроможності людських ресурсів з урахуванням особливостей інтернаціоналізації підприємницької діяльності за такими критеріями: професійна компе​тентність (технічні знання; знання діяльності на головному підприємстві й у приймаючій країні; менеджерські здібності; адміністративна компетентність);  підприємницька компетентність (здатність до підприємницького мислення, що виходить за рамки підрозділу; здатність до здійснення угоди; уміння ідентифікувати себе із цілями підприємства й брати відповідальність за реалізацію організаційних інтересів; усвідомлене ставлення до витрат, доходів і ризиків); соціальна  компетентність (толерантність стосовно неясностей/двозначностей; гнучкість у поведінці; уміння вирішувати конфлікти; свобода від упереджень; здатність до роботи в команді; здібності до налагодження відносин, до міжособис​тісного спілкування); особистісна компетентність (віра в місію; узгодженість з планом побудови кар’єри; інтерес отримати закордонний досвід; інтерес до культури приймаючої країни; готовність до прийняття нових установок і нового способу поведінки; витривалість; володіння прийомами  зменшення  стресу, обумовленого іншою культурою).

З використанням результатів дослідження Cranfield Projekt on Strategic International Human Resource Management, що охоплювало 2274 інтернаціонально діючих підприємства, встановлено, що зовнішнє забезпечення людськими ресурсами відіграє «підлеглу» роль стосовно внутрішнього. Деякі відмінності існують лише для менеджерів нижчого рівня у Франції та Іспанії.

З використанням результатів досліджень, проведених у 80 мультинаціональних під​приємствах США, а також в 1853 інтернаціональних підприємствах 13 європейських країн, визначено, що успішність працівників інтернаціональної компанії значною мірою залежить від участі в заходах з підвищення кваліфікації (табл.2). При цьому видатки на освіту і підвищення кваліфікації працівників становлять 3,3 % річного фонду заробітної плати усередненого інтернаціонального підприємства. У групі країн з найбільшими питомими витратами на розвиток персоналу знаходяться Франція, Швеція, Туреччина, з найменшими – Східна Німеччина. 

Таблиця 2

Питома вага працівників інтернаціональних підприємств, що протягом року брали участь у заходах з підвищення кваліфікації

	Країна
	Питома вага, %
	Кількість  підприємств

	Швеція                                                     
	50
	128

	Норвегія                                                 
	43
	72

	Фінляндія                                           
	42
	91

	Франція                                             
	42
	210

	Ірландія                                                 
	40
	146

	Великобританія                                     
	40
	422

	Іспанія                                                
	36
	111

	Швейцарія                                                
	36  
	97

	Данія                                                       
	34
	123

	Нідерланди                                  
	32
	90

	Туреччина                                                 
	28
	67

	Німеччина                                                    
	24
	260

	Італія                                                         
	19
	36

	Усього                                                         
	37  
	1853


Обґрунтовано, що при оцінюванні діяльності працівників інтернаціональних підприємств необхідно враховувати такі аспекти: відмінності співробітників в рамках одного підприємства; різноманіття зовнішніх  впливів; відмінності організаційних стратегій, структур і культур; можлива недостатня порівнянність даних; час, витрати,  географічна дистанція. Запропоновано структурну схему оцінювання людських ресурсів інтернаціонального підприємства (рис. 8).

Доведено, що визначальну роль в системі підвищення міжнародної конкуренто​спроможності людських ресурсів відіграє еволюція від фрагментарного підвищення кваліфікації (тренінг) до інтегральної концепції розвитку людських ресурсів, яка фокусу​ється на забезпеченні саморозвитку особистості і створення для цього умов на індивіду​альному, груповому і організаційному рівні. 

Обґрунтовано, що в Україні реалізація інтегральної концепції розвитку людських ресурсів має базуватись на  впровадженні загальної концепції інтегрованого управління (що вимагає від компаній: формування стратегії, спрямованої на створення міжнародної конкурентної переваги й довгострокових планів розвитку; виправлення недоліків поточної роботи з управління персоналом; опанування досвіду розробки і впровадження по​дібних концепцій), яка передбачає проведення стратегічного аудиту щодо: конкурентної позиції компанії на ринках, у першу чергу міжнародних; техніки, технології, стану й завантаження виробничих потужностей для промислових під​при​ємств; основного виду діяльності для компаній сфери послуг; стану управління й організаційної структури; фінансово-економічного становища компанії. 
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Рис. 8. Структурна схема оцінювання людських ресурсів
інтернаціонального підприємства
В результаті проведеного дослідження виділено фази розвитку працівників в рамках концепції інтегрального управління (вступна фаза, фаза зростання, фаза зрілості, фаза насичення), зміст якої має визначатись, виходячи з напрямків управління знаннями на підприємстві відповідно до змін у світовій економіці (процеси глобалізації інтенсифікують  потоки матеріальних, фінансових та інтелектуальних ресурсів між країнами; постсоціалістична трансформація суттєво змінила як зовнішнє, так і внутрішнє середовище українських підприємств, зробила їх нестійкими й більш уразливими в конкурентній боротьбі; переорієнтація внутрішньофірмового управління на активне використання знань підвищує конкурентоспроможність українських підприємств, на яких рівень підтримки й використання знань значно поступається середньосвітовому та середньоєвропейському). 

З використанням методу рангів здійснено ранжування функцій кадрового менеджменту ПАТ «Донецьксталь – металургійний завод», від якості виконання яких прямо залежить успішність діяльності служби управління людськими ресурсами (табл.3). 

