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В.В. Томарева-Патлахова 

ЗАГАЛЬНА ХАРАКТЕРИСТИКА РОБОТИ

Актуальність теми. Машинобудівний потенціал Запорізької області є значно вищим, ніж у більшості регіонів України. Проте на прикладі зазначеного територіального утворення яскраво простежується загальна недосконалість структури національного господарства, коли машинобудівна галузь, яка за своєю природою є високотехнологічною, знаннєво ємною, такою, що може створювати потужні кумулятивні ефекти в економіці, на сьогодні не здійснює адекватного внеску як в регіональний, так і національний продукти.  

Однією з детермінант каталізації розвитку машинобудівних підприємств мають стати кадри з необхідним рівнем кваліфікації, оскільки саме високопрофесійний кадровий ресурс в сучасних умовах є тим стратегічним активом суб’єктів господарювання, який формує їх унікальність, відіграє визначальну роль у створенні інноваційної продукції, визначає характер реалізації організаційних, технологічних, продуктових та інших змін. 

Аналіз практики господарювання підприємств машинобудування показує, що системі залучення до машинобудівного виробництва людських ресурсів необхідного кваліфікаційного рівня характерна гостра проблематика: дефіцит кваліфікованих робочих кадрів за окремими професіями, неврегульованість питань прогнозування обсягів та структури потреби у кваліфікованих кадрах, невідповідність підготовки молодих робочих та спеціалістів переважно не відповідає вимогам роботодавців. Отже, залучення компетентного, освіченого, дисциплінованого персоналу є можливим за умови системної організації діяльності щодо забезпечення кваліфікованими кадрами підприємств галузі, що буде враховувати аспекти співпраці підприємств з освітніми установами області, інфраструктурними елементами регіонального ринку праці, органами державної служби зайнятості та ін.

Різні аспекти озвучених проблем були висвітлені у працях відомих вітчизняних та зарубіжних вчених: О. Амоші, Р. Ассадуліна, С. Бандура, В. Васильєва, Л. Галімової, О. Грішнової, В. Гуртова, М. Долішнього, П. Друкера, А. Колота, О. Кузьміна, Е. Лібанової, Н. Метеленко, О. Новікової, В. Онікієнка, І. Петрової, В. Петюха, В. Порохні, В. Рибінцева, К. Салиги, А. Семенова, П. Сенге, С. Смерічевської, О. Стефанишин, Н. Ушенко та ін. Питанням взаємозв’язку промислових підприємств, зокрема машинобудівних, з регіональними ринками праці присвячені дослідження таких науковців: В. Антонюк, О. Бондаренка, В. Куценко, Н. Лук’янченко, О. Мартякової, С. Мельника, М. Семикіної та ін. Сформульовані в їх працях теоретико-методологічні положення та наявні практичні розробки слугують потужним базисом для вивчення питань кадрового забезпечення машинобудівних підприємств, взаємодії суб’єктів господарювання, ринків праці та освітянського середовища. В той же час, багато теоретичних питань продовжують обговорюватися в наукових колах, залишаючись нерозв’язаними. Все це зумовлює необхідність більш цілісного вивчення питань забезпечення машинобудівних підприємств кваліфікованими кадрами в Запорізькій області. Зазначені обставини та актуальність теми дисертації зумовили мету, завдання і предмет цього наукового дослідження. 

Зв’язок роботи з науковими програмами, планами, темами. Дисертація виконана в межах науково-дослідної теми Донецького державного університету управління «Соціально-економічний розвиток підприємств та галузей національної економіки: механізми і методи управління та регулювання» (номер державної реєстрації 0111U006423), де автором розроблено концептуальний підхід до формування системи забезпечення кваліфікованими кадрами машинобудівних підприємств та методичний підхід до комплексної оцінки ефективності співпраці МП із джерелами кадрового забезпечення.
Мета й завдання дослідження. Метою дослідження є розвиток теоретико-методичних підходів та розробка практичних рекомендацій щодо формування системи забезпечення кваліфікованими кадрами підприємств машинобудівної галузі.

Для досягнення зазначеної мети в роботі вирішено наступні завдання:

– розвинуто понятійний апарат, розкрито економічну сутність, визначено особливості діяльності щодо забезпечення економіки кваліфікованими кадрами;

– обґрунтовано комплексний підхід до формування методичного інструментарію кадрового забезпечення підприємств машинобудування;

– досліджено процеси розвитку машинобудівних підприємств Запорізької області у взаємозв’язку зі зміною кадрової потреби;

– удосконалено методичний підхід до оцінювання процесів задоволення потреби у кваліфікованих кадрах підприємствами машинобудування;

– розроблено комплекс організаційних заходів, спрямованих на формування системи забезпечення кваліфікованими кадрами підприємств запорізького машинобудування;

– розроблено методичний інструментарій прогнозування потреби у кваліфікованих кадрах для машинобудівних підприємств;

– розвинуто методичний апарат прийняття управлінських рішень в системі кадрового забезпечення на мікрорівні.

Об’єктом дослідження є процес забезпечення кваліфікованими кадрами машинобудівних підприємств.

Предметом дослідження є теоретико-методичні засади та практичні підходи до формування системи забезпечення кваліфікованими кадрами підприємств машинобудівного комплексу.

Методи дослідження. Теоретичною й методологічною основою дисертаційної роботи є праці вітчизняних та зарубіжних вчених у сфері економіки праці, менеджменту персоналу та стратегічного управління. У дослідженні використано такі методи: аналізу та синтезу – для уточнення понятійно-категоріального апарату діяльності щодо забезпечення економіки кваліфікованими кадрами (підрозділ 1.2); порівняння, середніх величин, графічний – для аналізу статистичних даних розвитку підприємств машинобудування Запорізької області та динаміки обсягів кадрової потреби підприємств галузі (підрозділ 2.1); метод соціологічних опитувань – у процесі визначення привабливості машинобудівних підприємств в якості потенційних роботодавців на ринку праці Запорізької області (підрозділ 2.2); метод експертних оцінок – під час встановлення значення окремих складових бренду роботодавця підприємства машинобудування (підрозділ 2.2); системний аналіз – для виділення підсистем створеної системи забезпечення кваліфікованими кадрами машинобудівних підприємств (підрозділ 3.1); регресійно-кореляційний аналіз – для встановлення зв’язків між розмірами виробництва та обсягами залучених ресурсів (в тому числі, кадрових) окремих машинобудівних підприємств (підрозділ 3.2); дискримінантний аналіз – у процесі сегментації кадрового складу машинобудівного підприємства для подальшого прийняття управлінських рішень (підрозділ 3.3). 

