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Синергетичний

ефект

спеціалізованої вченої ради                                                         Т. К. Гречко
ЗАГАЛЬНА ХАРАКТЕРИСТИКА РОБОТИ

Актуальність теми дослідження. У сучасному ринковому середовищі, коли підприємство змушене швидко реагувати на зміни, перед ним постає питання про пошук нових способів досягнення конкурентних переваг. Особливого значення у цьому разі набувають процеси диверсифікації як найбільш прийнятний шлях для інвестування капіталу та зменшення ступеня ризику, що пов'язані з необхідністю вибору ефективних напрямків розвитку підприємства та мають на меті в остаточному підсумку реалізацію нових проектів у сфері розширення асортименту продукції, що випускається, або ринків збуту, оптимізації витрат, використанні інновацій тощо.

Численні дослідження останніх років у сфері стратегічного менеджменту свідчать, що диверсифікація виробництва постає як один із основних напрямків стратегічного розвитку підприємства, а успіх у конкурентній боротьбі сильно залежить від ефективності процесу управління компетенціями. Однак ключові компетенції, що перебувають у формі ресурсів та здатностей, є лише потенціалом успіху. Вплинути на становище підприємства в конкурентній боротьбі вони можуть лише у тому разі, якщо будуть трансформовані та виражені в кінцевому продукті й охоплять параметри, що мають вирішальне значення для споживача. У зв'язку з цим стратегія диверсифікації будь-якого промислового підприємства повинна починатися з виявлення його ключових компетенцій і аналізу можливості їхнього використання під час програми диверсифікації (у нових продуктах, на нових ринках тощо).

Упровадження концепції ключових компетенцій у систему стратегічного управління промисловим підприємством дозволяє підвищити його конкурентоспроможність, досягти позитивних синергетичних ефектів при реалізації проектів розвитку, адаптувати підприємство до нових економічних умов. Однак реалізація системи управління компетенціями пов'язана із цілим комплексом проблем: синхронізації особистих цілей співробітників із корпоративними цілями; планування персоналу та ротація, ускладнені вимірюванням та обліком наявних навичок і знань співробітників; деяких фахівців постійно не вистачає, і вони перевантажені; фактична кваліфікація наявних фахівців часто неповністю відповідає вимогам; високі ризики використання «ключових фахівців» тощо. У цьому разі для переходу від диверсифікації в її базовому варіанті до варіанта з урахуванням компетенцій повинні бути задіяні методи управління, розвитку та трансферу компетенцій, питання, що виникають через недостатнє наукове розроблення.
Це визначає актуальність науково-прикладного завдання – розроблення методів і моделей управління компетенціями з урахуванням синхронізації особистих цілей співробітників із корпоративними цілями в єдиному процесі стратегічного розвитку підприємства.
Зв'язок роботи з науковими програмами, планами, темами
Дисертаційна робота виконана на кафедрі комп'ютерних наук Сумського державного університету в рамках тематики наукових планів 2008-2012 рр., зокрема в рамках держбюджетної НДР «Розробка теоретичних основ стратегічного управління проектами та програмами розвитку підприємств енергетичного машинобудування» (ДР № 0112U001573), а також у рамках договору про наукове співробітництво між ПАТ «Сумське НВО ім. М. В. Фрунзе» та Сумським державним університетом. Внесок автора полягає в розробленні моделей виявлення, аналізу та управління компетенціями підприємства на основі оцінки стратегічного потенціалу та відповідностей у процесі диверсифікації.
Мета та задачі дослідження. Метою дисертаційної роботи є підвищення стратегічного потенціалу підприємства на основі управління компетенціями для реалізації програм диверсифікації.
Для досягнення поставленої мети були вирішені такі завдання:

аналіз особливостей управління компетенціями диверсифікованих організацій та існуючих підходів і методів, що використовуються для стратегічного управління розвитком підприємства з урахуванням компетенцій; 

розроблення методу формування програми диверсифікації промислового підприємства з урахуванням ключових компетенцій;

розроблення моделей оцінки стратегічного потенціалу підприємства, виявлення та аналізу ключових компетенцій підприємства на його основі та відповідностей у процесі диверсифікації;
розроблення моделі управління компетенціями підприємства;

розроблення онтологічної моделі знань для управління компетенціями на підприємстві;

розроблення  моделі формування проектної команди з урахуванням необхідних компетенцій і трансферного управління компетенціями;

розробка комп'ютерної системи аналізу та вибору напрямку диверсифікації промислового підприємства з урахуванням ключових компетенцій;

проведення апробації та впровадження результатів дослідження в практику.

Об'єкт дослідження – процеси диверсифікації підприємства.

Предмет дослідження – методи та моделі формування програми диверсифікації підприємства з урахуванням компетенцій.