Враховуючи особливості територіально-господарської структури економіки Ук​раїни, найбільш дієвим рівнем формування конкурентних переваг визнано регіо​нальний. При цьому для забезпечення конкурентоспроможності на регіональному рівні слід враховувати такі чинники, що впливають на економічне зростання: з усіх видів регіональних ресурсів, що забезпечують економічне зростання, найбільше значення для рівня конкурентоспроможності регіону відповідно до тенденцій розвитку світової економіки (гіперконкуренції) мають інноваційні, людські та інвестиційні ресурси; наявність і рівень використання наявних регіональних ресурсів, здатність до зростання динаміки макроекономічних показників (здатність до нарощування регіонального потенціалу на основі науко​містких, високотехнологічних виробництв);  швидкість нарощування регіонального потенціалу повинна забезпечувати стійкі темпи зростання валового регіонального продукту (ВРП) і якість життя населення на рівні світових значень. Обґрунтовано, що одним з визначальних  елементів підвищення міжнародної конкурентноспроможності людських ресурсів на ринку праці в останні роки стає застосування випереджально-профілактичного впливу на зареєстрований ринок праці, відповідність професійного навчання населення регіональним потребам роботодавців. 

Таблиця 3

6. Підсумкові результати ранжування функцій служби управління людськими
ресурсами ПАТ «Донецьксталь – металургійний завод»

	Функції служби управління людськими
ресурсами (i)
	7. Експерти
	Сумарний ранг 
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	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10
	

	1. Організація діяльності служби     
	1
	3
	1
	1
	1
	2
	2,5
	1
	1
	1
	14,5

	2. Формування оргкультури
	4,5
	4
	3,5
	4
	3,5
	4,5
	2,5
	4
	4
	4
	38,5

	3. Наймання, скорочення та переміщення персоналу  
	6
	6
	6
	5
	7
	4,5
	6
	6
	6
	6
	58,5

	4. Навчання й розвиток персоналу 
	4,5
	5
	5
	6,5
	5
	6
	5
	5
	5
	5
	52

	5. Оцінювання й атестація кадрів
	2
	2
	2
	3
	2
	1
	1
	2
	2,5
	2
	19,5

	6. Адаптація персоналу до нових умов
	3
	1
	3,5
	2
	3,5
	3
	4
	3
	2,5
	3
	25,5

	7. Інформаційне забезпечення діяльності 
	7
	7
	7
	6,5
	6
	7
	7
	7
	7
	7
	68,5


В результаті аналізу стану ринку праці Донецької області встановлено наявність стабільної тенденції до зниження чисельності зайнятого населення (рис.9). При цьому особливістю регіонального ринку праці є стабільно високий попит на групи працівників, пропозиція робочої сили яких одночасно у великому обсязі представлена на ринку праці (якісні характеристики пропонованої робочої сили не відповідають вимогам роботодавців). З метою виявлення територіальних розбіжнос​тей у показниках зайнятості населення розраховано інтегральний показник розвит​ку зайнятості населення по містах Донецької області, на основі зміни якого протягом 2008-2010рр. розроблено відповідну дрейфограму: 
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де
m – кількість показників; 
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 – стандартизовані значення показників 

для показників стимуляторів: z = xфакт/хmax  

х1 – середньооблікова чисельність штатних працівників; х3 – попит на робочу силу; 
х4 – чисельність працівників, які підвищили кваліфікацію; х7 – середньомісячна заробітна плата одного штатного працівника; х9 – обсяг інвестицій в основний капітал;

для показників-дестимуляторів: z = 1 – (xфакт/хmax ) 

х2 – працівники, що вибули; х5 – чисельність працівників, які перебували у відпустках за ініціативою адміністрації; х6 – чисельність працівників, які прийняті на роботу в умовах неповної зайнятості; х8 – заборгованість по заробітній платі. 

Обґрунтовано, що хоча в цілому регіональний ринок праці представлений висококваліфікованими й конкурентоспроможними людськими ресурсами, зниження рангів за інтегральним показником розвитку зайнятості створює передумови зниження конкурентоспроможності робочої сили, оскільки є пов'язаним зі зростанням прихованого безробіття, заборгованості по заробітній платі з одночасним зменшенням чисельності штатних працівників, скороченням попиту на робочу силу, чи​сельності працівників, які підвищили кваліфікацію, середньомісячної заробітної плати та обсягу інвестицій в основний капітал.


Рис. 9. Динаміка зайнятого населення в Донецькій області за 2004-2010 рр. 

З використанням коефіцієнту Гатєва для оцінки структурних диспропорцій на ринку праці, обґрунтовано, що невід’ємним елементом підвищення конкурентоспроможності людських ресурсів є професійне навчання та взаємодія системи освіти з роботодавцями й службою зайнятості.

На основі аналізу зарубіжного досвіду зроблено висновок щодо необхідності формування методологічних і науково-методичних основ кластерної політики забезпечення міжнародної конкурентоспроможності людських ресурсів України (внутрішні й зовнішні ефекти формування й розвитку економічних кластерів призводять до таких інтегральних переваг: підвищення міжнародної конкурентоспроможності людських ресурсів; зростання можливості визначити й активізувати реальні механізми узгодження інтересів держави й бізнесу при розробці регіональної стратегії розвитку). 

У четвертому розділі «Удосконалення системи управління людськими ресурсами в умовах посилення конкурентної боротьби в світовій економіці» визначено зміст інноваційних підходів у підвищенні конкурентоспроможності людських ресурсів; досліджено стратегії у сфері винагороди праці в контексті створення міжнародних конкурентних переваг людських ресурсів; охарактеризовано особливості комплексної системи управління людськими ресурсами в умовах глобальної конкуренції.

В умовах ринкової економіки перемога в конкурентній боротьбі залежить від ефек​тивності управління людськими ресурсами, якими володіє сучасна організація. У гло​бальному середовищі успіхи бізнесу багато в чому визначаються відповідністю ділових якостей персоналу стратегічним потребам діяльності організації. 

  На основі дослідження досвіду підвищення конкурентоспроможності людських ресурсів зарубіжних і вітчизняних компаній (Burlington Northern, Knight-Ridder, Hewlett-Packard, Girl Scouts, Unisys, Hallmark Cards, Blue Cross And Blue Shield, Rockwell, Motorola, Signicast Corporation і Smith Kline Beecham, ЗАТ «Новокраматорський машинобудівний завод», ПАТ «Донецьксталь – Металургійний завод» та ін.) зроблено висновок щодо змісту сучасних інноваційних підходів, які використовуються в рамках діяльності з підвищення конкурентоспроможності людських ресурсів: командна робота; навчання персоналу в рамках командної роботи; компетентністний підхід; контролінг  персоналу. 