Наукова новизна одержаних результатів. Отримані наукові результати та основні положення, що виносяться на захист, полягають у такому:
вперше:

– розроблено концептуальний підхід до побудови системи забезпечення кваліфікованими кадрами підприємств машинобудування, яка ґрунтується на методології системного підходу і є різноплановою системною цілісністю, що складається зі встановлених інституцій (мереж закладів державної служби зайнятості, агенцій, що функціонують на ринку праці, підсистеми внутрішнього кадрового забезпечення на підприємствах, освітнього кластеру «Машинобудування», центру моніторингу кадрових потреб підприємств), що дає змогу задовольнити потреби підприємств машинобудівної галузі в кадрах необхідної кваліфікації;

удосконалено:

– науково-методичний підхід до комплексної оцінки ефективності співпраці машинобудівного підприємства з джерелами кадрового забезпечення, який, на відміну від існуючого, полягає в інтеграції, в кумулятивному показнику попередньо скорегованих з урахуванням бажаної спрямованості (мінімізації або максимізації) параметрів процесу забезпечення кваліфікованими кадрами, а саме: часових та фінансових витрат на залучення кадрів, а також оцінки якісного рівня кадрових ресурсів, що дає змогу визначати першочергові джерела найму кваліфікованих кадрів;

– метод прогнозування потреби у кваліфікованих кадрах машинобудівного підприємства, який, на відміну від існуючого, ґрунтується на одночасному використанні факторно-аналітичного методу (оцінка взаємодії факторів, які впливають на обсяги кадрової потреби) та методу професійно-кваліфікаційного розподілу (для визначення прогнозної структури попиту на кадрові ресурси), і реалізується на трьох рівнях: І – прогнозування кількісних характеристик кадрової потреби у взаємозв’язку з обсягами ресурсів, які залучаються у виробництво та з урахуванням результатів виробничої діяльності підприємства; ІІ – прогнозування структури кадрової потреби підприємств в розрізі основних професійних груп; ІІІ – прогнозування характеру зміни кваліфікаційних вимог підприємства до кадрів, зумовлених зміною технологій та структури основних засобів підприємства, що дає змогу визначати обсяги перспективної кадрової потреби підприємств машинобудування; 

– механізм організації моніторингу кадрової потреби машинобудівного підприємства, який, на відміну від існуючого механізму, передбачає наявність публічно-інформаційного середовища демонстрації результатів моніторингу, що дає змогу забезпечити інформаційну підтримку прийняття рішень широким колом зацікавлених стейкхолдерів (абітурієнтами та їх батьками, роботодавцями, навчальними закладами та місцевими органами державної влади) в контексті забезпечення підприємств кваліфікованими кадрами; 
набули подальшого розвитку:

– понятійний апарат теорії управління персоналом: поняття «кваліфікація», яке, на відміну від існуючих, розглядається в якості ступеня відповідності рівня сформованих в процесі формального та неформального розвитку знань робітника, а також набутих ним під час трудової діяльності умінь та навичок, рівню розвитку виробничих відносин, що зумовлює якість, складність, ефективність виконуваної роботи, забезпечує позиціонування працівника в організації;  

– організаційна складова при дослідженні іміджу машинобудівного підприємства в якості потенційного роботодавця на ринку праці, що, на відміну від існуючого підходу, реалізується шляхом визначення трьох складових бренду роботодавця: поінформованості про специфіку діяльності підприємства та ступінь відкритості на ринку; поінформованості про переваги роботи в організації; визначення репутації на ринку праці та ступінь лояльності до підприємства;

– методичний підхід до прийняття рішень в системі кадрового забезпечення машинобудівних підприємств на мікрорівні, який ґрунтується на технології дискримінантного аналізу при наявності k-навчальних вибірок, передбачає формалізований розгляд варіантів внутрішньоорганізаційного заміщення вакантних посад.
Практичне значення одержання результатів полягає в тому, що представлені в дисертації науково-методичні розробки можуть бути використанні у сфері вдосконалення діяльності щодо залучення кваліфікованих кадрів, яку реалізують кадрові служби підприємств машинобудування. Запропоновані заходи для проведення моніторингу кадрової потреби машинобудівних підприємств дадуть змогу більш повно визначати їх поточну та перспективну потребу в кваліфікованих кадрах. Результати дослідження були використані під час вдосконалення діяльності щодо залучення кваліфікованих кадрів в ПАТ «Запорізький автомобілебудівний завод» (довідка №912 від 17.02.2012 р.) та ПАТ «Запоріжтрансформатор» (довідка №73 від 23.05.2012 р.). Теоретичні розробки дисертації використовують у навчальному процесі Донецького державного університету управління під час викладання таких дисциплін: «Основи менеджменту», «Управління персоналом», «Економіка праці та соціально-трудові відносини», «Стратегічний менеджмент», «Менеджмент організацій» (довідка № 127 від 20.02.2012 р.).
Особистий внесок здобувача. Дисертаційна робота є результатом самостійного наукового дослідження й містить авторський підхід до формування системи забезпечення кваліфікованими кадрами машинобудівних підприємств. Наукові положення, висновки й рекомендації, які винесені на захист, одержані автором самостійно. З наукових праць, які опубліковані у співавторстві, у дисертації використані лише ті ідеї та положення, що належать авторові особисто. 
Апробація результатів дослідження. Основні результати дисертаційної роботи доповідались та обговорювались на міжнародних і всеукраїнських науково-практичних конференціях: «Управління економічним потенціалом регіону» (м. Запоріжжя, 2009 р.), «Економіка. Менеджмент і маркетинг  невиробничої сфери: теорія, практика, перспективи» (м. Ялта, 2010 р.), «Сталий розвиток підприємств сфери послуг» (м. Ялта, 2010 р.), «Перспективи і пріоритети стійкого розвитку в умовах глобалізації» (м. Ялта, 2011 р.), «Облік інтелектуального капіталу: погляди у майбутнє» (м. Харків, 2012 р.).
Публікації. За матеріалами дисертації опубліковано 11 праць загальним обсягом 3,8 друк. арк., з яких 3,6 друк. арк. належать особисто автору, з них 6 статей у наукових фахових виданнях та 5 тез за матеріалами конференцій.
Обсяг і структура дисертації. Дисертаційна робота складається зі вступу, трьох розділів, висновків, списку використаних джерел та додатків. Основний текст роботи становить 204 сторінки. Дисертація містить 31 рисунок, 31 таблицю, 2 додатки. Список використаних джерел включає 195 найменувань.
ОСНОВНИЙ ЗМІСТ РОБОТИ

У вступі обґрунтовано актуальність теми дисертаційної роботи, ступінь вивченості наукової проблеми, визначено мету, основні завдання, предмет та об’єкт дослідження, розкрито наукову новизну та практичне значення отриманих наукових результатів, а також відображено апробацію та реалізацію результатів дослідження.