Методи дослідження. Проведені дослідження ґрунтуються на використанні методів: системного аналізу (для опису та подання процесів формування програми диверсифікації); фінансово-економічного аналізу, стратегічного планування та статистичного аналізу (для визначення поточного рівня стратегічного потенціалу підприємства та оцінки індикаторів стратегічних цілей диверсифікації); інженерії знань (при онтологічному моделюванні бази знань для управління компетенціями на підприємстві); теорії категорій (при моделюванні внутрішньої структури взаємозв'язків між існуючими ресурсами, можливостями та компетенціями підприємства); експертних оцінок (для визначення вагових коефіцієнтів при розрахунку інтегрального показника стратегічного потенціалу підприємства та визначення взаємовпливів при виявленні та аналізі ключових компетенцій підприємства); лінійної оптимізації (при формуванні проектної команди на основі аналізу компетенцій); кореляційного та регресійного аналізу (для розрахунку синергетичного ефекту залучення ключових компетенцій у диверсифікації підприємства).

Наукова новизна отриманих результатів полягає у такому: 

вперше одержано:
метод формування програми диверсифікації промислового підприємства, що враховує поточний і перспективний стан ресурсів, який ґрунтується на аналізі попереднього портфеля проектів, що забезпечують реалізацію обраних стратегій розвитку, і на відміну від існуючих, базується на аналізі його ключових компетенцій;
модель управління компетенціями на підприємстві у вигляді моделі трансферу, що на відміну від існуючих, на основі підходу до трансферного ціноутворення, дозволяє створити «внутрішній ринок», здійснювати оцінку стану та забезпечувати облік «руху» компетенцій та постійне стимулювання підвищення рівня компетентності співробітників організації;
удосконалено:
модель оцінки стратегічного потенціалу підприємства за рахунок використання розширеної системи збалансованих показників, що дозволяє системно оцінити можливості організації з реалізації диверсифікаційного портфеля, здійснити оцінку компетенцій та забезпечити синхронізацію особистих цілей співробітників з корпоративними цілями;

онтологічну модель знань для управління компетенціями на підприємстві за допомогою комплексного врахування елементів цього процесу та встановлених взаємозв'язків при виявленні та аналізі ключових компетенцій, що дає можливість підвищити її функціональність для вирішення завдань управління проектами та персоналом;


дістало подальшого розвитку:
компетентнісний підхід до управління організацією шляхом розроблення моделей аналізу та управління компетенціями, що спрямовані на виявлення всього причинно-наслідкового зв’язку формування та використання особистісних та організаційних компетенцій для досягнення ефективності програми диверсифікації і результативності діяльності підприємства;

методи формування проектної команди з урахуванням компетенцій, необхідних для успішного виконання покладених на неї завдань; 

методи трансфертного ціноутворення за рахунок їх застосування при управлінні компетенціями на підприємстві;

методи техніко-економічного обґрунтування реалізації проектів шляхом оцінки синергетичного ефекту, що досягається в результаті диверсифікації підприємства як результат оцінки взаємозв'язків властивостей продукції, можливостей і рівня залучення ключових компетенцій.

Практичне значення одержаних результатів полягає у такому: розроблена інформаційна технологія підтримки прийняття рішень під час формування програми розвитку диверсифікаційного підприємства з урахуванням компетенцій, що дозволяє: оцінювати стратегічний потенціал підприємства; виявляти та проводити аналіз ключових компетенцій підприємства на основі оцінки стратегічного потенціалу й відповідностей у процесі диверсифікації; визначати стратегічні напрямки диверсифікації підприємства з урахуванням компетенцій та прогнозованого синергетичного ефекту; проводити аналіз проектів програми диверсифікації з метою виявлення можливості реалізації на підприємстві з урахуванням ключових компетенцій; здійснювати моніторинг і планування розвитку компетенцій.

Результати дисертаційного дослідження впроваджені:

1) у ПАТ «Сумське НВО ім. М.В. Фрунзе» (акт впровадження від 05.09.2012 р.);

