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ЗАГАЛЬНА ХАРАКТЕРИСТИКА РОБОТИ

Актуальність теми. Розвиток кадрового менеджменту набуває важливого значення для України особливо в сільському господарстві. На сучасному етапі функціонування аграрного сектора економіки Україні потрібні нові концепції та підходи в управлінні. Сучасний стан ринкової економіки, особливо в аграрній сфері, та пов’язаний з цим процес формування нових економічних відносин вимагає нового погляду на окремі теоретичні аспекти управління кадровим забезпеченням, переосмислення проблем, що виникли, розробку адекватних сучасним умовам розвитку економіки підходів до вирішення даного питання.

Прискорення процесів структурно-інноваційних трансформацій економіки, підвищення економічної значущості інтелектуальних активів в сучасній господарській діяльності, ускладнення вимог щодо фахової підготовки, досвідченості, професіоналізму працівників обумовлюють необхідність поглиблення досліджень в сфері управління кадровим забезпеченням аграрних підприємств.

Теоретичні і практичні аспекти управління кадровим забезпеченням були висвітлені в роботах таких відомих закордонних та вітчизняних вчених, як М.О. Бєсєдіна, О.М. Бородіної, О.А. Богуцького, В.І. Бусова, В.Р. Веснина, М.Д. Виноградського, А.М. Виноградської, В.П. Галушка, А.К. Гастєва, В.В. Гончарова, А.А. Демченко, Г.О.Дорошенко, П. Друкера, Й.С. Завадського, П.М. Керженцева, З.І. Козодаєвої, М.Ф. Кропивка, В.В.Лагодієнка, А.Г. Мазура, С.Ф. Макарова, М.Й. Маліка, Г. Минцберга, Л.І. Михайлової, С. О’Доннела, І.С. Олійник, А.М. Омарова, А.В. Попова, В.В.Поповича, Т. Пщоловського, Т. Санталайнена, В.Ф. Скляріва, І.Х. Степаненка, В.В. Травіна, О.Г. Шпикуляка, Г.В. Щокіна, І.Г. Ушачова, В.В. Юрчишина, К.І. Якуби та ін У той же час, багато питань пов'язаних з розвитком механізмів управління кадровим забезпеченням залишаються нерозкритими і малодослідженими. Необхідність пошуку можливостей розв'язання зазначених проблем, обумовили вибір теми дисертаційного дослідження, її актуальність, наукову і практичну цінність.

Зв’язок роботи з науковими програмами, планами, темами. Дисертаційна робота виконана відповідно до комплексної науково-дослідної роботи Одеського державного аграрного університету за темою “Проблеми розвитку системи управління в АПК України” (номер державної реєстрації 0110U006780). Особистий внесок автора полягає у розробці теоретико-методичних засад і практичних рекомендацій з удосконалення економічних механізмів ефективного розвитку управління кадровим забезпеченням аграрних підприємств.

Мета і задачі дослідження. Метою дисертаційного дослідження є розробка теоретико-методичних засад і прикладних рекомендацій щодо розвитку механізмів управління кадровим забезпеченням аграрних підприємств.

Досягнення поставленої мети зумовило необхідність розгляду та вирішення наступних завдань:

- дослідити теоретичні засади кадрового менеджменту та дати визначення поняття «механізм кадрового забезпечення аграрних підприємств»;

- обґрунтувати концептуальні засади формування ефективного мотиваційного механізму в системі управління кадровим забезпеченням аграрних підприємств;
- розробити концепцію організаційно-управлінського механізму забезпечення аграрних підприємств кваліфікованими кадрами; 

- удосконалити методичний підхід до оцінки якісної потреби аграрних підприємств в кваліфікованих кадрах;

- розробити методичний підхід до розрахунку кількісної потреби аграрних підприємств в працівниках;

- розвинути механізм атестації працівників аграрних підприємств;

- обґрунтувати рекомендації щодо оптимізації кількості управлінських кадрів аграрних підприємств;

- розвинути комплекс маркетингу кадрового забезпечення аграрних підприємств.
Об’єктом дослідження є процеси управління кадровим забезпеченням  в аграрних  підприємствах. 

Предметом дослідження є сукупність теоретичних, методичних та практичних аспектів управління кадровим забезпеченням в аграрних підприємствах. 

Методи дослідження. В основу дослідження було покладено діалектичний метод пізнання та системний підхід, що дозволило комплексно дослідити теоретичні і методичні засади управління кадровим забезпеченням, проаналізувати його стан та оцінити перспективи розвитку механізмів управління. При узагальненні теоретичних і методичних основ розвитку механізмів управління кадровим забезпеченням аграрних підприємств використовувалися такі прийоми абстрактно-логічного методу: аналіз, синтез, індукція і дедукція, аналогія і співставлення. В аналітичних дослідженнях застосовувалися метод порівняння і графічного зображення (зіставлення даних звітного року з даними за попередні роки); групування (виявлення залежності результатів господарювання від освітнього рівня керівників і спеціалістів, їх віку та фаху); кореляційно-регресійний аналіз (виявлення зв’язку між рівнем освіти кадрів, рівня мотивації та обсягами валової продукції сільського господарства); соціологічні (при проведенні моніторингу по проблемах працевлаштування в сільській місцевості). 