У першому розділі – «Теоретичні основи забезпечення кваліфікованими кадрами підприємств машинобудування» – досліджено еволюцію уявлень про роль кадрової складової в ресурсному забезпеченні виробництва, розвинуто понятійний апарат, розкрито сутність та визначено методичні підходи до забезпечення підприємств машинобудування кваліфікованими кадрами.

Розуміння того, яким є місце людини в процесі створення економічних благ, пройшло тривалий еволюційний шлях (від повного зневажання людських істот, які були носіями праці у рабовласницькому суспільстві до піднесення людської особистості на вершину економічної піраміди у постіндустріальному). Систематизація поглядів щодо значення кадрів у забезпеченні виробництва дала змогу автору зазначити, що на кожному етапі просування наукової думки суб’єктивне сприйняття людини було результатом взаємодії комплексу таких чинників: панівний характер суспільних відносин, розуміння економічних процесів науковцями, технологія та засоби виробництва, змістовність, характер процесу праці. Сучасна стадія науково-виробничого розвитку характеризується загостренням потреби виробництва у кадрах підвищеної кваліфікації.
В результаті глибинного теоретичного аналізу понятійно-категоріального апарату діяльності щодо забезпечення економіки кваліфікованими кадрами була визначена її економічна сутність: забезпечення кваліфікованими кадрами – це цілеспрямована діяльність із задоволення потреби національної економіки, галузі, регіону чи підприємства у кадрах відповідної кваліфікації. У функціональному плані – це підбір та відбір персоналу, його раціональне розміщення та підтримка на належному рівні відповідності між вимогами робочих місць та якісними характеристиками кадрів (в першу чергу, за рахунок навчання та розвитку). 

На онові критичного аналізу праць вчених з питань кадрового забезпечення було сформульоване авторське визначення поняття «система забезпечення кваліфікованими кадрами машинобудівного підприємства», під якою пропонується розуміти сукупність функціонально, інформаційно та структурно взаємопов’язаних елементів у внутрішньому та зовнішньому середовищі машинобудівного підприємства, чиє функціонування зорієнтоване на підтримку процесів задоволення його кількісної та якісної потреби у кваліфікованих кадрах. Під час розгляду в роботі стандартного процесу кадрового забезпечення та забезпечення кваліфікованими кадрами між ними були виділені відмінності, що суттєво впливають на формування системи забезпечення кваліфікованими кадрами підприємств (рис. 1).
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Рис. 1. Ключові відмінності під час формування системи забезпечення кваліфікованими кадрами машинобудівних підприємств

Формалізація етапів забезпечення кваліфікованими кадрами машинобудівних підприємств дала змогу автору розробити структурно-логічну схему комплексного підходу до формування методичного інструментарію забезпечення кваліфікованими кадрами, до якого інтегровано авторський метод прийняття рішень з вибору джерел забезпечення кваліфікованими кадрами, що ґрунтується на положеннях теорії людського капіталу та полягає у порівнянні гудвілу кадрового потенціалу вже працюючого співробітника машинобудівного підприємства, який розглядається для внутрішньоорганізаційного заміщення вакансії, та претендентів із зовнішнього середовища. В результаті співставлення вартостей приймається рішення на користь тієї чи іншої моделі кадрового забезпечення. У випадку, коли вартості тотожні аналізуються інші параметри процесу забезпечення кваліфікованими кадрами, диференційовані за ступенем важливості.
У другому розділі – «Методичні підходи до формування системи забезпечення кваліфікованими кадрами машинобудівних підприємств» – проаналізовано характер зміни загальної кадрової потреби галузевих підприємств, досліджено специфіку процесів задоволення додаткової кадрової потреби в машинобудуванні, охарактеризовано розвиток регіональної системи освіти у кадровому забезпеченні підприємств галузі.

Дослідження процесів розвитку машинобудування Запорізької області показало, що воно відіграє значну роль у функціонуванні економіки регіону. В 2011 р. обсяги реалізації машинобудівної продукції становили 21,0% від загального обсягу реалізації промисловості. Проте динаміку галузі (рис. 2) не можна назвати однорідною.
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Рис. 2. Динаміка обсягів реалізації продукції та середньооблікової кількості працівників підприємств машинобудування Запорізької області 

Протягом 2005 – 2011 рр. галузевими підприємствами були пройдені три стадії розвитку: поступового зростання (2005 – 2007 рр.) – за цей час обсяги виробництва продукції зросли у 2,16 рази, а обсяги реалізації у цінах 2005 року збільшилися у 2,1 рази; кризову стадію (2008 – 2009 рр.) – найбільше падіння серед галузевих комплексів регіону (на 51,9%), зниження обсягів реалізованої продукції до рівня 2004 р.; відновлювальну стадію (2010 – 2011 рр.), яка є неоднозначною (хоча за цей період індекс виробництва становив 123,5%, реалізація продукції галуззю залишалася на рівні 2006 р.). Фінансово-економічна криза засвідчила вразливість запорізького машинобудування, його неспроможність конкурувати в умовах падаючих ринків та, як наслідок, неготовність до швидкого відновлювання у посткризовий період. 

Загальна кадрова потреба підприємств машинобудування перманентно знижується (у 2011 р. в машинобудуванні працювало 66,4% персоналу від рівня 2005 р., або 52,3 тис. осіб). Такі ж тенденції простежувалися і на стадії зростання, що зумовило необхідність більш детального вивчення ситуації на окремих підприємствах для виділення особливостей формування ними попиту на кадрові ресурси. 

В роботі процес забезпечення кваліфікованими кадрами машинобудівного підприємства розглядається через призму підходу «Війна за таланти», що полягає в позиціонуванні підприємства-роботодавця у якості продукту по відношенню до співробітників та ринку праці в цілому. Шляхом проведення соціологічного опитування студентів ВНЗ І–ІV рівнів акредитації, учнів ПТНЗ та експертного середовища були визначені складові бренду роботодавця деяких машинобудівних підприємств Запорізької області (рис. 3).
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Рис. 3. Результати оцінки машинобудівних підприємств у якості потенційних роботодавців, бали 

На рисунку позначені: 1 – ПАТ «Мотор Січ»; 2 – ПАТ «ЗАЗ»; 
3 – ПАТ «ЗТР»; 4 – ВАТ «ЗЗВА»; 5 – ПАТ «ЗМЗ»; 6 – ПАТ «Перетворювач»; 
7 – ПАТ «ЗЕРЗ»; 8 – ПАТ «АК «ПТЕ»; 9 – ПАТ «ЕТ»; 10 – ПАТ «ЗЗНТ»

Отримані результати соціологічного опитування засвідчують низький рівень складових параметрів бренду роботодавця більшості підприємств. Респонденти переважно володіють вичерпною інформацією про специфіку діяльності лише найбільших підприємств машинобудування; невисокі оцінки, отримані організаціями за позицією «поінформованість про переваги роботи на підприємстві», свідчать про слабкість інформаційних сигналів, що подають підприємства на ринок праці про себе та відсутність переваг роботи як таких. Високі оцінки у якості потенційних роботодавців отримали лише найуспішніші підприємства галузі: ПАТ «ЗТР» (7,5 балів) та ПАТ «Мотор Січ» (7,4 бали), що актуалізує проблему відсутності цілеспрямованих дій організацій з позиціонування на ринку праці та, як наслідок, виникнення складностей в задоволенні кадрової потреби у разі зміни ринкової кон’юнктури.