2) у ПАТ «Електрометалургійний завод «Дніпроспецсталь» ім. А.М. Кузьміна» (акт впровадження від 31.07.2012 р.);
3) у дочірнє підприємство «Завод обважнених бурильних та ведучих труб» ПАТ Сумське НВО ім. М.В. Фрунзе (акт впровадження від 23.08.2012 р.);
4) у навчальний процес Сумського державного університету під час підготовки фахівців спеціальності «Інформаційні технології проектування» (акт впровадження від 28.08.2012 р.).
Особистий внесок здобувача. Усі основні наукові положення, результати, висновки та рекомендації дисертаційної роботи отримані автором самостійно. У публікаціях, що написані у співавторстві, авторові належать: концепція управління компетенціями [1; 12]; модель формування конкурентоспроможності підприємства на основі оцінки його стратегічного потенціалу та компетенцій [2];  модель управління компетенціями під час реалізації стратегії диверсифікації [3; 9]; метод формування програми диверсифікації промислового підприємства з урахуванням ключових компетенцій [4; 11]; модель трансфертного управління компетенціями підприємства при диверсифікації [5]; методика оцінки ефективності від реалізації програми диверсифікації [6]; модель оцінки стратегічного потенціалу на основі збалансованої системи показників [7]; методика оцінки синергетичного ефекту за допомогою моделей регресійного аналізу [8]; аналіз оцінки впливу врахування компетенцій при управлінні ІТ-готовністю підприємства [13].
Роботи  [10; 14; 15] написані без співавторів.
Апробація результатів дисертації. Результати досліджень доповідалися та обговорювалися: на всеукраїнській науково-технічній конференції «Інтегровані комп’ютерні технології в машинобудуванні» (м. Харків, 2010); на міжнародній науково-практичній конференції «Проблеми створення та забезпечення життєвого циклу авіаційної техніки» (м. Харків, 2010); на XX міжнародній конференції “New leading technologies in machine building” (с. Рибаче, 2010); на IX міжнародній науково-практичній конференції „PM Kiev’12” „Управління проектами в розвитку суспільства” (м. Київ, 2012); на VIII міжнародній науково-практичній конференції „Управління проектами: стан та перспективи” (м. Миколаїв, 2012); на міжнародній науково-практичній конференції «Сучасні інформаційні технології ефективного управління бізнесом» (м. Донецьк, 2012); на Х міжнародній науково-практичній конференції «Сучасні інформаційні технології в економіці та управлінні підприємствами, програмами та проектами» (м. Харків, 2012); обговорювалися на наукових семінарах кафедри комп'ютерних наук Сумського державного університету. 
Публікації. За результатами дисертаційної роботи опубліковано 15 наукових праць, з них 8 ( статей у науково-технічних журналах, 7 ( матеріали конференцій.

Структура та обсяг дисертації. Дисертація складається зі вступу, чотирьох розділів, висновків і додатків. Повний обсяг дисертації ( 185 сторінок. З них 12 ілюстрацій на 7 окремих аркушах; 5 таблиць на 5 окремих аркушах; бібліографія з 136 найменуваннями на 15 сторінках; 1 додаток на 6 сторінках.
ОСНОВНИЙ ЗМІСТ РОБОТИ

У вступі обґрунтована актуальність обраного напрямку дослідження, визначені предмет і об'єкт дослідження, сформульовані мета, основні завдання та методи дослідження, визначені наукова новизна і практична значущість отриманих результатів, публікації з теми дисертації, надана інформація про впровадження і апробацію результатів роботи.

Перший розділ присвячений розгляду особливостей управління компетенціями диверсифікованих організацій та існуючих підходів і методів, використовуваних для стратегічного управління розвитком підприємства з урахуванням компетенцій.

Зроблено висновок про те, що в основу розробленні стратегії диверсифікації, повинен бути покладений принцип ключової компетенції, відповідно до якого підприємству необхідно розширювати свою діяльність на ті галузі, де воно може найбільшою мірою застосувати й реалізувати досвід і знання, накопичені та отримані в основному і ключовому бізнесі.

Був проведений аналіз поняття «компетенції», а також методів і моделей виявлення, аналізу й управління компетенціями. Принципово важливим є правильний вибір видів діяльності або проектів розвитку, які забезпечать досягнення стратегічних цілей. Для виконання цих проектів потрібний певний рівень компетенцій, які доцільно досліджувати на різних рівнях: особистісні та організаційні.

Під компетенціями підприємства (організації) розуміють невід'ємну складову стратегічних активів сучасного підприємства, що відображає комплекс колективного знання, досвіду та здатностей підприємства, що у поєднанні з унікальною технологією дозволяє створювати (підтримувати) конкурентні переваги підприємства в певному ринковому оточенні. Організаційні компетенції, у свою чергу, розглядаються на декількох рівнях: ключові, стратегічні та функціональні.

Особистісні компетенції ( це набір особистісних якостей співробітників, їхніх знань, навичок, мотивації, потенціалу. Компетенції співробітників, як правило, є логічним наслідком ключових компетенцій підприємства, бізнес-стратегії та бізнес-процесів із проектами, що забезпечують їх реалізацію. Так, при плануванні проектів розвитку підприємства на етапі призначення людських ресурсів на роботи відбувається формулювання потреби в кадрах, що виражено в описі необхідних у проекті компетенцій. З іншого боку, особистісні компетенції - фундамент для компетенцій підприємства. Особистісні компетенції доцільно підрозділяти на рольові та професійні.

Проведений аналіз показав, що існуючі методи та моделі управління слабо формалізовані та не дозволяють у комплексі оцінити як стратегічні напрямки розвитку, так і проаналізувати можливість реалізації портфеля проектів диверсифікації на підприємстві з урахуванням його ключових компетенцій. Особливо важливим при цьому є управління компетенціями з урахуванням синхронізації особистих цілей співробітників з корпоративними цілями в єдиному процесі стратегічного розвитку підприємства.
У другому розділі розглянуті питання, пов'язані з вирішенням завдання вибору напрямку диверсифікації промислового підприємства з урахуванням ключових компетенцій, оцінки стратегічного потенціалу та компетенцій підприємства, виявлення та аналізу ключових компетенцій підприємства на основі оцінки стратегічного потенціалу та відповідностей у процесі диверсифікації.