Інформаційною базою дослідження стали профільна і спеціальна література з економіки, агробізнесу й кадрового менеджменту, відповідні нормативні акти України, програмні документи державних регіональних органів, аналітичні дані Державного комітету статистики України, головного управління статистики у Одеській області, головного управління агропромислового розвитку Одеської обласної державної адміністрації, звітні дані аграрних підприємств, результати власних спостережень.

Наукова новизна отриманих результатів дисертаційного дослідження полягає у поглибленні теоретико-методичних засад та розробці практичних рекомендацій щодо розвитку механізмів управління кадровим забезпеченням аграрних підприємств. В процесі дослідження автором одержані наступні результати, які виносяться на захист:

вперше:

- розроблено концепцію організаційно-управлінського механізму забезпечення аграрних підприємств кваліфікованими кадрами, який ґрунтується на системному принципі реалізації головних етапів кадрового забезпечення на підприємстві і передбачає виконання послідовних дій - від визначення поточної потреби підприємств у кадрах у розрізі професій та спеціальностей до залучення їх на робочі місця у найкоротші строки та прогнозування додаткової потреби у працівниках на найближчий час; 

удосконалено: 

- методичний підхід до оцінки якісної потреби аграрних підприємств в кваліфікованих кадрах, який реалізується виходячи з: професійно-кваліфікаційного розподілу робіт; вимог до посад і робочих місць; штатного розкладу організації; документації, що регламентує різні організаційно-управлінські процеси з виділенням вимог по професійно-кваліфікаційного складу виконавців;

- методичний підхід до розрахунку кількісної потреби аграрних підприємств в працівниках, який передбачає використання комплексу методів: метод, заснований на використанні даних про час трудового процесу; метод розрахунку по нормах обслуговування; метод розрахунку по робочих місцях і нормативах чисельності; стохастичні методи; розрахунок числових характеристик; кореляційний аналіз; метод експертних оцінок тощо;

- концептуальні засади формування ефективного мотиваційного механізму в системі управління кадровим забезпеченням аграрних підприємств, що дає змогу подолати нестачу кваліфікованих кадрів та підвищити рівень вмотивованості працівників саме тих підрозділів, які виконують свої службові обов’язки з комплектації підприємства кадрами необхідної кваліфікації, з необхідним підприємству рівнем освіти та потенціалом;
дістали подальший розвиток:

- теоретичні засади кадрового менеджменту у частині визначення поняття «механізм кадрового забезпечення аграрних підприємств» під яким розглядається регульована система соціальних, матеріальних, організаційно-економічних та інформаційних об’єктів, що у взаємодії між собою в кожній конкретній ринковій ситуації, здійснюють забезпечення аграрного виробництва необхідними кадрами;

- механізм атестації працівників аграрних підприємств, який передбачає вибір  показників (критеріїв) для атестації залежно від мети оцінки кадрів і вимог, які ставляться перед атестацією;

- рекомендації щодо оптимізації кількості управлінських кадрів аграрних підприємств, коли їх кількісний та якісний вимір повинен враховувати структуру існуючого кадрового забезпечення, нормувальні фактори, нормативні матеріали (норми керованості, обслуговування, чисельності, виробітку);

- комплекс маркетингу кадрового забезпечення аграрного підприємства як функція кадрового менеджменту, що поєднує заходи з оптимізації забезпечення кваліфікованим персоналом та розробку структурно-логічної моделі планування потреби в кадрах адаптованої для використання в аграрних  підприємствах.
Практичне значення одержаних результатів. Практичне значення одержаних результатів дослідження полягає в розробці та обґрунтуванні методичних рекомендацій і організаційно-економічних заходів, які можуть бути використані в процесі формування механізмів управління кадровим забезпеченням аграрних підприємств, що сприятиме підвищенню їх продуктивності та ефективності. Результати досліджень використовуються в практичній діяльності Міністерства аграрної політики та продовольства АР Крим (довідка 03/1837-24 від 29.03.2012 р.); Головного управління агропромислового розвитку Одеської обласної державної адміністрації (довідка №01-34/1990 від 19.11.2012 р.); ПОП "Вікторія" (довідка № 21 від 24.01.2013 р.) Новобузького райони Миколаївської області; в навчальному процесі Міжнародного університету бізнесу і права (довідка № 425 від 18.10.2012 р.).

Особистий внесок здобувача. Дисертаційна робота є самостійно виконаним науковим дослідженням, в якому викладено авторський підхід дослідження розвитку механізмів управління кадровим забезпеченням аграрних підприємств. У дисертації використані лише ті положення, що є результатом особистих досліджень здобувача. Всі висновки та рекомендації, що виносяться на захист, отримані автором самостійно.