Можливість співпраці підприємств машинобудування з різноманітними джерелами кадрового забезпечення зумовила необхідність розробки науково-методичного підходу до диференціації суб’єктів взаємодії на ринку праці за ступенем ефективності співробітництва. Ефективність процесу кадрового забезпечення розглядається в єдності трьох взаємопов’язаних параметрів: часу, фінансових витрат та якості залучених кваліфікованих кадрів. Для розгляду параметрів в єдиній системі координат необхідно реалізувати наступні етапи (табл. 1). Для часових та фінансових параметрів розраховуються середні величини залежно від кількості працівників, найнятих з j-того джерела (
[image: image4.wmf]j
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), якісний параметр має двокомпонентну природу і залежить, з одного боку, від кількості працівників, прийнятих за квартал (
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), та кількості тих, хто не пройшов випробувальний термін (
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), з іншого – від кількості працівників, які працювали на МП протягом одного року (
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) та тих, хто отримав негативну оцінку безпосереднього керівника під час щорічної атестації (
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). 
Таблиця 1

Основні етапи оцінки ефективності співпраці машинобудівного підприємства з джерелом кадрового забезпечення

	№
	Етап оцінки
	Параметри кадрового забезпечення машинобудівного підприємства

	
	
	Часові
	Фінансові
	Якісні

	1.
	Розрахунок середніх фактичних параметрів співпраці з 
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-тим джерелом кадрового забезпечення
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	2.
	Визначення спрямованості параметрів 
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	3.
	Співвідношення фактичного значення параметру з його нормативом та корекція з урахуванням бажаної спрямованості 
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	4.
	Розрахунок кумулятивного індексу ефективності співпраці з 
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-тим джерелом кадрового забезпечення
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	5.
	Розрахунок середнього індексу ефективності співпраці з 
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-тим джерелом кадрового забезпечення
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Методичний підхід було поширено автором на діяльність ПАТ «ЗТР», що дало змогу визначити пріоритетні джерела залучення кваліфікованих кадрів.
У третьому розділі – «Обґрунтування системи забезпечення кваліфікованими кадрами підприємств машинобудування» – розроблено організаційні заходи для формування відповідної системи, інструментарій прогнозування потреби у кваліфікованих кадрах та напрями вдосконалення прийняття управлінських рішень в системі кадрового забезпечення. 
В роботі обґрунтовано точку зору, що для системного вирішення проблем щодо забезпечення кваліфікованими кадрами машинобудівних підприємств необхідним є їх об’єднання в освітній кластер «Машинобудування». Ядрами кластера мають стати підприємства-галузеві лідери (електротехнічне машинобудування – ПАТ «ЗТР»; авіаційне двигунобудування – ПАТ «Мотор Січ»; автомобілебудування – ПАТ «ЗАЗ»). Доведено, що кластер освіти необхідно розглядати як єдиний інтеграційний освітній простір, що являє собою тісний багаторівневий зв’язок структурних одиниць та машинобудівних підприємств (роботодавців); як вертикальну (за рівнями освіти) та горизонтальну (за профілями діяльності) структуру взаємовідносин з підприємствами; як кооперацію в межах об’єднання середніх навчальних закладів (шкіл, навчально-виховних комплексів, гімназій, ліцеїв), ПТНЗ, ВНЗ I – II рівня акредитації (коледжів, технікумів) та IV рівня акредитації (академій та університетів). 

Для активізації інформаційного обміну між машинобудівними підприємствами та закладами системи освіти запропоновано форму інформаційної кооперації – удосконалений механізм організації моніторингу кадрової потреби підприємств (рис. 4). 
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Рис. 4. Механізм організації діяльності Центру моніторингу кадрової потреби підприємств машинобудування

Інформація від машинобудівних підприємств акумулюватиметься у відповідних базах даних, аналітичних звітах, попередньо перетворюватиметься на найбільш зручний для користування формат. Оптимальним форматом презентації інформаційних результатів функціонування Центру визначено публічно-інформаційне середовище (активно діючий інтернет-ресурс з обов’язковими механізмами зворотного зв’язку та вільним доступом до наявної інформації широкого кола зацікавлених стейкхолдерів, таких як абітурієнти та їх батьки, роботодавці, навчальні заклади та місцеві органи державної влади). 

В роботі розроблено концептуальний підхід до формування системи забезпечення кваліфікованими кадрами машинобудівних підприємств (рис. 5), в межах якого виділено системоутворювальну мету та принципи побудови зазначеної системи. На основі методології системного підходу в системі забезпечення кваліфікованими кадрами машинобудівних підприємств встановлено такі підсистеми: 1) основні джерела залучення кадрового ресурсу в зовнішньому середовищі машинобудівних підприємств (освітній кластер «Машинобудування»; органи державної служби зайнятості; ринок праці та його інфраструктурні елементи, а саме: агенції з лізингу та аутсорсингу персоналу, кадрові та рекрутингові агенції); 2) наявні джерела внутрішнього середовища підприємств машинобудування (підсистеми управління людськими ресурсами, що відповідають за всі аспекти залучення кадрів до організації, та підсистеми внутрішнього забезпечення кваліфікованими кадрами через їх підготовку); 3) інформаційно-сполучна підсистема, яка реалізується через механізм моніторингу кадрової потреби підприємств із подальшим обов’язковим запровадженням ефективно функціонуючих комунікативних каналів. 

Для вдосконалення діяльності з визначення перспективної загальної та додаткової потреби в кваліфікованих кадрах підприємств нами пропонується до впровадження багаторівнева організаційно-економічна модель прогнозування обсягів та структури потреби в кадрах машинобудівного підприємства (рис. 6). 