Встановлено, що в умовах командної роботи існують два інноваційні підходи до навчання персоналу: 1) створивши модель групи стратегічних професій, організація концентрує програми навчання за тими професіями, які є ключовими для реалізації стратегії діяльності (розвитку); 2) навчання персоналу ведеться з метою впровадження корпоративних цінностей і пріоритетів у цілі функціонування компанії та у діяльність усіх співробітників підприємства.  

В результаті проведеного дослідження обґрунтовано, що конкуренція за першість у компетенціях передує конкуренції за лідерство у виробництві нового продукту. При цьому особливе значення має відводитись забезпеченню компетентності управлінських кадрів – крім здатностей виконувати класичні завдання (постановка завдання, планування, організація впровадження й контроль) до керівників висуваються нові вимоги, яким вони повинні відповідати (стратегічне мислення, підприємницькі якості, ініціювання процесів розвитку, формування корпоративної культури на підприємстві та в його підрозділах, системне мислення тощо). 
В результаті проведеного дослідження встановлено, що серед напрямів діяльності щодо забезпечення міжнародної конкурентоспроможності людських ресурсів найбільш складним завданням є розробка стратегії винагороди праці. На основі аналізу проблем формування систем винагороди праці на українських підприємствах (відсутність єдиної системи преміювання й методів розрахунків преміальної або змінної частини заробітної плати й перевага індивідуального підходу до преміювання керівників; відсутність залежності зростання заробітної плати керівників від динаміки показників діяльності компанії; розробкою та впровадженням систем преміювання найчастіше займаються не підрозділи з роботи з персоналом; відсутність аналізу ефективності систем оплати та преміювання і їх впливу на результати діяльності компанії) та зарубіжного досвіду оплати праці (застосування концепції збалансованих показників; використання корпоративної системи оплати праці та преміювання керівництва; залежність рівня оплати праці від фінансово-економічних показників діяльності компанії) виділено основні проблеми українських компаній, що мають найбільший вплив на їх загальну конкурентоспроможність в аспекті винагороди праці (відсутність ефективних методологій планування й контролінгу витрат на персонал; відсутність систем оцінювання персоналу компанії й розвитку її кадрового потенціалу; відсутність ефективних систем оплати та стимулювання, спрямованих на досягнення стратегічних цілей компанії), на основі чого зроблено висновок, що управління людськими ресурсами у досліджуваному сегменті перебуває в стадії становлення. 

На основі аналізу досвіду компаній Shell, Motorola, General Electric та ін. в частині використання можливостей людських ресурсів для забезпечення міжнародної конкурентоспроможності компанії запропоновано використання системи інтегрова​ного управління результатами діяльності. Одночасно зроблено висновок, що логіка вказаної системи, передбачаючи управління співробітниками для реалізації поставле​них перед ними найближчих цілей, не розкриває взаємозв’язку зі стратегією діяльності компанії. Обґрунтовано необхідність розробки концепції, яка сприятиме забезпеченню міжнародної конкурентоспроможності українських компаній на базі більш високої організаційної компе​тентності в області управління людськими ресурсами, ніж в іно​земних компаніях, для чого запропоновано використовувати метод множинного ранжу​вання. При цьому стратегія винагороди праці має бути узгоджена зі стратегією орга​нізації роботи з людськими ресурсами, яка, в свою чергу, повинна сприяти виконанню місії організації, підтримувати її корпоративну культуру та стратегію бізнесу. 

Обґрунтовано, що хоча ефективна організація управління людськими ресурсами в умовах глобальної конкуренції вимагає створення комплексної системи органів управління кадровою політикою на загальнодержавному, територіальному й галузевому рівнях, найбільш вагомим в умовах глобальної конкуренції виступає мікрорівень (враховуючи 
його можливості пристосування до мінливих вимог здійснення міжнародної економічної діяльності). На основі аналізу об’єктивних і суб’єктивних ознак управління людськими ресурсами на мікрорівні (взаємодія з адміністрацією підприємства; відносини з підрозділами підприємства;  відносини з працівниками підприємства) запропоновано науково-методичний підхід  щодо визначення ефективності організаційної системи УЛР (Е):

Е = (Р*-Ро)/(В + Ен ∙ К)




(3)

де
Ро – значення результуючого показника до впровадження системи;       

Р* – очікуване значення результуючого показника після впровадження системи; 

В – поточні витрати на експлуатацію системи; 

К – капітальні вкладення на створення системи; 

Ен – нормативний коефіцієнт ефективності капітальних вкладень (0,15).

Визначено принципи побудови системи вимірювання ефективності діяльності з управління людськими ресурсами: продуктивність і ефективність будь-якої функції УЛР має обчислюватись через комбінацію кількісних (фінансових) і якісних (організаційних, психологічних) показників; система вимірювання ефективності діяльності з УЛР повинна фокусувати увагу на  найбільш важливих цілях і завданнях; професіонали і працівники розумової праці мають оцінюватись за результатами спільної праці; керівники повинні оцінюватись за результатами діяльності структурних підрозділів, які вони очолюють.   

Запропоновано об’єктивні (ступінь реалізації службою УЛР стратегії підтримки планів керівництва щодо людських ресурсів організації; профільні позитивні дії щодо досягнення цілей; середній час виконання заявок, вимог, вирішення профільних завдань; співвідношення бюджету служби УЛР і чисельності обслуговуючого персоналу) та суб’єктивні (ступінь співробітництва функціональних підрозділів організації зі службою УЛР;  думка лінійних менеджерів щодо ефективності служби; готовність служби до співпраці з усіма категоріями співробітників; довірливість взаємин з працівниками; швид​кість і ефективність реакцій служби на адресовані їй питання та запити; оцінка якості 
послуг, що надаються службою іншим підрозділам організації; оцінка якості інформації та порад служби УЛР вищому керівництву; задоволеність/незадоволеність лінійних керів​ників і працівників) критерії оцінювання діяльності служби УЛР. 

