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В.В. Томарева-Патлахова
ЗАГАЛЬНА ХАРАКТЕРИСТИКА РОБОТИ

Актуальність теми. На сучасних промислових підприємствах спостерігаються колоподібні процеси, які зрештою призводять до скорочення рівня його трудового потенціалу. Зокрема, підвищення економічної ефективності часто досягається за рахунок скорочення персоналу (або витрат на персонал), як наслідок, відбувається відплив кадрів, що зменшує сукупний трудовий потенціал підприємства. У разі необхідності збільшення персоналу через зміни ринкової кон’юнктури такі підприємства матимуть суттєві проблеми. Більше того, сукупне скорочення трудового потенціалу зумовлює зменшення потенційних можливостей приросту продуктивності праці за рахунок його використання. Зазначена ситуація також негативно позначається на загальній соціально-економічній ефективності господарської діяльності.

Слід звернути на увагу на те, що процеси скорочення чисельності та змін техніко-технологічної бази виробництва відбуваються в умовах відсутності системи науково обґрунтованого нормування праці, а це, у свою чергу, зумовлює використання досвідно-статистичних методів регламентації трудових процесів. У ході відповідних новацій збільшується можливість техногенних аварій і катастроф, виробничого травматизму. Окреслені аспекти також негативно впливатимуть на загальні економічні результати господарської діяльності підприємств. Враховуючи той факт, що на сьогодні однією з найбільш динамічних галузей національної економіки є гірничо-металургійна, дослідження зазначених процесів саме на підприємствах гірничо-металургійного комплексу є найбільш актуальним.

Системні дослідження щодо праці та її суспільної ролі, характеру відчуження тощо проводились в умовах традиційного й індустріального суспільства. Найбільш відомими теоретиками в цьому контексті можна вважати Ф. Енгельса, К. Маркса, А. Маршалла, Дж. Мілля, М. Туган-Барановського та ін. Більш пізній аналіз кола питань, пов’язаних з переосмисленням ролі людини в економічних процесах, знайшов відображення у працях таких зарубіжних учених-економістів, як: Г. Беккер, Дж. Кендрик, С. Кузнец, Р. Лукас, Ф. Махлуп, П. Сендж, Т. Шульц та ін.
Окремі проблеми, що стосуються відчуження праці, досліджували Дж. Гелбрейт, Дж. Кейнс, Дж. Коммонс, П. Самуельсон та інші відомі науковці.

Серед наукових розробок вітчизняних і російських учених, які стали підґрунтям для формування ідеології необхідності значних інвестицій в економіку людини, дослідження актуальних аспектів інвестування розвитку персоналу та визначення ефективності таких інвестицій, слід відзначити праці Б. Андрушківа, Н. Гавкалової, О. Грішнової, Г. Дмитрієва, А. Колота, І. Кравченко, Е. Лібанової, Г. Назарової, А. Семенова, Г. Семенова та ін.

У працях вітчизняних економістів – Д. Богині, В. Гейця, А. Гальчинського, К. Кривенка, С. Мочерного, В. Рибалкіна та інших – знайшли відображення проблеми, пов’язані з відчуженням праці.

Дослідження проблем трудової та соціально-економічної поведінки потребує врахування думки відомих вітчизняних і зарубіжних учених – соціологів та філософів, зокрема Т. Заславської, С. Московічі, В. Пилипенка, В. Радаєва, Р. Ривкіної, Є. Суїменко, Л. Тавено, Ж. Тощенко, Ф. Фукуями, П. Штомпки та ін.
Методологічні питання людського розвитку, відтворення та використання людських ресурсів досліджують такі провідні українські вчені, як О. Амоша, С. Бандур, В. Брич, Н. Верхоглядова, М. Долішній, Т. Заяць, С. Злупко, А. Колот, Н. Лук’янченко, О. Новікова, В. Онікієнко, В. Порохня, Р. Тян, Л. Шаульська, Л. Шевчук та ін. Окремі аспекти цієї проблеми були і є предметом наукових інтересів багатьох російських фахівців, а саме: Б. Генкіна, Ю. Дмитрієва, Л. Євдокимової, І. Кириченко, Г. Мелік’яна, Б. Одегова, Н. Шаталової та ін.

Не заглиблюючись в аналіз структур концепцій попередників, можна відзначити наявність системного розриву між соціологічною й економічною науковою рефлексією проблем праці в сучасному суспільстві та відсутність реальних методологічних засад для подальших теоретизувань. Зазначене й зумовлює головну наукову проблему дослідження, пов’язану з тим, що питання трансформації економічного механізму сучасних підприємств концентрує увагу виключно на економічній складовій без урахування соціальних процесів. Забезпечення збалансованого розвитку економічної та соціальної ефективності трудових процесів вимагає принципової модернізації існуючої системи діагностування та контролю праці в умовах промислових підприємств.

Необхідність теоретичного обґрунтування та розвитку методів оцінювання ефективності праці на промисловому підприємстві зумовила вибір теми, визначила мету, завдання та зміст дисертаційної роботи.