Апробація результатів дослідження. Основні положення і результати наукових досліджень пройшли апробацію на конференціях, семінарах, нарадах, консультаціях та заняттях, серед яких найбільш важливими були: Міжнародна науково-практична конференція “Облік, контроль та аналіз на підприємствах АПК: стан та перспективи розвитку” (Вінниця, 20-21 жовтня 2010 р.), IV Міжнародної науково-практична конференція “Інвестиційно-інноваційна діяльність – стратегія розвитку та підвищення ефективності підприємств агропромислового комплексу” (Одеса, 10-11 червня 2010 р.), Всеукраїнська науково-практична конференція “Інтеграційні процеси  в економіці АПК” (Миколаїв, 28-30 вересня, 2011 р.), Всеукраїнська науково-практична конференція “Проблеми управління економічним потенціалом регіонів” (Запоріжжя, 27 жовтня 2011 р.), Всеукраїнська науково-практична конференція студентів, аспірантів та молодих вчених “Економіко-соціальні аспекти реформування та розвитку України” (Київ, 30 вересня – 01 жовтня 2011 р.), VІІ Міжнародна науково-практична конференція “Розвиток інноваційної культури суспільства: проблеми та перспективи” (Сімферополь, 22-23 червня  2012 р.); ІІІ Міжнародна науково-практична інтернет-конференція “Забезпечення сталого розвитку аграрного сектора економіки: проблеми, пріоритети, перспективи” (Дніпропетровськ, 30-31 жовтня 2012 р.); щорічні конференції професорсько-викладацького складу Одеського державного аграрного університету (Одеса, 2010-2012 рр.).
Публікації. За результатами дисертаційного дослідження опубліковано 10 наукових праць, в тому числі 8 статей у наукових фахових виданнях. Загальний обсяг публікацій 3,5 ум. друк. арк., з яких особисто автору належить 3,5 ум. друк. арк..

Структура і обсяг роботи. Дисертаційна робота складається із вступу, трьох розділів, висновків, списку використаних джерел, додатків. Загальний обсяг дисертації становить 184 сторінки, із них 163 сторінки основного тексту. Робота містить 21 таблицю, 23 рисунки, 6 додатків. Список використаних джерел охоплює 145 найменувань і займає 14 сторінок.
ОСНОВНИЙ ЗМІСТ ДИСЕРТАЦІЙНОЇ РОБОТИ

У першому розділі "Теоретико-методичні засади управління кадровим забезпеченням аграрних підприємств" розкриваються наукові основи управління кадровим забезпеченням і специфічні особливості аграрної праці, обґрунтовуються історичні аспекти розвитку управління кадровим забезпеченням і вимог до управлінського персоналу, досліджено методичні підходи до оцінки управління кадровим забезпечення. 

Встановлено, що концепцію довгострокової, орієнтованої на майбутнє кадрової політики можна реалізувати, ґрунтуючись на основних елементах кадрового менеджменту, що дозволяють погоджувати і врівноважувати інтереси працедавців і робітників.

В основі системи кадрового забезпечення аграрних підприємств лежить процес планування потреби організації в персоналі, який обумовлюється, перш за все, стратегією її розвитку, рис.1.

Дослідження показали, що система кадрового забезпечення аграрних підприємств включає наступні етапи:

- визначення потреби в персоналі – дозволяє встановити на заданий період часу якісний і кількісний склад персоналу підприємства;

- наймання, відбір і прийом персоналу – набір і відбір кадрів;

- навчання і перепідготовка персоналу;

- контроль і оцінка результативності праці – процес порівняння результатів виконання з метою і задачами, що стоять перед підприємством.

Від того, як проведений набір, і які люди відібрані для роботи в організації, залежить вся подальша діяльність в системі кадрового забезпечення. Тому, щоб забезпечити організацію необхідними трудовими ресурсами необхідно в деталях знати, які задачі вони виконуватимуть під час роботи і які характеристики цих робіт.
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Рис. 1. Структура системи кадрового забезпечення аграрних підприємств

Схематично процес набору і відбору кадрів можна представити таким чином, рис.2.

Встановлено, що основними  методами розрахунку кількісної потреби в необхідних кадрах є: метод, заснований на використанні даних про час трудового процесу; метод розрахунку по нормах обслуговування; метод розрахунку по робочих місцях і нормативах чисельності; стохастичні методи; розрахунок числових характеристик; кореляційний аналіз; метод експертних оцінок; і т.п.

В процесі дослідження встановлено, що в сучасних умовах швидкого застарівання професійних навиків здатність підприємств постійно підвищувати кваліфікацію своїх співробітників є одним з найважливіших чинників успіху. Формами професійного розвитку є - планування і розвиток кар'єри, підготовка резерву керівників, професійне навчання.

Вибір показників (критеріїв) для атестації залежить від мети оцінки кадрів і вимог, які ставляться перед атестацією. Критерії можуть бути різними, але основними з них є: обсяг роботи; якість роботи; особиста поведінка по відношенню до інших працівників; дисциплінованість, володіння здібностями і навиками, необхідними для даної посади; ініціативність, прагнення узяти на себе велику відповідальність, володіння здібностями і навиками, які виходять за межі посади.


Рис.2. Процес набору і відбору кадрів в аграрних підприємствах

Доведено, що все більшого поширення має набувати сумісництво професій і посад як форми організації управлінської праці. Врахування комплексу заходів з оптимізації чисельності будь-яких кадрів забезпечить підвищення рівня професійної освіти, досвіду творчої діяльності керівників і спеціалістів і сприятиме підвищенню загальної ефективності виробництва.