У п’ятому розділі «Концепція формування міжнародної конкурентоспро​можності людських ресурсів на сучасному етапі глобалізації» здійснено розробку концепції і обґрунтування стратегічних пріоритетів формування міжнародної конкурентоспроможності людських ресурсів; визначено організаційно-економічні засади підвищення міжнародної конкурентоспроможності людських ресурсів за рахунок інвестиційної підтримки якості останніх; розроблено комплексний підхід щодо управління людськими ресурсами в умовах глобальної кризи економіки.

На основі проведеного дослідження виділено основні принципи  забезпечення конкурентних переваг у системі стратегічної роботи з людськими ресурсами: талант – рушійна сила створення конкурентної переваги; будь-яке завдання (проблема чи можливість) в сфері УЛР – прояв глибинних людських або організаційних факторів; робота з УЛР у всіх її аспектах повинна узгоджуватись зі стратегією бізнесу та потребами ринку; менеджмент всіх рівнів має залучатись до управління людськими ресурсами в організації.  

З використанням зазначених принципів розроблено концепцію стратегічного управління міжнародною конкурентоспроможністю людських ресурсів, схему якої представлено на рис.10. Обґрунтовано, що всі процеси в рамках запропонованої концепції слід розглядати не як незалежні процедури, а як цілісну систему стратегічного управління людськими ресурсами з метою забезпечення  міжнародної конкурентоспроможності останніх. При цьому зміна будь-яких трудових  або організаційних складових в рамках концепції має супроводжуватись аналізом можливих наслідків у таких аспектах її функціонування, як залучення, адаптація, збереження, навчання кадрів, матеріальний добробут співробітників, можливість управління ефективністю в нових організаційних умовах (у стратегічному і тактичному вимірі). Запропоновано принципи забезпечення ефективності діяльності з управління людськими ресурсами (планування ефективності; управління ефективністю; заохочення за  досягнуті результати; визначено ключові компетенції в системі управління людськими ресурсами (загальна компетенція з питань бізнесу, фінансових питань; організаційна компетенція (управління змінами); технічна компетенція управління людськими ресурсами (розробка 
кадрової політики, системи стимулювання і мотивації праці, системи розвитку людських ресурсів тощо), компетенції із забезпечення лояльності персоналу (побудова відносин довіри). 

Доведено, що одним з найбільш результативних способів забезпечення міжнародної конкурентоспроможності людських ресурсів в умовах поширення глобалізаційних процесів є інвестування в розвиток людських ресурсів (загальні витрати на робочу силу в провідних компаніях складають 10-50% прибутку), показниками ефективності якого визначено такі: коефіцієнт капіталовкладень в людські ресурси; обсяг науково-методичного забезпечення на одного співробітника; вартість навчання одного співробітника; коефіцієнт плинності кадрів; втрати від плинності кадрів; витрати на ліквідацію наслідків плинності кадрів. 

Запропоновано вимірювання конкурентоспроможності робочої сили здійснювати з використанням таких показників: індекс конкурентоспроможності; індекс прибутку людського капіталу; індекс доходів людського капіталу; фінансовий індекс людського капіталу.

Значення управління людськими ресурсами з метою забезпечення міжнародної кон​курентоспроможності останніх особливо зростає в умовах глобальної кризи. На основі ідентифікації зовнішніх (відсутність цивілізованого ринку як соціального інституту, пов’язаного із соціально-економічними стосунками людей; руйнування традиційних гос​подарських зв’язків; посилення конкуренції; відсутність послідовної економічної по​лі​тики уряду; інфляційні процеси; політична нестабільність) та внутрішніх (неузгодженість грошових потоків (припливу і відтоку грошей); відсутність джерел додаткового фінан​су​вання; неефективність управління; відсутність індивідуальної роботи з людьми; неготов​ність керівного складу управляти в умовах кризи; відсутність ефективних систем мотивації праці; відсутність сучасних персонал-технологий) причин виникнення кризи у сфері УЛР визначено елементи системи антикризового управління людськими ресурсами (рис.11), послідовність реалізації концепції антикризового управління людськими ресурсами: роз​робка антикризової кадрової політики; розробка принципів антикризового управління людськими ресурсами; розробка планів управління кризовими ситуаціями.
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Рис. 11. Елементи системи антикризового управління людськими ресурсами
Обґрунтовано, що антикризова кадрова політика має включати діяльність з довгострокового, середньострокового й поточного прогнозування в сфері УЛР з метою збереження кадрового потенціалу й забезпечення максимально можливого соціального захисту персоналу в умовах кризи. Запропоновано науково-методичні основи діаг​ностики професійно-особистісного потенціалу співробітників як основи професійного аудиту (за напрям​ками: освіта; професіоналізм; здоров’я і працездатність; інтелект; творчий потенціал; внутрішня мобільність; організація праці; ресурси робочого часу). 

Запропоновано організаційно-економічні заходи антикризового управління люд​ськими ресурсами організації (планування діяльності з антикризового УЛР; реорганізація та зниження витрат на робочу силу; створення системи інформаційного забезпечення антикризового управління персоналом; формування антикризової управлінської команди; формування оперативних антикризових груп; формування готовності персоналу до діяль​ності у кризових умовах); комплекс правил роботи з персоналом, яких необхідно дотримуватись при модернізації кризової організації: скорочення в організаційній структурі управління рівнів, а не робочих місць, зміцнення кадрового резерву для вищої ланки керівництва організації; врахування взаємозалежності елементів організаційної структури та психологічної підтримки персоналу при проведенні скорочень; встановлення опти​мальної кадрової структури на противагу масштабному скороченню персоналу; періо​дичність оцінювання кадрової структури організації; пошук, підтримка й навчання працівників, що виявляють якості лідера і схильність до управлінської діяльності; підтримка освітніх програм, які реалізовуються в організації; децентралізація структури управління, делегування повноважень, забезпечення максимальної гнучкості при розробці управлінських рішень як на стратегічному, так і на тактичному рівні; збереження ядра кадрового потенціалу організації; продовження набору персоналу, забезпечення його професійного зростання, особливо в пріоритетних для підприємства сферах діяльності. 