При виборі напрямку диверсифікації підприємства необхідно орієнтуватися на реалізацію тих проектів (освоєння нової продукції, вихід на нові ринки, стратегічні альянси тощо), при яких у максимальному ступені будуть задіяні ключові компетенції підприємства (наукові розробки, нематеріальні активи, висококваліфікований персонал, унікальне устаткування, імідж компанії). У зв'язку з цим запропонована концепція формування програми диверсифікації з урахуванням компетенцій підприємства (рис. 1). Початково підприємство має набір внутрішніх і зовнішніх компетенцій і ухвалює рішення щодо реалізації програми диверсифікації. Урахування компетенцій допомагає зробити правильний вибір видів діяльності або проектів розвитку, які забезпечать досягнення стратегічних цілей. У цьому разі залучаються механізми управління, розвитку та трансферу компетенцій, що дозволяють перейти від диверсифікації в її базовому варіанті до варіанта з урахуванням компетенцій. У такому разі зазначені механізми, реалізовані у процесі управління компетенціями, дозволяють досягти позитивного синергетичного ефекту.
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Рис. 1. Концепція формування програми диверсифікації з урахуванням компетенцій
Запропоновано метод формування програми диверсифікації промислового підприємства, що базується на виявленні та аналізі ключових компетенцій підприємства (рис. 2), що передбачає виконання таких етапів: ідентифікація, пошук стратегічних відповідностей, вибір і активізація ключових компетенцій підприємства. На першому етапі виконується повний аналіз стану ресурсів і активів підприємства, споживчих властивостей продукції та послуг, здатностей або бізнес-процесів, визначаються джерела конкурентних переваг. Результатом цього етапу є створення переліку компетенцій організації. Далі виконується пошук стратегічних відповідностей між уже здійснюваними видами діяльності підприємства та новими у рамках обраної стратегії диверсифікації. Потім потрібно змоделювати внутрішню структуру взаємозв'язків та взаємозалежностей між існуючими ресурсами, потенційними можливостями та компетенціями організації. У результаті такої схеми аналізу компетенцій організація має уявлення про те, які проекти вона здатна реалізувати в цей момент, а також розвиток яких компетенцій необхідний для реалізації обраної стратегії диверсифікації. Таким чином, на даному етапі можна здійснювати відбір проектів із програми диверсифікації, ресурсів, які відповідають вимогам, пропонованим до ключових [image: image74.emf]Етап 1
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компетенцій. На останньому етапі активізації відбувається формалізація стратегії розвитку підприємства на основі ключових компетенцій, здійснюється переведення компетенцій у показники досягнення поставлених стратегічних цілей розвитку компанії. Таким чином, необхідно забезпечити максимально ефективне використання виявлених ключових компетенцій у стратегії диверсифікації підприєм-ства. Одну із проблем на цьому етапі становить розроблення методів і моделей управління компетенціями з урахуван-ням синхронізації особис-тих цілей співробітників із корпоративними цілями в єдиному процесі стратегіч-ного розвитку підприєм-ства. Для цього пропону-ється використати концеп-цію системи збалансо-ваних показників (Balanced Scorecard) з можливістю [image: image75.jpg]


побудови стратегічної кар-ти з описом усього причин-но-наслідкового ланцюга формування особистісних і організаційних компетенцій для досягнення ефектив​ності та результативності діяльності підприємства. Передача компетенцій між співробітниками у цьому разі буде відбуватися залежно від поточного попиту та пропозицій на компетенції в компанії відповідно до бізнес-процесів та проектів підприємства. 
Запропоновано концептуальну модель формування конкурентоспроможності підприємства на основі оцінки його стратегічного потенціалу та компетенцій (рис. 3).
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Рис. 3. Концептуальна модель формування конкурентоспроможності підприємства на основі його стратегічного потенціалу та компетенцій
Концепцію із чотирьох проекцій системи збалансованих показників було розширено та запропоновано розглядати стратегічний потенціал із п'яти складових: фінансово-інвестиційного; виробничо-технічного; інноваційного; ринкового; кадрово-управлінського потенціалів. Стійка конкурентоспроможність підприємства може бути досягнута лише тоді, коли вона базується на всіх джерелах конкурентоспроможності, які, взаємодіючи, доповнюють і підсилюють одне одного.
У роботі запропонований комплекс показників для оцінки стратегічного потенціалу, що дозволяють системно оцінити можливості підприємства з реалізації диверсифікаційного портфеля. Описана методика формування інтегральної оцінки стратегічного потенціалу підприємства, а також дана характеристика можливих станів підприємства залежно від рівня його стратегічного потенціалу.