Апробація моделі на матеріалах машинобудівних підприємств в частині прогнозування якісної потреби в кваліфікованих кадрах показала наступне: 

1) для ПАТ «Мотор Січ» середньострокова перспектива характеризуватиметься різким загостренням питань щодо забезпечення виробництва кваліфікованими кадрами, що проявлятиметься у необхідності залучення працівників для напрямів діяльності, що планується розпочати (зокрема, вертольотобудування) та підтримки основної діяльності підприємства; система відбору кадрів буде спрямована на більш ретельну фільтрацію претендентів для заміщення вакансій із зовнішнього середовища та підвищення обґрунтованості рішень з внутрішнього переміщення кадрів;

2) в ПАТ «ЗТР» в середньостроковій перспективі політика в сфері забезпечення підприємства кваліфікованими кадрами не набуде суттєвих змістовних змін. Перерозподіл структури зайнятості в напрямі робочих місць з більш високими кваліфікаційними вимогами буде відбуватися тими ж темпами, що й в 2008–2012 рр., це ж стосуватиметься діяльності з підвищення кваліфікації персоналу.
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Рис. 5. Організаційно-функціональна структура системи забезпечення кваліфікованими кадрами машинобудівних підприємств
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Рис. 6. Організаційно-економічна модель прогнозування кількісної та якісної потреби в кваліфікованих кадрах машинобудівних підприємств
Застосування моделі в частині визначення кількісної кадрової потреби, дозволило автору отримати прогноз перспективної потреби машинобудівних підприємств в розрізі професійних груп (табл. 2), на основі якого були надані рекомендації підприємствам з планування та організації діяльності щодо залучення кваліфікованих кадрів.

З метою вдосконалення методичного апарату прийняття рішень в системі кадрового забезпечення машинобудівних підприємств було запропоновано використовувати технологію дискримінантного аналізу за наявності 
k-навчальних вибірок для оптимізації внутрішньоорганізаційних переміщень кваліфікованих кадрів. 
Таблиця 2

Прогноз додаткової кадрової потреби машинобудівних підприємств в розрізі професійних груп на 2013 – 2015 рр., люд.

	№
	Професійна група
	Підприємство / Роки

	
	
	ПАТ «ЗТР»
	ПАТ «Мотор Січ»

	
	
	2013
	2014
	2015
	2013
	2014
	2015

	1.
	Основні робітники
	497
	254
	254
	1 284
	1 141
	690

	2.
	Допоміжні робітники
	99
	67
	55
	356
	418
	235

	3.
	Керівники
	73
	23
	21
	604
	365
	136

	4.
	Фахівці
	178
	59
	56
	410
	262
	64

	5.
	Службовці
	3
	1
	1
	117
	162
	104

	
	Разом
	850
	405
	387
	2 772
	2 348
	1 229


Запропонована технологія передбачає реалізацію таких етапів: 1) формування первинної бази працівників, що потенційно можуть розглядатися для заміщення наявної вакансії; 2) структуризація первинної бази претендентів за допомогою дискримінантного аналізу на групи (підмножини): перша – кваліфіковані кадри, чиї характеристики перевищують вимоги до робочого місця, що заміщується (
[image: image26.wmf]1
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); друга – кваліфіковані кадри, які оптимально вписуються у вимоги до робочого місця, що заміщується (
[image: image27.wmf]2

М

); третя – кадри, які можуть розглядатися на заміщення вакансії за умови підвищення кваліфікації (
[image: image28.wmf]3

М

); четверта – кадри, які можуть розглядатися на заміщення вакансії за умови перепідготовки (
[image: image29.wmf]4

М

); п’ята – кадри, які не можуть розглядатися для заміщення вакансії (
[image: image30.wmf]5

М

); 3) для визначення дискримінантних функцій для кожної підмножини формується навчальна вибірка; 4) на основі визначених дискримінантних функцій в результаті необхідних розрахунків здійснюється віднесення працівників до однієї з п’яти груп; 5) для кожної сформованої групи реалізується робота з аналізу доцільності та наявності можливості здійснення внутрішніх кадрових переміщень.

Для кандидатів на заміщення вакансій із зовнішнього середовища машинобудівних підприємств рекомендовано приймати рішення за критерієм максимальності інтегральної оцінки компетенцій і-го претендента (
[image: image31.wmf]і
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), тобто: 
[image: image32.wmf])
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. Серед параметрів відбору запропоновано аналізувати критерій «ступінь ризику рішення, що приймається», що передбачає оцінку, визначених в роботі, складових ризику рішення з забезпечення кваліфікованими кадрами машинобудівного підприємства та граничних рівнів окремих складових ризику відповідного рішення.
ВИСНОВКИ

У дисертаційній роботі вирішено актуальне наукове завдання, що полягає в узагальненні та розвитку теоретико-методичних підходів та розробці практичних рекомендацій щодо формування системи забезпечення кваліфікованими кадрами підприємств машинобудування.

Основні висновки та результати, що одержані в процесі дослідження, полягають в наступному:

1. Понятійний апарат досліджуваної сфери є багатогранним та різноплановим. В роботі уточнено зміст термінів «професійна кваліфікація», «академічна кваліфікація», «кваліфіковані кадри», сформульовано визначення категорії «забезпечення кваліфікованими кадрами» та виділено відмінності під час формування системи забезпечення кваліфікованими кадрами.

2. Побудовано структурно-логічну схему комплексного підходу до формування методичного інструментарію забезпечення кваліфікованими кадрами підприємств машинобудування, що ґрунтується на формалізації етапів діяльності щодо залучення персоналу, враховує авторський метод прийняття рішень про вибір джерел забезпечення кваліфікованими кадрами, що полягає у порівнянні гудвілу кадрового потенціалу вже працюючого співробітника МП, який розглядається для внутрішньоорганізаційного заміщення вакансії, та претендентів із зовнішнього середовища.
3. Визначено, що людські ресурси є підґрунтям, на яке спирається економіка будь-якого рівня, а кваліфіковані кадри відіграють значну роль у роботі такої високотехнологічної галузі, як машинобудування. Попри це, для машинобудівних підприємств Запорізької області характерним є зниження загальної кадрової потреби, що спостерігається протягом всього проаналізованого в роботі періоду та значно пришвидшилось під час фінансово-економічної кризи. Додаткова кадрова потреба підприємств полягає переважно у кваліфікованих робітниках (слюсарях, електромонтерах, газозварювальниках та ін.). 

4. Обґрунтовано точку зору, що машинобудівні підприємства не відчувають гострої потреби в реалізації концепції «Війна за таланти» (через незначні обсяги кадрової потреби та відносну легкість її задоволення); для керівників підприємств, що ведуть широкомасштабний набір кваліфікованих кадрів, міцно вкоріненим є стереотип, що конкуренція на ринку праці не є «війною брендів», а відбувається виключно по лінії ціни на робочу силу. Результати соціологічного опитування показали низький рівень складових іміджу роботодавця більшості підприємств, що актуалізує проблему відсутності цілеспрямованих дій організацій галузі в досліджуваному напрямі.
5. Запропоновано концептуальний підхід до оцінки співпраці машинобудівних підприємств з джерелами кадрового забезпечення, в межах якого виділено мету (диференціація джерел забезпечення кваліфікованими кадрами машинобудівних підприємств за ступенем привабливості та доцільності співпраці), принципи (науковість; комплексність; адаптивність; оперативність; неперервність; забезпечення порівнянності інформації); критерії (вартісні, часові, якісні та інтегральний), методи оцінки (метод середніх величин, нормативний, інтегральний, метод порівняння) та розроблено авторську методику оцінки досліджуваної сфери, яка впроваджена в діяльність підприємств машинобудування. Застосування запропонованої методики дасть змогу в майбутньому оцінювати ефективність співпраці з закладами освіти; визначати ефективність заходів щодо залучення кадрів на ринку праці (ярмарки вакансій, оголошення в Інтернеті, ЗМІ тощо). 