Здійснено типологізацію проблем антикризового управління людськими ресурсами і можливі способи їх вирішення з метою забезпечення міжнародної конкурентоспроможності людських ресурсів в умовах глобалізації (табл. 4).

ВИСНОВКИ

У дисертаційній роботі здійснено вирішення важливої наукової задачі розробки теоретико-методологічних основ управління міжнародною конкурентоспроможністю людських ресурсів та концепції формування міжнародної конкурентоспроможності людських ресурсів в умовах глобалізації економіки.
На основі одержаних результатів зроблено такі висновки: 
1. В результаті дослідження теоретичних основ міжнародної конкурентоспромож​ності зроблено висновок щодо наявності об’єктивного підґрунтя застосування категорії «конкурентоспроможність» до поняття «людські ресурси». Визначено, що «міжнародна конкурентоспроможність людських ресурсів», з одного боку, є набором якостей, що визначають переваги їх носіїв у системі трудових відносин у порівнянні з іншими учасниками, а з іншого – особливим функціональним станом системи розвитку людських ресурсів, при якому забезпечується їх інтегрування у світогосподарські структури, життєздатність як суб’єкта міжнародної економічної діяльності, і який включає сукупність інтелектуального капіталу, соціальні, демографічні, інституційні складові (кваліфікована робоча сила, економіка знань, компетентність, освіта, підвищення кваліфікації тощо). На основі аналізу передумов формування міжнародної конкурентоспроможності людських ресурсів встановлено, що рівні формування (індивідуальний, колективний, громадський) і рівні прояву (егорівень, мікрорівень, мезорівень, макрорівень, міжнародний рівень) конкурентоспроможності людських ресурсів не збігаються. З урахуванням результатів проведеного дослідження здійснено типологізацію факторів міжнародної конкурентоспроможності людських ресурсів. 

2. В результаті дослідження концептуальних засад стратегічного управління люд​ськими ресурсами (УЛР) обґрунтовано, що під даним процесом слід розуміти інтегрований підхід до розробки стратегій управління людськими ресурсами, які вертикально інтегровані в бізнес стратегію, є невід’ємною частиною цієї стратегії та роблять свій внесок у планування бізнесу, що створює для організації можливість досягнення поставлених глобальних цілей. З урахуванням того, що система управління міжнародними людськими ресурсами  представляє собою комплекс питань, функцій, різних аспектів політики й практики управління людськими ресурсами, що, з одного боку, є результатом стратегічної діяльності багатонаціональних компаній, а з іншого – які впливають на міжнародні інтереси й цілі цієї компанії, зроблено висновок, що стратегічне управління міжнародними людськими ресурсами є домінуючим імперативом досягнення конкурентних переваг мультинаціональних компаній на світовому ринку. Розроблено інтегральну структуру стратегічного управління міжнародними людськими ресурсами в мультинаціональних компаніях (МНК). 
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3. Визначено, що особливістю управління людськими ресурсами в рамках транснаціональних корпорацій в умовах глобалізації економіки є те, що транснаціональні компанії можуть комплектувати свої штати для здійснення міжнародних операцій трьома типами працівників: представниками країни материнської компанії; представниками країни, що приймає компанію; представниками третіх країн. Обґрунтовано, що при оцінці роботи працівників ТНК необхідно використовувати етноцентричний, поліцентричний, регіоноцентричний, та геоцентричний підходи, для чого запропоновано застосовувати індекс «рівня відмінностей», що фіксує складність виконання завдання. 

8. 4. Обґрунтовано принципи дослідження міжнародної конкурентоспроможності людських ресурсів: комплексність оцінки; системність оцінки; забезпечення максимальної репрезентативності показників, що використовуються для оцінки різних аспектів міжнародної конкурентоспроможності людських ресурсів; найбільш повна адаптація системи використовуваних індикаторів до можливостей існуючої статистичної звітності; забезпечення максимальної інформативності вихідних результатів порівняльної оцінки міжнародної конкурентоспроможності з позицій прийняття адекватних рішень на різних рівнях управління. Визначено складові показники інтегрального індексу міжнародної конкурентоспроможності людських ресурсів (очікувана тривалість життя, досягнутий рівень освіти, реальний обсяг ВВП),  запропоновано алгоритм побудови зазначеного показника. Розроблено кількісний інструментарій оцінки загальної конкурентоспроможності працівника відповідно до наявних вимог роботодавця.  Запропоновано науково-методичний підхід  щодо визначення ефективності організаційної системи управління людськими ресурсами.
5. На основі аналізу зарубіжного досвіду формування конкурентоспроможності людських ресурсів у системі світового ринку праці зроблено висновок, що одним  з найважливіших завдань розвитку країн в умовах глобалізації  є перехід на переважно інтенсивний шлях економічного зростання, що висуватиме підвищені вимоги щодо наявності висококваліфікованих фахівців і спонукатиме розвиток міжнародних міграційних процесів в сегменті висококваліфікованої робочої сили. 

6. Макроекономічний аналіз факторів формування конкурентних відносин на ринку праці України в посткризовий період свідчить, що однією з найбільш серйоз​них проблем є скорочення обсягів зайнятості та зростання безробіття населення при зростанні кількості зайнятих у неформальному секторі економіки. Зроблено висновок, що, незважаючи на активізацію конкурентних відносин на ринку праці України, макроекономічна ситуація не сприяє формуванню високої міжнародної конкурентоспроможності національної робочої сили.     