На базі запропонованого методу та моделі оцінки стратегічного потенціалу і відповідностей у процесі диверсифікації розроблені математичні моделі виявлення та аналізу ключових компетенцій підприємства. 

Для вирішення завдання виявлення компетенцій необхідно змоделювати внутрішню структуру взаємозв'язків і взаємозалежностей між існуючими ресурсами, можливостями організації (рис. 4). Це зручно зробити, скориставшись основними положеннями теорії категорій.
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Рис. 4. Модель виявлення ключових компетенцій підприємства
Так, наприклад, морфізм 
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Кількісні оцінки ступеня залежності або впливу формувалися за п'ятибальною шкалою.

Таким чином, перехід від морфізмів (відображень множин) здійснюється за допомогою послідовного заповнення набору реляційних матриць, в осередках яких проставляються ступені залежності або сили управляючих векторів між можливостями, ресурсами та компетенціями організації. 

Після визначення усіх відображень відсутні відносини ми отримуємо з використанням операції композиції морфізмів. Так, наприклад, композиційне правило, яке ми будемо використовувати для визначення того, як зв'язані продукти та проекти підприємства з бізнес-процесами 
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, дасть відношення, елементи якого визначаються як:
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Таким чином, використовуючи операцію композиції морфізмів, ми отримуємо набір компетенцій організації, проранжований з урахуванням споживчої вартості продукту як сукупності пропонованих до нього ієрархій вимог. Це дає можливість однозначно виділити ключові компетенції підприємства.

На основі того самого математичного інструментарію побудована модель аналізу ключових компетенцій підприємства під час реалізації програми диверсифікації (рис. 5).
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Рис. 5. Модель аналізу програми диверсифікації з урахуванням компетенцій
Таким чином, результатом аналізу є однозначне визначення точки максимально ефективного використання компетенцій і ресурсів підприємства, і подальший розвиток бізнесу будується з метою підтримки й розвитку саме цих і безпосередньо пов'язаних з ними елементів. Відповідно далі необхідно забезпечити максимально ефективне використання виявлених ключових компетенцій під час реалізації стратегії диверсифікації підприємства. Для цього потрібне пророблення механізмів управління, розвитку та трансферу компетенцій, які дозволять перейти від диверсифікації в її базовому варіанті до варіанта з урахуванням компетенцій.
У третьому розділі розглянуті модель управління компетенціями підприємства з урахуванням тих синергетичних переваг, які можуть бути отримані підприємством під час реалізації програми диверсифікації.

На рис. 6 подана розроблена модель управління компетенціями. Компетенції співробітників описуються у вигляді набору вимог до їхніх знань, навичок і якостей для певної функції, посадової позиції або ролі в проекті. Якщо професійні навички, знання та особистісні якості фахівця збігаються з вимогами до компетенції для певної посади або завдання, то відповідна робота, за інших сприятливих обставин, може виконуватися таким фахівцем якісно та ефективно. Стратегія управління знаннями при цьому спрямована на своєчасне надання потрібних знань тим фахівцям організації та оточення, яким ці знання необхідні для того, щоб підвищити ефективність діяльності організації. Ці дії виконуються на основі репозиторію компетенцій, що є центральною ланкою всієї системи. Таким чином, використовуючи цей репозиторій, співробітники самостійно можуть контролювати, адаптувати та розвивати свої індивідуальні компетентності, а компанія ( свій сукупний набір організаційних компетенцій.

Суть запропонованого репозиторію становить онтологічна база знань, що може бути ефективно використана для опису, зберігання та використання знань про компетенції на підприємстві. Була розроблена OWL-онтологія, що вирішує завдання формування єдиного інформаційного простору управління компетенціями та дозволяє інтегрувати компетенції в діяльність організації і зв'язати із процесами, проектами, функціями, підрозділами.
При цьому динамічність розглянутих процесів не вимагає програмних змін у структурі та коді програмного забезпечення системи управління компетенціями, а підтримується коректуванням і поповненням онтологічної бази знань. 

Розглянуто моделі формування проектної команди на основі аналізу компетенцій, необхідних для успішного виконання покладених на неї завдань.
Множина 
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 характеризується набором рівнів компетенцій, необхідних для її виконання:
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 – максимальний рівень володіння компетенцією.
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Рис. 6. Модель управління компетенціями
Важливість компетенцій у рамках цієї роботи 
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-ї компетенції. 

Кожний кандидат характеризується набором рівнів компетенцій, якими він володіє:
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Кожний кандидат може характеризуватися вартістю 
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Матриця суміжності 
[image: image26.wmf]uk

Rr

=

 відповідності
[image: image27.wmf]:

ij

ÔHC

®

 :


[image: image28.wmf]1,()

0,()

uku

uk

uku

cÔh

r

cÔh

Î

ì

=

í

Ï

î

.