У другому розділі "Сучасний стан та проблеми розвитку механізмів управління кадровим забезпеченням аграрних підприємств" розкриваються особливості сучасного стану соціально-економічної характеристики трудових ресурсів на селі, проведена економічна оцінка основних проблем кадрового забезпечення аграрних підприємств, досліджено стан формування і використання управлінського персоналу аграрних підприємств.

Проблема зайнятості сільського населення є очевидною і важливою в сучасних умовах розвитку економіки України. Основними причинами безробіття можна вважати: розпад великих колективних господарств та реформування їх у маленькі сільськогосподарські підприємства, що функціонують на основі приватної форми власності; ліквідацію працемістких тваринницьких галузей; відмовлення від виконання багатьох технологічних операцій в рослинництві.

Переважно чинниками всіх цих негативних явищ є: погане соціально-економічне становище сільських територій; незадовільні умови праці та життя на селі; низький рівень оплати праці працівників сільського господарства; низький рівень підготовки в сільських школах; міграція студентської молоді з села до міст через незадоволеність умовами життя, умовами праці та її винагородою в аграрній сфері економіки.

Проведений аналіз формування та розвитку трудового потенціалу сільськогосподарських підприємств Одеської області свідчить про зниження якості системи управління трудовим потенціалом на всіх рівнях регулювання цього процесу: державному, регіональному, місцевому, на рівні підприємства.

Аналіз показав, що спостерігається стала тенденція до зменшення чисельності населення як України в цілому, так і в Одеській області зокрема, про що свідчить динаміка сільського населення та спадна лінія Тренда, яка показує, що за досліджуваний період в середньому за рік відбувається зменшення сільського населення на 4,99 тис. осіб.
Серед чоловіків сільської місцевості, чоловіки працездатного віку становлять понад 59 % і їх кількість має тенденцію до збільшення. Так за результатами всеукраїнського перепису населення в 2001 році чоловіки сільської місцевості в працездатному віці становили 59,3 % (237,7 тис. осіб), а на 1 січня 2011 року їх питома вага зросла на 5,2 відсоткових пункти. При цьому кількість чоловіків сільської місцевості у віці молодшому за працездатний вік має чітку тенденцію до зменшення і на 1 січня 2011 року становила 79,9 тис. осіб, що на 17,1 % менше ніж в 2001 році. Що стосується жінок сільської місцевості, то в їх складі простежується така ж сама тенденція. Просліджується чітка тенденція старіння населення України в цілому, та Одеської області зокрема. 

Внутрішньорегіональна  та міжрегіональна міграція сільського населення частіше за все має показники зі знаком „мінус”, тобто в межах Одеської області та в межах України люди із сільської місцевості переїжджають до міських поселень і з них понад сімдесят відсотків – це люди працездатного віку,  рис. 3.

Дослідження показали, що за останні п’ять років чисельність економічно активного населення Одеської області має тенденцію до збільшення, яке в середньому за рік складає 2,34 тис. осіб, рис.4. Але це збільшення складається переважно через збільшення економічно активного населення старше працездатного віку та поступового зменшення економічно активного населення працездатного віку.
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Рис. 2.2 Питома вага вибулих із сільської місцевості Одещини у 

працездатному віці в 2009 р.


Рис.3. Питома вага вибулих із сільської місцевості Одещини 

в працездатному віці в 2011 р.

Встановлено, що  відбувається зменшення кількості працівників, які безпосередньо працюють з основним виробництвом в сільському господарстві. Зменшення кількості цих працівників пов’язано з багатьма факторами, основними з яких є низька заробітна плата, відсутність мотивації, низький соціальний рівень проживання на селі. І як наслідок, молоді перспективні управлінські кадри залишають сільське господарство і село та переїжджають в міста.
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Рис. 4. Динаміка економічно активного населення Одеської області
Основні причини існуючих нині проблем в підготовці кадрів для аграрних підприємств України наведені на  рис.5. 

Всі негативні чинники вказують на те, що молодь не бажає залишатися в сільському господарстві, а працівники старшого покоління вже за віком не можуть працювати, бо виходять на пенсію. Відповідно, сільське господарство залишається без фахівців та керівників, а йому потрібні молоді, перспективні керівники та фахівці, які б допомогли поліпшити ситуацію на селі та в сільському господарстві Одеської області. Тому що звісно досвід людей з великим стажем роботи, це дуже добре, але молоде покоління мислить інакше, в молодого покоління дуже багато ініціатив та пропозицій, які б допомогли вирішити безліч проблем в цій галузі.


Рис.5. Причини виникнення проблеми підготовки кадрів 

для аграрних підприємств
Аналіз показав, що серед сільськогосподарських підприємств в 2011 році вищу освіту мають всі керівники лише в закритих акціонерних товариствах та в державних господарствах. Найменший відсоток керівників з вищою освітою належить фермерським господарствам – 30,8 % (необхідно зауважити, що саме фермерські господарства складають найбільшу частину сільськогосподарських підприємств Одеської області), за ними йдуть сільськогосподарські підприємства  45,46 %, приватні підприємства – 74,6 %, товариства з обмеженою відповідальністю – 80,07 %, та ВАТ – 95,35 %.

Дослідження довели, що об'єднання зусиль держави, наукових центрів, аграрних університетів, місцевих органів влади і аграрних структур, дозволять забезпечити правову і фінансову підтримку збереження і підвищення кадрового резерву АПК, з урахуванням розвитку науково-технічного прогресу, інноваційного і інтеграційного механізмів системи управління.