7. В результаті дослідження передумов інтернаціоналізації управління людськи​ми ресурсами – об’єднання та участі, – обґрунтовано, що комплексність інтернаціо​нального менеджменту людських ресурсів полягає в необхідності визначення й врахування сукупності специфічних факторів, що слугують водночас основними відмінностями моделей УЛР. Ідентифіковано вимоги до конкурентоспроможності людських ресурсів з урахуванням особливостей інтернаціоналізації підприємницької діяльності за такими критеріями: професійна компетентність підприємницька компетентність, соціальна компетентність, особистісна компетентність. Встановлено, що зовнішнє забезпечення людськими ресурсами відіграє «підлеглу» роль стосовно внутрішнього. 
8. З використанням результатів досліджень, проведених у мультинаціональних підприємствах США та європейських країн, встановлено, що успішність працівників інтернаціональних компаній значною мірою залежить від участі в заходах з підвищення кваліфікації. На основі визначення заходів вказаних компаній щодо розвитку людських ресурсів запропоновано структурну схему оцінювання людських ресурсів інтернаціонального підприємства. Доведено, що визначальну роль в системі підвищення міжнародної конкурентоспроможності людських ресурсів відіграє еволюція від фрагментарного підвищення кваліфікації (тренінг) до інтегральної концепції розвитку людських ресурсів, яка фокусується на забезпеченні саморозвитку особистості і створенні для цього умов на індивідуальному, груповому і організаційному рівні. 

9. В результаті проведеного дослідження виділено фази розвитку працівників в рамках концепції інтегрального управління, зміст якої має визначатись, виходячи з напрямків управління знаннями на підприємстві відповідно до змін у світовій економіці. З використанням методу рангів здійснено ранжування функцій кадрового менеджменту ПАТ «Донецьксталь -  металургійний завод». 

10. Обґрунтовано, що хоча в цілому регіональний ринок праці представлений висококваліфікованими й конкурентоспроможними людськими ресурсами, зниження рангів за інтегральним показником розвитку зайнятості створює передумови зниження конкурентоспроможності робочої сили. Зроблено висновок щодо необхідності формування методологічних і науково-методичних основ кластерної політики забезпечення міжнарод​ної конкурентоспроможності людських ресурсів України.  
11. На основі дослідження досвіду підвищення конкурентоспроможності людських ресурсів зарубіжних і вітчизняних компаній зроблено висновок щодо змісту сучасних інноваційних підходів, які використовуються в рамках діяльності з підвищення конкурентоспроможності людських ресурсів: командна робота; навчання персоналу в рамках командної роботи; компетентністний підхід; контролінг  персоналу. В результаті проведеного дослідження обґрунтовано, що конкуренція за першість у компетенціях передує конкуренції за лідерство у виробництві нового продукту. При цьому особ​ливе значення має відводитись забезпеченню компетентності управлінських кадрів. 
12. Встановлено, що серед напрямів діяльності щодо забезпечення міжнародної конкурентоспроможності людських ресурсів найбільш складним завданням є розробка стратегії винагороди праці. На основі аналізу проблем формування систем винагороди праці на українських підприємствах та зарубіжного досвіду оплати праці виділено основні проблеми українських компаній, що мають найбільший вплив на їх загальну конкурентоспроможність в аспекті винагороди праці (відсутність ефективних методологій планування й контролінгу витрат на персонал; відсут​ність систем оцінювання персоналу компанії й розвитку її кадрового потенціалу; відсутність ефективних систем оплати та стимулювання, спрямованих на досягнення стратегічних цілей компанії), на основі чого зроблено висновок, що у досліджуваному сегменті управління людськими ресурсами перебуває в стадії становлення. 

13. На основі аналізу досвіду компаній Shell, Motorola, General Electric та ін. в частині використання можливостей людських ресурсів для забезпечення міжнародної конкурентоспроможності компанії запропоновано використання системи інтегрованого управління результатами діяльності. Обґрунтовано необхідність розробки концепції, яка сприятиме забезпеченню міжнародної конкуренто​спроможності українських компаній на базі більш високої організаційної компететності в області управління людськими ресурсами, ніж в інозем​них компаніях, для чого запропоновано використовувати метод множинного ранжування. 

14. Обґрунтовано, що хоча ефективна організація управління людськими ресурсами в умовах глобальної конкуренції вимагає створення комплексної системи органів управління кадровою політикою на загальнодержавному, територіальному й галузевому рівнях, найбільш вагомим в умовах глобальної конкуренції виступає мікрорівень. На основі аналізу об’єктивних і суб’єктивних ознак управління людськими ресурсами на мікрорівні, запропоновано науково-методичний підхід  щодо визначення ефективності організаційної системи УЛР.      

15. Визначено принципи побудови системи вимірювання ефективності діяльності з управління людськими ресурсами: продуктивність і ефективність будь-якої функції УЛР має обчислюватись через комбінацію кількісних (фінансових) і якісних (організаційних, психологічних) показників; система вимірювання ефективності діяльності з УЛР повинна фокусувати увагу на  найбільш важливих цілях і завданнях; професіонали і працівники розумової праці мають оцінюватись за результатами спільної праці; керівники повинні оцінюватись за результатами діяльності структурних підрозділів, які вони очолюють. Запропоновано об’єктивні та суб’єктивні критерії оцінювання діяльності служби УЛР. 

16. Виділено основні принципи забезпечення конкурентних переваг у системі стратегічної роботи з людськими ресурсами (талант – рушійна сила створення конкурентної переваги; будь-яке завдання (проблема чи можливість) в сфері УЛР – прояв глибинних люд​ських або організаційних факторів; робота з УЛР у всіх її аспектах повинна узгоджуватись зі стратегією бізнесу та потребами ринку; менеджмент всіх рівнів має залучатись до управління людськими ресурсами в організації), на основі  використання яких розроблено концепцію стратегічного управління міжнародною конкурентоспроможністю людських ресурсів. 