Введемо 
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 змінних за кількістю елементів множини співробітників 
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Модель 1: формування проектної групи з мінімальним числом співробітників:
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мінімізує кількість елементів шуканої множини 
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 ( умова присутності кожної з компетенцій хоча б в одного учасника формованої проектної команди.
Модель 2: формування проектної групи з мінімальною вартістю:
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Одним із варіантів моделі є її використання під час формування стійкої проектної команди. Під стійкістю проектної команди розуміємо її здатність зберігати повний перелік компетенцій при видаленні з неї одного або кількох учасників. Вирішення цього завдання здійснюється за допомогою алгоритму зменшення вимог. Так, якщо не знайдені кандидати з повного набору необхідних компетенцій, то розглядається мінімально необхідний набір компетенцій залежно від важливості (зменшується розмірність простору для пошуку кандидатів у гіперкубі), але в кожному разі розраховується відстань з повного набору необхідних компетенцій.

Між різними підрозділами диверсифікованої організації неминуче існує різниця в здатності ефективно вирішувати завдання підвищення якості продукції та нарощування конкурентної переваги. Таку нерівність можна згладити, вчасно виконуючи передачу ключових компетенцій від «підрозділу-донора» «підрозділу-реципієнтові» або між реалізованими проектами. Тут важливим є розуміння того, що компетенції виводяться з діяльності в різних контекстах. Відповідно повинна бути можливість переводити компетенції з одного контексту в інші. Кожний новий контекст приносить із собою нові характеристики та умови.
Запропоновано модель трансферу компетенцій на підприємстві на основі підходів до трансферного ціноутворення (рис. 7).
Зазначений підхід не порушує принципу організації вільного доступу до різноманітних внутрішніх та зовнішніх джерел компетенції і, використовуючи ринкові механізми, спрямований на визначення пріоритетів в управлінні людським капіталом і стимулювання підвищення професійного рівня співробітників. За нестачі компетенцій у підрозділів підприємства (тобто, щоб досягти поставлених цілей, реалізувати майбутні проекти, їм потрібно або підвищувати кваліфікацію, або наймати консультантів) вони «купують» їх у центрі компетенцій за трансферною вартістю. Угода «купівлі» також необов'язково має фінансовий характер (частина доходу від реалізації того проекту, для якого в підрозділу не вистачає компетенцій), а може бути взяттям зобов'язань з документування та передавання деяких інших компетенцій, наявних у підрозділі, зобов'язань щодо самостійного освоєння технологій тощо.
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Рис. 7. Модель трансферного управління компетенціями підприємства

Таким чином, ця модель може бути використана для внутрішнього обліку «руху» компетенцій, оцінки дійсного стану за компетенціями у підрозділах підприємства, дозволяє організації виробляти свою стратегію в галузі скорочення витрат на створення та підтримку системи управління ключовими компетенціями. На основі цієї моделі стає можливим реалізувати постійне стимулювання підвищення рівня компетенцій співробітників організації.

Були розглянуті питання інтеграції компетенцій в HR-Management, що охоплює практично всі основні напрямки роботи з персоналом. Розглянуто основні стратегії із закриття «розривів» компетенцій за модулями «Навчання», «Освіта» і «Досвід». Як один із результатів оцінки інвестицій у розвиток компетенцій формується індивідуальний план розвитку кожного працівника.

Важливим стратегічним фактором управління диверсифікованого бізнесу є синергетичний ефект. Ступінь реалізації та відповідно розмір синергетичного ефекту визначається не лише характером диверсифікації, а й ефективністю управління компетенціями. У цьому разі мова йде про те, що, застосовуючи різні стратегії диверсифікації, підприємство прагне використати свої ключові компетенції та одержати ті матеріальні й нематеріальні ресурси, яких їм бракує, щоб знизити вартість їх придбання та використання і «витягти» синергетичний ефект. Синергетичний ефект найбезпосереднішим чином пов'язаний зі стратегічними цілями підприємства. Тому з погляду стратегічного управління на основі системи збалансованих показників і компетентнісного підходу потрібно розглядати різні джерела досягнення синергії, подані на рис. 8. Однією з основних умов прояву ефектів синергії є дотримання принципу комплементарності компетенцій під час реалізації стратегії диверсифікації.
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Рис. 8. Механізм синергетичного ефекту у стратегічній ефективності диверсифікації
Комплементарність передбачає взаємодоповнюваність компетенцій або їх сумісність, що, у свою чергу, приводить до зростання доходів (ефект суперадитивності доходів) і до зниження витрат (ефект субадитивності витрат). Була розроблена методика для розрахунку синергетичного ефекту залучення ключових компетенцій у диверсифікації підприємства. У ній використовувалися розроблені раніше математичні моделі виявлення та аналізу ключових компетенцій підприємства та методи і моделі регресійного аналізу. За даними, отриманим внаслідок даної методики, можна буде визначити напрямки диверсифікації, які мають низькі та високі рівні залучення ключових компетенцій, а також досягнуті при цьому значення рентабельності.
У четвертому розділі на основі запропонованих методів і моделей розроблена структура комп'ютерної системи управління компетенціями під час формування програми диверсифікації підприємства, діаграма прецедентів для якої подана на рис. 9. Система ( це Web-додаток, розроблений на основі технології ASP.NET. Система надає функціонал для різних категорій користувачів: менеджерів проектів, фахівців HR-служби, співробітників і кандидатів на посади.
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Рис. 9. Діаграма прецедентів для системи управління компетенціями
Відповідно до розробленого комплексу методів і моделей були виявлені ключові компетенції енергомашинобудівного підприємства ПАТ «Сумське НВО ім. Фрунзе», що дозволило визначити перспективні напрямки реалізації стратегії диверсифікації. Проведено оцінку використання ключових компетенцій при різних варіантах диверсифікації. Розроблений метод кількісної оцінки участі ключових компетенцій у виробництві та реалізації продукції, що сприяє оптимізації продуктового портфеля підприємства та вибору напрямків диверсифікації виробництва, що забезпечують високу конкурентоспроможність підприємства. Дослідження показало наявність прямого зв'язку між рівнем використання ключових компетенцій підприємства під час виробництва певного виду продукції в асортиментному портфелі та рівнем її рентабельності.
ВИСНОВКИ