У третьому розділі "Стратегічні напрямки розвитку механізмів управління кадровим забезпеченням аграрних підприємств" розроблені пропозиції щодо формування стратегічної кадрової політики аграрних підприємств, розкрита стратегія формування організаційно-економічного механізму формування кадрового потенціалу аграрних підприємств, обґрунтовано створення системи кадрового менеджменту в Україні.

Встановлено, що механізм реалізації кадрової політики підприємства являє собою систему планів, норм і нормативів, організаційних, адміністративних, соціальних, економічних і інших заходів, спрямованих на рішення кадрових проблем і задоволення потреб підприємства в персоналі. Кадрова політика підприємства повинна засновуватися на принципах, наведених на рис. 6.
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Рис.6. Принципи кадрової політики аграрних підприємств

Аналіз проведеного дослідження свідчить про необхідність науково обґрунтованого підходу до підбору фахівців суто аграрних спеціальностей, про необхідність удосконалення системи їх підготовки, перепідготовки та підвищення кваліфікації. Для цього пропонуємо проводити атестацію кадрів підприємства з метою виявлення відповідності спеціаліста посаді, яку він займає. Плідно працювати з аграрними навчальними закладами, щоб ще в процесі навчання знайомитись зі студентами та відбирати для себе найкращих. Проводити підвищення кваліфікації працюючих спеціалістів на базі аграрних навчальних заходів. Всі ці заходи допоможуть поліпшити якісний склад кадрів аграрних спеціальностей та підвищити ефективність функціонування підприємства.

Управління кадровим  забезпеченням аграрних підприємств  кваліфікованими кадрами, має ґрунтуватися на виконанні послідовних дій — від визначення поточної потреби підприємств у кадрах у розрізі професій та спеціальностей до залучення їх на робочі місця у найкоротші строки та прогнозування додаткової потреби у працівниках на найближчий час, рис.7. 


Рис. 7. Основний зміст механізму управління кадровим 

забезпеченням  аграрних підприємств

Сукупність елементів економічних методів займає основне місце в системі регулювання процесів забезпечення кваліфікованими кадрами як на державному, так і на регіональному рівні. Ця система основана на врахуванні дії соціально-економічних законів ринкового виробництва і обороту. Якщо фінансова, кредитна і податкова політика чинять прямий вплив на зміну структури зайнятості, сегментацію сфер прикладання праці, то розробка програм і прогнозів — це міри непрямого регулювання ринкових стосунків у сфері трудових відносин.

Алгоритм стратегічного управління кадровим забезпеченням аграрних підприємств, направлений на його оптимізацію, повинен виглядати таким чином,  рис.8.

Доведено, що механізм забезпечення аграрних підприємств кадрами сьогодні постає регульованою системою взаємодіючих між собою сторін, що під впливом внутрішніх та зовнішніх факторів забезпечують виробництво кадрами з необхідними особистісно-професійними рисами.


Рис.8. Алгоритм системи цілей та завдань стратегічного управління 

кадровим забезпеченням аграрних підприємств

Нині про критичний стан механізму кадрового забезпечення аграрних підприємств засвідчує ряд факторів, що стримують процеси формування та відтворення трудового потенціалу. Саме на них у першу чергу має бути спрямоване державне регулювання у сфері кадрової політики за рівнями управління. Відтак, подальші наукові дослідження слід здійснювати у практичній площині в напрямку оцінки ступеня забезпечення робітничими кадрами підприємств аграрного сектору економіки.

Враховуючи всі ці особливості для підприємств аграрного сектора Одеської області, нами запропонована модель системи управління кадровим забезпеченням регіону, рис. 9. 

Встановлено, що при даній моделі управління кадровим забезпеченням в аграрних підприємствах ставиться важлива задача в аналізі роботи виконавців всіх рівнів., а також мотивація, оцінка виконання робіт і визначення шляхів рішення виниклих труднощів. 


Рис. 9. Модель управління кадровим забезпеченням в аграрних 

підприємствах регіону

Використання маркетингу кадрового забезпечення як функції кадрового менеджменту дозволить реалізувати оптимальне забезпечення кваліфікованим персоналом та розробку структурно-логічної моделі планування потреби в кадрах адаптованої для використання в аграрних  підприємствах.
Висновки

У дисертаційній роботі здійснено теоретичне узагальнення та запропоноване нове вирішення наукової проблеми, що полягає у розробці практичних рекомендацій та пропозицій щодо розвитку механізмів управління кадровим забезпеченням аграрних підприємств. Отримані результати дозволяють сформулювати висновки, розробити пропозиції, що мають теоретичне і прикладне значення та свідчать про досягнення мети і виконання поставлених завдань.

1. Встановлено, що поліпшення кадрового забезпечення аграрних підприємств потребує вдосконалення системи кадрового менеджменту, сформовану в складних умовах навколишнього бізнес-середовища, а саме: невизначеності політичної, економічної, фінансової ситуації, демографічної кризи, погіршення соціально-психологічного клімату трудових ресурсів господарств. Більшість спеціалістів по кадровій роботі не використовують науково-обґрунтованих підходів щодо визначення оптимальної кількості управлінських кадрів та працівників робітничих професій. Часто, кадрове забезпечення здійснюється на основі інтуїції і досвіду керівників організацій, зовсім не спираючись на теоретичні розробки в даній області. 