17. Запропоновано принципи забезпечення ефективності діяльності з управління людськими ресурсами (планування ефективності; управління ефективністю; заохочення за досягнуті результати), визначено ключові компетенції в системі управління людськими ресурсами (загальна компетенція з питань бізнесу, фінансових питань; організаційна компетенція; технічна компетенція управління людськими ресурсами; компетенції із забезпечення лояльності персоналу). 

18. Одним з найбільш результативних способів забезпечення міжнародної конкурентоспроможності людських ресурсів визнано інвестування в розвиток людських ресурсів, показниками ефективності якого визначено такі: коефіцієнт капіталовкладень в людські ресурси; обсяг науково-методичного забезпечення на одного співробітника; вартість навчання одного співробітника; коефіцієнт плинності кадрів; втрати від плинності кадрів; витрати на ліквідацію наслідків плинності кадрів. Запропоновано вимірювання конкурентоспроможності робочої сили здійснювати з використанням таких показників: індекс конкуренто​спроможності; індекс прибутку людського капіталу; індекс доходів людського капіталу; фінансовий індекс людського капіталу. 

19. Зроблено висновок, що значення управління людськими ресурсами з метою забезпечення міжнародної конкурентоспроможності останніх особливо зростає в умовах глобальної кризи. На основі ідентифікації зовнішніх та внутрішніх  причин виникнення кризи у сфері УЛР визначено елементи системи антикризового управління людськими ресурсами; послідовність реалізації концепції антикризового управління людськими ресурсами (розробка антикризової кадрової політики; розробка принципів антикризового управління людськими ресурсами; розробка планів управління кризовими ситуаціями). Обґрунтовано, що антикризова кадрова політика має включати діяльність з довгострокового, середньострокового й поточного прогнозування в сфері УЛР з метою збереження кадрового потенціалу й забезпечення максимально можливого соціального захисту персоналу в умовах кризи. Запропоновано науково-методичні основи діагностики професійно-особистісного потенціалу співробітників як основи професійного аудиту. 

20. Запропоновано організаційно-економічні заходи антикризового управління люд​ськими ресурсами організації; комплекс правил роботи з персоналом, яких необхідно дотримуватись при модернізації кризової організації. Здійснено типологізацію проблем антикризового управління людськими ресурсами і можливих способів їх вирішення з метою забезпечення міжнародної конкурентоспроможності людських ресурсів  в умовах глобалізації. 
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АНОТАЦІЯ

Шилець О.С. Міжнародна конкурентоспроможність людських ресурсів в умовах глобалізації. – Рукопис.
Дисертація на здобуття наукового ступеня доктора економічних наук за спеціальністю 08.00.02 – світове господарство і міжнародні економічні відносини. – Донецький національний університет Міністерства освіти і науки, молоді та спорту України, Донецьк, 2012.
Дисертацію присвячено розробці теоретико-методологічних основ управління людськими ресурсами з урахуванням впливу глобальних трансформацій на розвиток світового ринку праці й на цій основі – цілісної наукової концепції формування міжнародної конкурентоспроможності людських ресурсів в умовах глобалізації. 

Проаналізовано теоретичні основи міжнародної конкурентоспроможності людських ресурсів; досліджено концептуальні засади стратегічного управління міжнародними людськими ресурсами; визначено особливості управління людськими ресурсами транснаціональних корпорацій з урахуванням впливу глобалізації.  

Досліджено науково-методичні підходи до визначення показників міжнародної конкурентоспроможності людських ресурсів; проаналізовано міжнародний досвід формування конкурентоспроможності людських ресурсів у системі світового ринку праці; здійснено макроекономічний аналіз факторів формування конкурентних відносин на ринку праці України. 

 Досліджено управління людськими ресурсами в умовах інтернаціоналізації підприємницької діяльності; визначено імперативи безперервного професійного розвитку в системі підвищення міжнародної конкурентоспроможності людських ресурсів; проаналізовано тенденції розвитку міжнародної конкуренто​спро​можності людських ресурсів на регіональному ринку праці.   

Визначено зміст інноваційних підходів у підвищенні конкурентоспро​можності людських ресурсів; досліджено стратегії у сфері винагороди праці в контексті створення міжнародних конкурентних переваг людських ресурсів; охарактеризовано особливості комплексної системи управління людськими ресурсами в умовах глобальної конкуренції.     

Здійснено розробку концепції й обґрунтування стратегічних пріоритетів формування міжнародної конкурентоспроможності людських ресурсів; визначено організаційно-економічні засади підвищення міжнародної конкурентоспроможності людських ресурсів за рахунок інвестиційної підтримки якості останніх; розроблено комплексний підхід щодо управління людськими ресурсами в умовах глобальної кризи економіки.

Ключові слова: міжнародна конкурентоспроможність, людські ресурси, глобалізація, міжнародна конкурентоспроможність людських ресурсів, система світового ринку праці, конкурентні відносини, професійний розвиток, міжнародні конкурентні переваги, глобальна конкуренція, глобальна криза економіки. 

АННОТАЦИЯ

Шилец Е.С. Международная конкурентоспособность человеческих ресурсов в условиях глобализации. – Рукопись.
Диссертация на соискание научной степени доктора экономических наук по специальности 08.00.02 – мировое хозяйство и международные экономические отношения. – Донецкий национальный университет Министерства образования и науки, молодежи и спорта Украины, Донецк, 2012.
Диссертация посвящена разработке теоретико-методологических основ управления человеческими ресурсами с учетом влияния глобальных трансформаций на развитие мирового рынка труда и на этой основе – целостной научной концепции формирования международной конкурентоспособности человеческих ресурсов в условиях глобализации.  
Проанализированы теоретические основы международной конкурентоспособнос​ти человеческих ресурсов; исследованы концептуальные основы стратегического управления международными человеческими ресурсами; определены особенности управления человеческими ресурсами транснациональных корпораций с учетом влияния глобализации. 