Таким чином, у дисертаційному дослідженні вирішується актуальне науково-прикладне завдання розроблення методів і моделей управління компетенціями з урахуванням синхронізації особистих цілей співробітників з корпоративними цілями в єдиному процесі стратегічного розвитку підприємства. 

1. Показано, що в основу розроблення стратегії диверсифікованості повинен бути покладений принцип ключової компетенції, відповідно до якого підприємству необхідно розширювати свою діяльність на ті галузі, де воно може найбільшою мірою застосувати та реалізувати досвід і знання, накопичені й отримані в основному та ключовому бізнесі.

2. Розроблено метод формування програми диверсифікації промислового підприємства з урахуванням ключових компетенцій, що дозволяє визначати оптимальний варіант диверсифікації, найбільшою мірою сприятливий для підвищення ефективності діяльності підприємства.

3. Запропоновано концептуальну модель формування конкурентоспроможності підприємства на основі оцінки його стратегічного потенціалу та компетенцій. Запропоновано комплекс показників для оцінки стратегічного потенціалу, які дозволяють системно оцінити можливості підприємства з реалізації диверсифікаційного портфеля.

4. Розроблено математичні моделі виявлення та аналізу ключових компетенцій підприємства, результатом яких є однозначне визначення точки максимально ефективного використання компетенцій та ресурсів підприємства, і подальший розвиток бізнесу будується з метою підтримки та розвитку саме цих і безпосередньо пов'язаних із ними елементів.

5. Запропоновано модель управління компетенціями, що враховує компетенції організації та її співробітників при виборі напрямків стратегій диверсифікації та дозволяє в такий спосіб сформувати портфель проектів з урахуванням можливостей/здатностей підприємства та впливу безлічі різних факторів.

6. Розроблено модель знань на основі OWL-онтології, що вирішує завдання формування єдиного інформаційного простору управління компетенціями та дозволяє інтегрувати компетенції в діяльність організації і зв'язати із процесами, проектами, функціями, підрозділами.

7. Розглянуто моделі формування проектної команди на основі аналізу компетенцій, необхідних для успішного виконання покладених на неї завдань. Запропоновано метод вирішення з використанням лінійної оптимізаційної моделі та варіанти її використання.

8. Розроблено модель трансферу компетенцій на підприємстві на основі підходу до трансферного ціноутворення, що дозволяє створити «внутрішній ринок» компетенцій на підприємстві та за цей рахунок здійснювати оцінку існуючого стану та облік «руху» компетенцій на підприємстві, а також реалізувати постійне стимулювання підвищення рівня компетенцій співробітників організації.

9. Розроблено методику кількісної оцінки синергетичного ефекту під час формування портфеля проектів диверсифікації.

10.  Розроблено комп'ютерну систему підтримки прийняття рішень під час планування програми диверсифікації підприємства з урахуванням компетенцій. Описано основні сценарії управління компетенціями на підприємстві за допомогою запропонованої системи. Проведено оцінку використання ключових компетенцій при різних варіантах диверсифікації. Показано особливості роботи та переваги використання онтологій у складі розробленої системи управління компетенціями. 

11.  Результати дослідження були апробовані на різних міжнародних конференціях, подані в публікаціях у наукових журналах та збірниках, і одержали практичне впровадження на різних підприємствах та в організаціях України.
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АНОТАЦІЯ

Кравченко М. В. Стратегічне управління програмами диверсифікації на основі аналізу компетенцій підприємства. – На правах рукопису.
Дисертація на здобуття наукового ступеня кандидата технічних наук за спеціальністю 05.13.22 – управління проектами та програмами. – Донецький державний університет управління, Донецьк, 2013.

Розроблено методи та моделі управління компетенціями з урахуванням синхронізації особистих цілей співробітників із корпоративними цілями в єдиному процесі стратегічного розвитку підприємства.