2. Визначено, що механізм кадрового забезпечення аграрних підприємств розглядається як регульована система соціальних, матеріальних, організаційно-економічних та інформаційних об’єктів, що у взаємодії між собою в кожній конкретній ринковій ситуації, здійснюють забезпечення аграрного виробництва необхідними кадрами.

3. В процесі дослідження розроблено концепцію організаційно-управлінського механізму забезпечення аграрних підприємств кваліфікованими кадрами, який ґрунтується на системному принципі реалізації головних етапів кадрового забезпечення на підприємстві і передбачає виконання послідовних дій - від визначення поточної потреби підприємств у кадрах у розрізі професій та спеціальностей до залучення їх на робочі місця у найкоротші строки та прогнозування додаткової потреби у працівниках на найближчий час. 

4. Дослідженням встановлено, що методичний підхід до оцінки якісної потреби аграрних підприємств в кваліфікованих кадрах реалізується виходячи з: професійно-кваліфікаційного розподілу робіт; вимог до посад і робочих місць; штатного розкладу організації; документації, що регламентує різні організаційно-управлінські процеси з виділенням вимог по професійно-кваліфікаційного складу виконавців.

5. Запропоновано методичний підхід до розрахунку кількісної потреби аграрних підприємств в працівниках передбачає використання комплексу методів: метод, заснований на використанні даних про час трудового процесу; метод розрахунку по нормах обслуговування; метод розрахунку по робочих місцях і нормативах чисельності; стохастичні методи; розрахунок числових характеристик; кореляційний аналіз; метод експертних оцінок тощо.

6. Доведено, що формування ефективного мотиваційного механізму в системі управління кадровим забезпеченням аграрних підприємств дає змогу подолати нестачу кваліфікованих кадрів та підвищити рівень вмотивованості працівників саме тих підрозділів, які виконують свої службові обов’язки з комплектації підприємства кадрами необхідної кваліфікації, з необхідним підприємству рівнем освіти та потенціалом.
7. Розвинуто рекомендації щодо оптимізації кількості управлінських кадрів аграрних підприємств, коли їх кількісний та якісний вимір повинен враховувати структуру існуючого кадрового забезпечення, нормувальні фактори, нормативні матеріали (норми керованості, обслуговування, чисельності, виробітку);

8. Запропоновано використання комплексу маркетингу кадрового забезпечення аграрного підприємства в кадровому менеджменті, який поєднуватиме заходи з оптимізації забезпечення кваліфікованим персоналом та розробку структурно-логічної моделі планування потреби в кадрах адаптованої для використання в аграрних  підприємствах.
9. Обґрунтовано необхідність аграрних підприємств підтримувати відповідність між вимогами сучасного бізнесу і кваліфікацією кадрів. У зв'язку з цим на сучасному етапі задача цілеспрямованого і безперервного навчання кадрів є першорядною. Реалізація даного напряму роботи з кваліфікованими кадрами ускладнюється наступними обставинами: економічною нестабільністю господарств, важким фінансовим станом і неплатоспроможністю багатьох аграрних підприємств; значними упущеннями в системі кадрового забезпечення аграрних підприємств, скороченням штатної чисельності і скасуванням кадрових служб; відсутністю цільового замовлення підприємств на підготовку фахівців і обґрунтованої системи визначення потреби в кадровому забезпеченні; відходом висококваліфікованих і молодих керівників і фахівців в різні сфери бізнесу.

10. Запропоновано методичний підхід, заснований на використанні методів абстрактно-логічного, аналогії і угрупувань, що дозволяє здійснити прогноз перспективної потреби у фахівцях аграрного профілю у взаємозв'язку з їх підготовкою в регіональному вузі. Планування кадрового потенціалу аграрного підприємства повинно передбачати реалізацію відповідних дій щодо кожного з 7 етапів до яких відносять: підготовчий, розробка альтернативного плану, затвердження одного з варіантів, визначення необхідних витрат, контроль за реалізацією плану та регулювання, при виявленні відхилень від наміченого плану. 
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Анотація

Колмогорова І.В. Розвиток механізмів управління кадровим забезпеченням аграрних підприємств. - Рукопис. 

Дисертація на здобуття наукового ступеня кандидата економічних наук за спеціальністю 08.00.04 – економіка та управління підприємствами (за видами економічної діяльності). – Міжнародний університет бізнесу і права, Херсон, 2013.

В дисертаційній роботі досліджено теоретико-методичні засади і прикладні рекомендації щодо розвитку механізмів управління кадровим забезпеченням аграрних підприємств.