Дано определение понятий «международная конкурентоспособность чело​ве​ческих ресурсов», «стратегическое управление человеческими ресурсами»; осущест​влена типологизация факторов международной конкурентоспособности человеческих ресурсов; разработана интегральная структура стратегического управления между​народными человеческими ресурсами в мультинациональных компаниях.   

Исследованы научно-методические подходы к определению показателей международной конкурентоспособности человеческих ресурсов; проанализирован международный опыт формирования конкурентоспособности человеческих ресурсов в системе мирового рынка труда; осуществлен макроэкономический анализ факторов формирования конкурентных отношений на рынке труда Украины.      

Проанализирована иерархическая модель формирования интегрального показателя международной конкурентоспособности человеческих ресурсов; обоснованы принципы проведения исследования международной конкурентоспо​собности человеческих ресурсов; предложен алгоритм построения интегрального индекса международной конкурентоспособности человеческих ресурсов. 

Исследовано управление человеческими ресурсами в условиях интер​национализации предпринимательской деятельности; определены императивы непрерывного профессионального развития в системе повышения международной человеческих ресурсов; проанализированы тенденции развития международной конкурентоспособности ресурсов на региональном рынке труда. 

Определены требования к конкурентоспособности человеческих ресурсов с учетом особенностей интернационализации предпринимательской деятельности; предложена структурная схема оценивания человеческих ресурсов интерна​ционального предприятия; выделены фазы развития работников в рамках концепции интегрального управления; осуществлено ранжирование функций кадрового менеджмента.

Определено содержание инновационных подходов в повышении конкуренто​способности человеческих ресурсов; исследованы стратегии в сфере вознаграждения труда в контексте создания международных конкурентных преимуществ человеческих ресурсов; охарактеризованы особенности комплексной системы управления человеческими ресурсами в условиях глобальной конкуренции. 

Предложено использование системы интегрированного управления результатами деятельности; предложен научно-методический подход к определению эффективности организационной системы УЧР; определены принципы построения системы измерения эффективности деятельности по управлению человеческими ресурсами; предложены объективные и субъективные критерии оценивания деятельности службы УЧР.  
Осуществлена разработка концепции и обоснование стратегических приоритетов формирования международной конкурентоспособности человеческих ресурсов; определены организационно-экономические основы повышения между​народной конкурентоспособности человеческих ресурсов за счет инвестиционной поддержки качества последних; разработан комплексный подход к  управлению человеческими ресурсами в условиях глобального кризиса экономики.

Выделено основные принципы обеспечения конкурентных преимуществ в системе стратегической работы с человеческими ресурсами; разработана концепция стратегического управления международной конкурентоспособностью человеческих ресурсов; определены ключевые компетенции в системе управления человеческими ресурсами; определены элементы системы антикризисного управления человеческими ресурсами, последовательность реализации концепции антикризисного управления человеческими ресурсами; предложены научно-методические основы диагностики профессионально-личностного потенциала работников; осуществлена типологизация проблем антикризисного управления человеческими ресурсами и возможные способы их решения в условиях глобализации.         

Ключевые слова: международная конкурентоспособность, человеческие ресурсы, глобализация, международная конкурентоспособность человеческих ресурсов, мировой рынок труда, конкурентные отношения, профессиональное развитие, международные конкурентные преимущества, глобальная конкуренция, глобальный кризис экономики.  
SUMMARY
Shylets O.S. International competitiveness of human capitals in the conditions of globalization. – Manuscript.
Dissertation on the competition of scientific degree of the Doctor of Economic Sciences on speciality 08.00.02 – World Economy and International Economic Relations. – Donetsk National University of the Ministry of Education and Science, Youth and Sport of Ukraine, Donetsk, 2012.
Dissertation is sanctified to development of theoretical and methodological government bases by human capitals taking into account influence of global transformations on world market of labour development and on this basis - integral scientific conception of forming of international competitiveness of human capitals in the conditions of globalization.
Theoretical bases of international competitiveness of human capitals are analysed; conceptual strategic government bases are investigational international human capitals; management features are certain by the human capitals of multinational corporations taking into account influence of globalization.

The scientific and methodical going is investigational near determination of indexes of international competitiveness of human capitals; international experience of forming of competitiveness of human capitals is analysed in the system of world market of labour; the macroeconomic analysis of factors of forming of competition relations is carried out at the market of labour of Ukraine.

A management is investigational by human capitals in the conditions of internationalization of entrepreneurial activity; the imperatives of continuous professional development are certain in the system of increase international human capitals; progress of international competitiveness of resources trends are analysed at the regional market of labour.

Maintenance of innovative approaches is certain in the increase of competitiveness of human capitals; strategies are investigational in the field of reward of labour in the context of creation of international competitive edges of human capitals; the features of complex control system are described by human capitals in the conditions of global competition.

Development of conception and ground of strategic priorities of forming of international competitiveness of human capitals are carried out; organizational and economic bases of increase of international competitiveness of human capitals are certain due to investment support of quality last; the complex going is worked out near a management by human capitals in the conditions of global crisis of economy.
Key words: international competitiveness, human capitals, globalization, international competitiveness of human capitals, world market of labour, competition relations, professional development, international competitive edges, global competition, global crisis of economy.
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Розробка моделі міжнародної конкурентоспроможності людських ресурсів


а) вибір системи факторів міжнародної конкурентоспроможності людських ресурсів 


б) вибір кількості рівнів агрегування груп факторів міжнародної конкурентоспро�можності людських ресурсів
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Підготовка статистичних показників:


а) вибір системи статистичних показників що характеризують


          людськи ресурси (окремі, синтетичні, аналітичні)  


б) нормування і шкалювання статистичних показників
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Розрахунок інтегрального показника міжнародної 


конкурентоспроможності людських ресурсів: 


а) вибір вагових коефіцієнтів для факторів і субфакторів міжнародної конкуренто�спроможності людських ресурсів 


б) вибір форми агрегування груп факторів в інтегральний показник;


в) розрахунок індексу міжнародної конкурентоспроможності людських ресурсів
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