Науковими результатами досліджень є такі: вперше розроблено метод формування програми диверсифікації промислового підприємства, що забезпечує реалізацію обраних стратегій розвитку; вперше розроблена модель управління компетенціями на підприємстві у вигляді моделі трансферу, що дозволяє створити «внутрішній ринок», здійснювати оцінку стану та забезпечувати облік «руху» компетенцій та постійне стимулювання підвищення рівня компетентності співробітників організації. Удосконалено модель оцінки стратегічного потенціалу підприємства та онтологічну модель знань для управління компетенціями на підприємстві, що дає можливість підвищити її функціональність для вирішення завдань управління проектами та персоналом. Розвинено компетентнісний підхід до управління організацією шляхом розроблення моделей аналізу та управління компетенціями, що спрямовані на досягнення ефективності програми диверсифікації й результативності діяльності підприємства.
Ключові слова: ключові компетенції, диверсифікація, портфель проектів, стратегічний потенціал. 

АННОТАЦИЯ
Кравченко М. В. Стратегическое управление программами диверсификации на основе анализа компетенций предприятия. ( На правах рукописи.
Диссертация на соискание ученой степени кандидата технических наук по специальности 05.13.22 – управление проектами и программами. – Донецкий государственный университет управления, Донецк, 2013.

В работе решена научно-прикладная задача разработки методов и моделей управления компетенциями с учетом синхронизации личных целей сотрудников с корпоративными целями в едином процессе стратегического развития предприятия.

Проведен анализ особенностей управления компетенциями диверсифицированных организаций и существующих подходов и методов, используемых для стратегического управления развитием предприятия с учетом компетенций. Разработан метод формирования программы диверсификации промышленного предприятия с учетом ключевых компетенций, который позволяет определять оптимальный вариант диверсификации, в наибольшей степени способствующий повышению эффективности деятельности предприятия. Разработаны математические модели выявления и анализа ключевых компетенций предприятия, результатом которых является однозначное определение точки максимально эффективного приложения компетенций и ресурсов предприятия, и дальнейшее развитие бизнеса строится с целью поддержания и развития именно этих и непосредственно связанных с ними элементов.

Предложена модель управления компетенциями, которая учитывает компетенции организации и ее сотрудников при выборе направлений стратегий диверсификации и позволяет таким образом сформировать портфель проектов с учетом возможностей/способностей предприятия и влияния множества различных факторов. Разработана модель трансфера компетенций на предприятии на основе подхода к трансфертному ценообразованию, что позволяет создать «внутренний рынок» компетенций на предприятии и за счет этого осуществлять оценку действительного состояния и учет «движения» компетенций на предприятии, а также реализовать постоянное стимулирование повышения уровня компетенций сотрудников организации. Разработана модель знаний на основе OWL-онтологии, которая решает задачу формирования единого информационного пространства управления компетенциями и позволяет интегрировать компетенции в деятельность организации и связать с процессами, проектами, функциями, подразделениями. Разработана компьютерная система поддержки принятия решений при планировании программы диверсификации предприятия с учетом компетенций. Проведена оценка использования ключевых компетенций при различных вариантах диверсификации. 

Созданные методы, модели и инструментальные средства управления компетенциями позволяют: оценивать стратегический потенциал предприятия; выявлять и проводить анализ ключевых компетенций предприятия на основе оценки стратегического потенциала и соответствий в процессе диверсификации; определять стратегические направления диверсификации предприятия с учетом компетенций и прогнозируемого синергетического эффекта; проводить анализ проектов программы диверсификации с целью выявления возможности их реализации на предприятии с учетом ключевых компетенций; осуществлять мониторинг и планирование развития компетенций.

Ключевые слова: ключевые компетенции, диверсификация, портфель проектов, стратегический потенциал.

ABSTRACT

Kravchenko M. V. Strategic management programs diversification based on analysis competencies of company. - Not for publication (manuscript copyright). 

Thesis for a candidate degree in technical sciences degree in speciality 05.13.22 ( Project and program management. – Donetsk State University of Management, Donetsk, 2013.
Methods and models of competences management including synchronicity of employees personal goals with corporate goals in a unified strategic evolution process are developed.
Scientific research results are: method of forming a diversify program for the industrial enterprise, which provides realization of the selected strategies and is based on the an analysis of its key competencies, is first developed; model of competency management, which is based on transfer pricing approach and provides creation of internal market of competencies, monitoring, and continuous stimulation of its increasing, is first developed. Model of the company strategic potential estimation through the use of enhanced balanced scorecards and ontological model of management competences knowledge is improved. It provides functionality increase in the project and human resources management. Competency approach to the enterprise management by developing models of analysis and competencies management, which provides identifying all relations formation and use of personal and organizational competencies to achieve effectiveness of the company diversification, is described
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Рис. 2. Метод формування програми диверсифікації підприємства з урахуванням ключових компетенцій
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