Запропоновано концептуальний підхід до формування механізмів управління кадровим забезпеченням аграрних підприємств; розроблено організаційно-управлінські засади механізму управління кадровим  забезпеченням аграрних підприємств  кваліфікованими кадрами;  удосконалено методичний підхід розрахунку якісної потреби аграрних підприємств в кваліфікованих кадрах; удосконалено механізм атестації працівників аграрних підприємств; розроблено рекомендації щодо оптимізації кількості управлінських кадрів; розвинуто методичний підхід розрахунку кількісної потреби аграрних підприємств в працівниках; розглянуто механізм правової і фінансової підтримки збереження та підвищення кадрового резерву аграрних підприємств; обґрунтовано визначення категорії організаційно-економічний механізм кадрового забезпечення аграрних підприємств;  обґрунтовано значимість використання маркетингу кадрового забезпечення;  сформовано ефективний мотиваційний механізм в системі управління кадровим забезпеченням аграрних підприємств.
Ключові слова: управління кадровим забезпеченням, кадровий потенціал, мотиваційний механізм, професійні кадри, кадровий менеджмент, кадрова політика, кадрова служба.

АННОТАЦИЯ
Колмогорова И.В. Развитие механизмов управления кадровым обеспечением аграрных предприятий. - Рукопись. 

Диссертация на соискание научной степени кандидата экономических наук по специальности 08.00.04 – экономика и управление предприятиями (по видам экономической деятельности). – Международный университет бизнеса и права, Херсон, 2013.

В диссертации предложен концептуальный подход к формированию механизмов управления кадровым обеспечением аграрных предприятий, основой которого является системный принцип  реализации главных этапов кадрового обеспечения на предприятии: определение потребности в персонале, наем, отбор и прием персонала, обучение и переподготовка кадров, контроль и оценка результативности их труда. 

Разработаны организационно-управленческие основы механизма управления кадровым  обеспечением аграрных предприятий  квалифицированными кадрами, который основан на выполнении последовательных действий — от определения текущей потребности предприятий в кадрах в разрезе профессий и специальностей к привлечению их на рабочие места в кратчайшие сроки и прогнозирования дополнительной потребности в работниках на ближайшее время. 

Предложен методический подход расчета качественной потребности аграрных предприятий в квалифицированных кадрах, который реализуется выходя с: профессионально-квалификационного распределения работ; требований к должностям и рабочим местам; штатного расписания организации; документации, что регламентирует разные организационно-управленческие процессы с выделением требований по профессионально-квалификационного состава исполнителей.

Усовершенствован механизм аттестации работников аграрных предприятий, который предусматривает выбор  показателей (критериев) для аттестации в зависимости от цели оценки кадров и требований, которые выносятся перед аттестацией. Критерии могут быть разными, но основными из них есть: объем работы; качество работы; личное поведение по отношению к другим работникам; дисциплинированность, владение способностями и навыками, необходимыми для данной должности; инициативность, стремление взять на себя большую ответственность, владение способностями и навыками, которые выходят за пределы должности.

Разработаны рекомендации по оптимизации количества управленческих кадров, когда их количественное и качественное измерение должно учитывать структуру существующего кадрового обеспечения, нормативные факторы, нормативные материалы (нормы управляемости, обслуживания, численности, выработки).

Предложен методический подход расчета количественной потребности аграрных предприятий в работниках, который предусматривает использование комплекса методов: метод, основанный на использовании данных о времени трудового процесса; метод расчета по нормам обслуживания; метод расчета по рабочим местам и нормативам численности; стохастические методы; расчет числовых характеристик; корреляционный анализ; метод экспертных оценок и тому подобное.

Рассмотрен механизм правовой и финансовой поддержки сохранения и повышения кадрового резерва аграрных предприятий, который возможно реализовать благодаря  объединение усилий государства, научных центров, аграрных университетов, местных органов власти и аграрных структур. Дано  определение категории организационно-экономический механизм кадрового обеспечения аграрных предприятий под которым рассматривается регулируемая система социальных, материальных, организационно-экономических и информационных объектов, что во взаимодействии между собой в каждой конкретной рыночной ситуации, осуществляют обеспечение аграрного производства необходимыми кадрами.

Получило обоснование значимости использования маркетинга кадрового обеспечения как функции кадрового менеджмента, что позволит реализовать оптимальное обеспечение квалифицированным персоналом и разработку структурно-логической модели планирования потребности в кадрах адаптированной для использования в аграрных  предприятиях.

Предложено формирование эффективного мотивационного механизма в системе управления кадровым обеспечением аграрных предприятий, что даст возможность решить важную практическую проблему относительно нехватки квалифицированных кадров, с одной стороны, а с другой,  сделает возможным повышения уровня мотивированности работников именно тех подразделов, которые выполняют свои служебные обязанности из комплектации предприятия кадрами необходимой квалификации, с необходимым предприятию уровнем образования и потенциалом.
Ключевые слова: управление кадровым обеспечением, кадровый потенциал, мотивационный механизм, профессиональные кадры, кадровый менеджмент, кадровая политика, кадровая служба.

SUMMARY

Kolmogorova I.V. Development of machineries of management by the skilled providing of agrarian enterprises. - Manuscript. 

Thesis for a candidate’s degree in Economics in the major 08.00.04 – economy and management by enterprises (after the types of economic activity). –International university of business and right, Kherson, 2013.

The thesis presents results of an integrated investigation of theoretical and procedure principles of determining basic lines of enhancing economic efficiency and competitiveness of poultry farming. The study substantiates theoretical constituents of the economic mechanism of efficient poultry farming performance in the present-day economy.