6. Розроблені організаційні заходи для формування системи забезпечення кваліфікованими кадрами машинобудівних підприємств, спрямовані на системне вирішення проблем сфери кадрового забезпечення підприємств галузі. В результаті участі підприємств та інших визначених суб’єктів в кластері освіти «Машинобудування» прогнозується отримання ефектів у вигляді: оптимізованих кількісних параметрів руху потенційних кадрів в ланцюзі організацій кластера; вдосконалення змісту, форм та методів навчання в навчальних установах, що входитимуть до кластерного об’єднання; полегшення та пришвидшення проходження адаптаційних періодів учнями, студентами, майбутніми працівниками через можливе «стирання кордонів» між інтегрованими навчальними закладами та підприємствами; зростання лояльності учнів та студентів до навчальних закладів, працівників до машинобудівних підприємств через поліпшення ситуації в площині підготовки кадрів, підвищення гарантій працевлаштування.

7. Розроблено методичний інструментарій прогнозування потреби у кваліфікованих кадрах МП. Представлені розробки апробовані на матеріалах ПАТ «Мотор Січ» та ПАТ «ЗТР», що дозолило спрогнозувати обсяги та структуру загальної та додаткової кадрової потреби підприємств, тенденції зміни кваліфікаційних вимог до працівників зазначених підприємств.  

8. Розвинуто методичний апарат прийняття рішень в системі забезпечення кваліфікованими кадрами на мікрорівні. Сформульовані пропозиції полягають в такому: потенційні претенденти на заміщення вакансії із внутрішнього середовища підприємства засобами дискримінантного аналізу за наявності k-навчальних вибірок сегментуються на групи, щодо яких реалізується кадрова організаційно-аналітична робота. В разі визначення недоцільності заміщення вакансії із внутрішніх джерел розглядаються претенденти із зовнішнього середовища, відносно яких рекомендовано визначати інтегральну оцінку ключових компетенцій та аналізувати ступінь ризику рішення про залучення кадрів на машинобудівне підприємство. 

СПИСОК ОПУБЛІКОВАНИХ ПРАЦЬ ЗА ТЕМОЮ ДИСЕРТАЦІЇ

Статті в наукових фахових виданнях:

1. Волобоєв В.Д. Программы развития персонала как фактор инновационного потенциала региона и его инвестиционной привлекательности / В.Д. Волобоєв // Проблемы повышения эффективности функционирования предприятий различных форм собственности : сб. науч. тр. ; НАН Украины. Ин-т экономики пром-сти ; редкол. : И.П.Булеев (отв. ред.) [и др.]. – Донецк, 2008. – Вып. 1. – Т.1. – С.309–316.

2. Волобоєв В.Д. Эволюция роли квалифицированных работников в ресурсном обеспечении предприятия / В.О. Рибінцев, В.Д. Волобоєв // Вчені записки ТНУ (Серія: Економіка та управління). – Сімферополь, 2009. – Т. 22 (61), № 2. – С. 327–332. Особистий внесок: визначено етапи розвитку поглядів на роль кваліфікованих кадрів у виробництві (0,31 д.а.).
3. Волобоєв В.Д. Сутність поняття «кваліфіковані кадри» та особливості забезпечення ними економіки / В.Д. Волобоєв // Вчені записки кримського інженерно-педагогічного університету, (Економічні науки). – Сімферополь: НІЦ КІПУ, 2010. – Вип.25. – С.229–233.
4. Волобоєв В.Д. Використання гудвілу кадрового потенціалу при прийнятті рішень із забезпечення підприємства кваліфікованими кадрами / 
В.Д. Волобоєв // Проблемы повышения эффективности функционирования предприятий различных форм собственности : сб. науч. тр. ; НАН Украины. Ин-т экономики пром-сти ; редкол. : И.П.Булеев (отв. ред.) [и др.]. – Донецк, 2010. – Вип. 3. – Т.1. – С. 198–208.

5. Волобоєв В.Д. Тенденції та шляхи активізації розвитку машинобудування Запорізької області / В.Д. Волобоєв // Економічний вісник Національного гірничого університету. – 2011. – № 2. – С. 18–24.

6. Волобоєв В.Д. Методика оцінки ефективності співпраці машинобудівних підприємств з джерелами кадрового забезпечення / 
В.Д. Волобоєв // Вісник Сумського національного аграрного університету. Серія «Економіка та менеджмент». – 2012. – № 4 (52). – С. 25–28.
Тези за матеріалами конференцій:

1. Волобоєв В.Д. Методи визначення потреби в персоналі в процесі кадрового забезпечення підприємства / В.О. Рибінцев, В.Д. Волобоєв // Управління економічним потенціалом регіону : матер. міжрегіон. наук.-практ. конф., 29 жовт. 2009 р. – Запоріжжя : ЗНУ, 2009. – С. 120–122. Особистий внесок: розглянуто метод насиченості фахівцями (0,1 д.а.).

2. Волобоєв В.Д. Управління талантами: зміна назви чи трансформація сутності кадрового менеджменту? / В.Д. Волобоєв // Економіка. Менеджмент і маркетинг невиробничої сфери: теорія, практика, перспективи : матер. ІІІ Міжн. наук.-практ. конф. студ. і молод. науковців, 15–17 квітня 2010 р. – Ялта : РВНЗ КГУ, 2010 – С. 59–63.

3. Волобоєв В.Д. Підвищення якості послуг вищої освіти в контексті взаємодії з ринком праці / В.О. Рибінцев, В.Д. Волобоєв // Сталий розвиток підприємств сфери послуг : матер. IV Всеукр. наук.-практ. конф., 19-20 лист. 2010 р. – Ялта : РВНЗ КГУ, 2010. – С. 34–37. Особистий внесок: визначено організаційно-методичні напрямки підвищення якості послуг вищої освіти (0,2 д.а.).

4. Волобоєв В.Д. Внутрішній PR в системі маркетингу персоналу машинобудівних підприємств / В.О. Рибінцев, В.Д. Волобоєв // Перспективи і пріоритети стійкого розвитку в умовах глобалізації : матер. V Всеукр. наук.-практ. конф., 18 лист. 2011 р. – Ялта : РВНЗ КГУ, 2011 – С. 65–68. Особистий внесок: визначено організаційні аспекти запровадження внутрішнього PR на машинобудівних підприємствах (0,25 д.а.). 

5. Волобоєв В.Д. Оцінка та факторний аналіз вартості людського капіталу машинобудівного підприємства / В.Д. Волобоєв // Облік інтелектуального капіталу: погляди у майбутнє : матер. ІІ Міжн. наук.-практ. конф., 26-27 квітня 2012 р. – Харків : ХІБМ, 2012. – С. 138–146.
АНОТАЦІЯ

Розділ 2. Волобоєв В.Д. Формування системи забезпечення кваліфікованими кадрами машинобудівних підприємств. – Рукопис.

Дисертація на здобуття наукового ступеня кандидата економічних наук за спеціальністю 08.00.04 – економіка та управління підприємствами (за видами діяльності). – Класичний приватний університет. – Запоріжжя, 2012.

Розвинуто теоретичні основи кадрового забезпечення машинобудівної галузі шляхом уточнення понятійно-категоріального апарату та детермінації основних визначень дослідженої сфери. Запропоновано нові методичні підходи до реалізації забезпечення кваліфікованими кадрами машинобудівних підприємств (МП), що ґрунтуються на положеннях теорії людського капіталу. 

Охарактеризовано стан та тенденції розвитку машинобудування Запорізького регіону у взаємозв’язку зі зміною кадрової потреби галузі. Показано, що навіть на стадії поступового зростання у 2005 – 2007 рр. кількість працівників МП знижувалась, що зумовило необхідність детального вивчення ситуації на основних МП області. Проаналізовані джерела залучення кадрових ресурсів у машинобудівне виробництво на предмет їх значимості, надійності та ефективності взаємодії з МП. Запропоновано методику оцінки ефективності такої співпраці. 

Запропоновано до впровадження освітній кластер «Машинобудування», ядрами якого мають стати підприємства-галузеві лідери, а до складу ввійти освітні установи регіону (загальноосвітні, професійно-технічні та вищі навчальні заклади). В результаті функціонування кластера прогнозується отримання ефектів у вигляді: оптимізованих кількісних параметрів руху потенційних кадрів в ланцюзі організацій кластеру; вдосконалення змісту, форм та методів навчання в навчальних установах, що входитимуть до кластерного об’єднання; полегшення та пришвидшення проходження адаптаційних періодів учнями, студентами, майбутніми працівниками через можливе «стирання кордонів» між інтегрованими навчальними закладами та підприємствами; зростання лояльності учнів та студентів до навчальних закладів, працівників – до підприємств через поліпшення ситуації в площині підготовки кадрів, підвищення гарантій працевлаштування.

Розроблено та апробовано на матеріалах МП багаторівневу модель прогнозування кількісної та якісної потреби у кваліфікованих кадрах на МП, що є комбінацію факторно-аналітичного методу (оцінка взаємодії факторів, які впливають на обсяги кадрової потреби) та методу професійно-кваліфікаційного розподілу (для визначення прогнозної структури попиту на кадрові ресурси).

Ключові слова: кваліфіковані кадри, кадрове забезпечення, кадрова потреба, освітній кластер, машинобудування, моніторинг кадрової потреби, прогнозування потреби в кадрах.

АННОТАЦИЯ

Волобоев В.Д. Формирование системы обеспечения квалифицированными кадрами машиностроительных предприятий. – Рукопись.

Диссертация на соискание научной степени кандидата экономических наук по специальности 08.00.04 – экономика и управление предприятиями (по видам экономической деятельности). – Классический приватный университет. – Запорожье, 2012.

Развиты теоретические основы кадрового обеспечения машиностроительной отрасли путем уточнения понятийно-категориального аппарата и детерминации основных определений исследованной сферы. Предложены новые методические подходы к реализации обеспечения квалифицированными кадрами МП, которые базируются на положениях теории человеческого капитала.

Охарактеризованы состояние и тенденции развития машиностроения Запорожского региона во взаимосвязи с изменением кадровой потребности отрасли. Показано, что даже на стадии постепенного роста в 2005 – 2007 гг. численность работников машиностроительных предприятий (МП) снижалась, что обусловило необходимость детального изучения ситуации на основных МП области. Проанализированы источники привлечения кадровых ресурсов в машиностроительное производство на предмет их значимости, надежности и эффективности взаимодействия с МП. Предложена методика оценки эффективности такого сотрудничества.

Предложен к внедрению образовательной кластер «Машиностроение», ядрами которого должны стать предприятия отраслевые лидеры, а в состав войти образовательные учреждения региона (общеобразовательные, профессионально технические и высшие учебные заведения). В результате функционирования кластера прогнозируется получение эффектов в виде: оптимизированных количественных параметров движения потенциальных кадров в цепи организаций кластера; совершенствование содержания, форм и методов обучения в учебных учреждениях, которые будут входить в кластерное объединение; облегчение и ускорение прохождения адаптационных периодов учениками, студентами, будущими работниками из-за возможного «стирания границ» между интегрированными учебными заведениями и предприятиями, рост лояльности учащихся и студентов по отношению к учебным заведениям, работников – к предприятиям через улучшение ситуации в плоскости подготовки кадров, повышения гарантий трудоустройства.

Разработана и апробирована на материалах МП многоуровневая модель прогнозирования количественной и качественной потребности в квалифицированных кадрах на МП, которая представляет собой комбинацию факторно-аналитического метода (оценка взаимодействия факторов, влияющих на объемы кадровой потребности) и метода профессионально-квалификационного распределения (для определения прогнозной структуры спроса на кадровые ресурсы).

Ключевые слова: квалифицированные кадры, кадровое обеспечение, кадровая потребность, образовательный кластер, машиностроение, мониторинг кадровой потребности, прогнозирование потребности в кадрах.
SUMMARY
Volodoev V.D. Formation the system of providing the qualified personnel the machine building enterprises. – Manuscript.

The dissertation for a scientific degree of candidate of economic sciences on specialty 08.00.04 – Economy and Management of Enterprises (according to types of economic activity). – Classic Private University. – Zaporizhzhya, 2012.