The research specifies causes of the industry’s crises at the regional level, determines economic efficiency of businesses with different management forms and main technological and economic factors responsible for production efficiency. Based on this, reserves in efficient poultry industry performance and competitiveness are revealed. Expediency of applying innovative technologies of poultry keeping and feeding is substantiated; some related proposition are made. The study also evaluates competitive advantages of specialized farms of the region and poultry products market competitiveness.

Key words: management by the skilled providing, skilled potential, motivation mechanism, professional shots, skilled management, skilled policy, skilled service.

[image: image5.png]


[image: image6.png]


[image: image7.png]


[image: image8.png]


[image: image9.wmf][image: image10.wmf][image: image11.wmf][image: image12.jpg]


[image: image13.png]


[image: image14.wmf]b

C

å

[image: image15.wmf]t

m

[image: image16.png]


[image: image17.png]


[image: image18.wmf]оп

А

D

[image: image19.wmf]граф

t

[image: image20.png]


[image: image21.png]


[image: image22.png]


[image: image23.png]


[image: image24.emf] 

[image: image25.emf] 

 

[image: image26.emf] 

 

[image: image27.png]


[image: image28.png]



Система кадрового забезпечення на підприємстві





Планування потреби в кадрах





Набір та відбір кадрів





Розвиток кадрів





Розстановка та оцінка кадрів





- визначення якісної  потреби;


- визначення кількісної потреби.





- аналіз джерел найму;


- аналіз змісту роботи;


- описання характеру роботи;


- розробка потреб до кадрів;


- визначення методів відбору кадрів.











- навчання кадрів;


- перепідготовка та підвищення кваліфікації кадрів;


- службове та професійне просування.





- оцінка кандидатів на вакантні посади;


- поточна періодична оцінка (атестація) кадрів;


- облік використання кадрів.





Планування потреби в кадрах





Штатний розклад та фонди оплати праці





Аналіз роботи





Посадові інструкції





Організація роботи





Вимоги, що ставляться до кадрів





Вимоги до набору кадрів





Пошук кандидатів





Збір інформації про кандидатів





Вибір кандидата





Обговорення та підписання контракту





Початок роботи











Відсутність фінансування інноваційної діяльності та невизначеність на державному рівні в напрямках розвитку аграрної науки, що призводить до недофінансування НДР








Низький рівень фінансування спеціалізованих навчальних закладів та наукових установ, що не забезпечує оновлення на сучасному рівні матеріально-технічної та лабораторно-практичної бази підготовки








Недосконала структура з низьким рівнем дієвості мережі установ та закладів НААН та ВНЗ всіх рівнів








Відсутність стратегії розрахунку оптимальної потреби необхідної кількості працівників всіх рівнів для аграрного ринку праці та низький рівень їх підготовки





Невизначеність у формуванні держзамовлення на наукову продукцію та низький рівень впровадження наукових результатів у виробництво








Невідповідність матеріально-технічного та лабораторно-практичного забезпечення сучасним вимогам агропромислового виробництва








Низький рівень соціально-економічного розвитку та інфраструктурного забезпечення рівня життя в сільській місцевості, як основний чинник незацікавленості в працевлаштуванні








Причини виникнення проблеми кадрового забезпечення аграрних підприємств





Справедливість





Науковість





Послідовність





Дотримання трудового законодавства





Рівність





Відсутність дискримінації за віком, статтю, релігією





Комплексність





Системність





Ефективність





Принципи кадрової 


політики підприємств





Планування кадрів: розробка стратегії задоволення майбутньої потреби в працівниках











Залучення кадрів (персоналу, робітників)





Формування резерву потенційних кандидатів за всіма посадами та в розрізі спеціальностей





Визначення заробітної плати та пільг з метою залучення, найма та збереження працівників








Профорієнтація та адаптація: введення найманих працівників в підрозділи підприємства, розвиток у працівників розуміння того, що від них очікують








Навчання: розробка програм для навчання трудовим навичкам, що необхідно для ефективного виконання роботи








Розробка механізмів переміщення працівників до місць роботи (із інших населених пунктів та між підрозділами)





Підготовка керівних кадрів управління кадровим забезпеченням підрозділів: для того, щоб вони набули навиків необхідних для реалізації поставлених цілей та завдань





Механізм управління кадровим забезпеченням  аграрних підприємств





Стратегія управління кадровим забезпеченням





Мета: формування кадрового потенціалу, що дозволить забезпечити розширене відтворення в аграрних підприємствах, якісне виконання сільськогосподарських робіт, виробництво конкурентної продукції








ЗАВДАННЯ





Вирішення соціальних та психологічних завдань








Оплата та стимулювання праці








Розробка та проведення перспективної кадрової політики








Розвиток інститутів сільськогосподарської освіти








Формування менталітету  працівника аграрних підприємств








Інституційне удосконалення села








Оптимізація складу та структури витрат на розвиток кадрів








Комплексний підхід до формування соціально-економічних умов на селі, що дозволить забезпечити стійких розвиток  сільського трудового потенціалу








Відбір персоналу, створення кадрового резерву








Професійний набір кадрів








Цільове професійне навчання








Фінансова та не фінансова мотивація








Незадовільно








Добре








Визначення причин








Винагорода








Аналіз та оцінка ринку праці, результатів роботи співробітників, відповідальність виконавця
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