The theoretical basis is developed of providing the qualified personnel the machine building by clarifying the conceptual-categorical apparatus and determination of the basic definitions of the studied areas. The new methodological approaches to the implementation of qualified personnel providing are proposed, which are based on the provisions of the human capital theory.
The state and trends of Zaporozhye region machine building sector are characterized in conjunction with a change of staffing needs of the industry. Author shows in the work that even at the stage of gradual growth in 2005 – 2007 years the number of employees decreased, which necessitated a detailed study of the situation at the main machine building enterprises. The sources of attracting human resources in the machine building are analyzed in terms of their relevance, reliability and efficiency of interaction with the MP. The methods of evaluating the effectiveness of such cooperation is proposed.
We propose to introduce an educational cluster "Engineering", which should be the core business industry leaders, and enter into the educational institutions of the region (general, vocational and academic institutions). As a result of the operation of the cluster projected the effects obtained in the form of quantitative parameters of optimized traffic potential of personnel in the chain of cluster organizations, improving the content, forms and methods of teaching in educational institutions, which will be part of the cluster association, facilitating and accelerating the passage of the adaptation period students, students, future employee because of a possible "erasing borders" between integrated educational institutions and enterprises, increase the loyalty of students, students in relation to education, workers in the enterprises, through improvements in the plane of the training, improving job security.
Developed and tested materials MP three-level model for forecasting quantitative and qualitative requirements for qualified personnel on the MP, which is a combination of factor-analytical method (assessment of the interaction of factors that affect the level of human needs) and professional qualification of the method of distribution (to determine the structure of the demand forecast on human resources).
Keywords: qualified personnel, staffing, educational cluster, engineering, monitoring staffing, forecasting staffing requirements.
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ВІДМІННІСТЬ





ХАРАКТЕРИСТИКА





Підвищення ризику прийняття помилкового рішення при наймі робітника





нанесення безпосередніх збитків підприємству;


прийняття помилкових рішень;


розголошення комерційної таємниці.





Збільшення витрат ресурсів на організацію кадрового забезпечення





необхідність більш ретельної «фільтрації» претендентів призводить до зростання ресурсоємності процесу відбору.





Вірогідність монополії з боку пропозиції праці





з’являється внаслідок специфічності людських активів деяких кваліфікованих кадрів.





Збільшення тривалості процесу забезпечення кадрами





підвищенні вимоги до кадрового планування у разі орієнтації на самостійне формування кваліфікованих кадрів.





Підприємства машинобудування Запорізької області (панель підприємств-лідерів галузі)





Статистичні дані 


машинобудівних підприємств





Анкета МП 1





Анкета МП 2





…





Анкета МП N





Перелік показників соціально-економічного розвитку регіону





База даних аналітичної інформації





ПУБЛІЧНО-ІНФОРМАЦІЙНЕ СЕРЕДОВИЩЕ МОНІТОРИНГУ КАДРОВОЇ ПОТРЕБИ





Аналітичні звіти для кадрового прогнозування





Поточна кадрова потреба МП за професійно-кваліфікаційною структурою





Якісні вимоги, які ставлять 


підприємства до кваліфікованих працівників





Перспективна кадрова потреба МП за професійно-кваліфікаційною структурою





Домогосподарства (абітурієнти та їх батьки) 





Місцеві органи державної влади 





Навчальні заклади регіону 





Машинобудівні підприємства





Джерела інформації для моніторингу





Інструменти моніторингу





Первинні результати моніторингу





Середовище представлення результатів





Основні результати моніторингу





Користувачі результатів моніторингу 





ЗОШ 1





ПТНЗ 1





ПТНЗ 2





ПТНЗ 3





ПТНЗ 4





ПТНЗ 5





ЗМК





ЗГЕК





ЗЕТК





ЗАК





Запорізька державна інженерна академія





Запорізький національний технічний університет





Освітній кластер «Машинобудування»





ЗОШ 2





ЗОШ 3





ЗОШ 4





ЗОШ 5





… 





ЗОШ N





Мережа закладів Державної служби зайнятості в Запорізькій області





Державна служба зайнятості 





Інфраструктурні елементи регіонального ринку праці





Кадрові агенції 





Агенції з лізингу персоналу





Агенції з аутсорсингу персоналу





Рекру-тингові агенції 





МАШИНОБУДІВНЕ ПІДПРИЄМСТВО





Кадри, що потребують навчання і підвищення кваліфікації





Кадри з необхідним рівнем кваліфікації





Навчальні центри, відділи розвитку та підготовки кадрів





Підсистема внутрішнього забезпечення кваліфікованими кадрами





Інформаційний центр моніторингу кадрової потреби підприємств





Умовні позначення на рисунку:





безпосереднє забезпечення кваліфікованими кадрами МП





рух інформації про обсяги та структуру кадрової потреби МП





Кадрові служби підприємства, що реалізують функції:





визначення обсягів та структури кадрової потреби





пошук, відбір та адаптація кваліфікованих кадрів





взаємодія з навчальними закладами 





МЕТА 


формування СЗКК МП





Всебічне, якісне та своєчасне задоволення 


потреб машинобудівних підприємств в кадрах 


необхідної кваліфікації





ПРИНЦИПИ


формування СЗКК МП





Системність





Синергізм





Цілеспрямованість





Адаптивність





Динамізм





Зворотний зв’язок





Прогнозні обсяги виробництва 





Обсяги функціонуючого оборотного капіталу





Прогнозні обсяги загальної кадрової потреби





Тенденція зростання





Обсяги функціонуючого основного капіталу





Тенденція зростання





Тенденція зниження





Прогнозна структура загальної кадрової потреби за професійними групами





Тенденція зниження





Прогнозні обсяги додаткової кадрової потреби за професійними групами





Остаточний прогноз додаткової кадрової потреби машинобудівного підприємства з урахуванням структурних зрушень прогнозного кадрового складу, необхідного рівня кваліфікації та джерел покриття потреби у кваліфікованих кадрах 





Динаміка показників основного капіталу 





Коефіцієнти оновлення основних засобів за групами





Частка основних засобів виробничого призначення в загальній сумі ОЗ





Коефіцієнти придатності основних засобів за групами





Частка машин і обладнання виробничого призначення в загальній сумі ОЗ





Позитивна динаміка





Негативна динаміка





ІІ рівень





І рівень





Фактична кількість


 працівників за професійними групами





Прогнозні параметри вибуття кадрів за професійними групами





Актуалізація потреби у кваліфікованих кадрах





Зниження актуальності забезпечення кваліфікованими кадрами





Залучення кваліфікованих спеціалістів та робітників нових професій





Включення додаткових кваліфікаційних критеріїв під час відбору кадрів





Формування необхідних додаткових кваліфікаційних характеристик у вже працюючих кадрів





ІІІ рівень





Фінансово-економічна підсистема:





Банки, інноваційні банки;


Регіональні інноваційні фонди - інструменти підтримки пріоритетних інноваційних проектів;


Бюджетні і позабюджетні фонди;


Регіональні венчурні фонди;


Страхові фонди;


Бізнес-ангели.



































Фінансово-економічна підсистема:





Банки, інноваційні банки;


Регіональні інноваційні фонди - інструменти підтримки пріоритетних інноваційних проектів;


Бюджетні і позабюджетні фонди;


Регіональні венчурні фонди;


Страхові фонди;


Бізнес-ангели.



































Фінансово-економічна підсистема:





Банки, інноваційні банки;


Регіональні інноваційні фонди - інструменти підтримки пріоритетних інноваційних проектів;


Бюджетні і позабюджетні фонди;


Регіональні венчурні фонди;


Страхові фонди;


Бізнес-ангели.
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