Зв’язок роботи з науковими програмами, планами, темами. Дисертаційну роботу підготовлено в межах тем науково-дослідних робіт Класичного приватного університету: “Методологія оцінки ефективності діяльності підприємства з корпоративним управлінням” (номер державної реєстрації 0109U001276; у межах виконання теми автором було розроблено підрозділ “Модель діагностування праці на корпоративному підприємстві”), “Стратегія управління людським потенціалом на макро- та мікроекономічному рівні” (номер державної реєстрації 01079U004192; у межах виконання теми автором було розроблено підрозділ “Механізми діагностування та контролю трудового потенціалу промислового підприємства”), “Організація й удосконалення механізмів бухгалтерського обліку, аналізу та аудиту діяльності підприємств, установ, організацій в умовах трансформації економіки” (номер державної реєстрації 0110U007139; у межах виконання теми автором було розроблено підрозділ “Методологія обліку праці”).
Мета й завдання дослідження. Мета дослідження – розробка організаційно-економічного механізму діагностування та контролю соціально-економічної ефективності праці персоналу на гірничо-металургійному підприємстві.

Досягнення поставленої мети зумовило необхідність виконання певного кола завдань:

· охарактеризувати діагностування та контроль соціально-економічної ефективності праці персоналу як цілісну економічну категорію;

· визначити критеріальну базу та виявити об’єкти діагностування й контролю праці на сучасному промисловому підприємстві;

· концептуалізувати сучасне розуміння персоналу і праці як специфічні об’єкти діагностування та контролю;

· дослідити й удосконалити загальнотеоретичні засади організації діагностування праці персоналу;

· розробити методичний підхід щодо розвитку організаційних процесів інтеграції діагностування та контролю праці на сучасному промисловому підприємстві;

· розробити методи та показники для вартісного оцінювання праці персоналу для встановлення оптимальних меж заміни живої праці уречевленою;

· розробити модель інтеграції інформаційного блоку з діагностування та контролю праці в обліково-аналітичну модель підприємства; 

· обґрунтувати методологічні підходи діагностування та контролю праці персоналу як специфічної форми нематеріального активу;

· встановити зв’язок між соціальною відповідальністю підприємства та ефективністю праці персоналу;

· обґрунтувати й експериментально підтвердити адекватність моделі соціального аудиту промислового підприємства реальним процесам;

· запропонувати концепцію діагностування та контролю трудового потенціалу промислового підприємства, орієнтовану на забезпечення соціальної та економічної ефективності;

· розробити економіко-математичну модель для встановлення оптимальних рівнів соціальної й економічної ефективності господарської діяльності підприємств гірничо-металургійного комплексу.
Об’єкт дослідження – процес діагностування та контролю праці персоналу на промисловому підприємстві.

Предмет дослідження – діагностування та контроль соціально-економічної ефективності праці персоналу на сучасному промисловому підприємстві.
Методи дослідження. Загальною методологічною базою стали, з одного боку, праці К. Маркса, окремі результати яких у ході дослідження було адаптовано до сучасного інформаційного суспільства, що перебуває в процесі трансформації світоглядних концепцій, а з іншого боку, – інституціональний підхід, за допомогою якого пояснюються економічні (як аксіологічні, так і праксеологічні) аспекти розвитку праці персоналу (підрозділ 2.2).

У ході дослідження застосовано такі методи: метод абстракції, за допомогою якого запропоновано перенести розгляд процесу розвитку трудової діяльності в площину аналізу живої та уречевленої праці (підрозділ 2.1); метод узагальнення – для огляду теорій, що пояснюють різні аспекти трудової діяльності, методології обліку, діагностування та контролю праці, методів визначення окремих кількісних показників, а також для систематизації досвіду обліку, діагностування та контролю праці персоналу у вітчизняній та зарубіжній теорії й практиці (підрозділи 1.2, 1.3, 2.4); метод аналізу – для визначення проблем і перспектив розвитку трудової діяльності на металургійних підприємствах (підрозділи 1.2, 1.3, 4.2, 5.3); для встановлення місця праці як сфери забезпечення соціально-економічної ефективності людської життєдіяльності (підрозділ 2.1); для визначення існуючих принципів її трансформації в умовах сучасного виробничого розвитку підприємств (підрозділи 2.2, 1.3, 4.3); метод синтезу – як базу для авторського підходу до розбудови цілісної моделі діагностування та контролю праці персоналу (підрозділи 1.1, 2.4, 5.3); методи групування – для систематизації окремих практик, типізації проявів трудової активності (підрозділи 3.3, 4.1, 5.2); метод моделювання – для створення теоретичних концептів, які конкретизуються до рівня певних моделей (підрозділи 1.1, 2.2, 3.4); методи економіко-математичного моделювання – для побудови моделі збалансованого соціально-економічного розвитку підприємства (підрозділ 5.3). Як спеціальні використані методи соціологічного аналізу для оцінювання ефективності соціальної складової діяльності підприємства (підрозділ 4.2). У дослідженні використовувалась логіка системного, порівняльного та структурно-функціонального аналізу, а також ефекту синергії, що виникає в трудових групах у ході трудового процесу та є його наслідком.
Інформаційною базою дослідження були нормативно-правові акти України щодо регулювання праці й обліку праці, наукові здобутки зарубіжних і вітчизняних учених з проблем праці, оцінювання її результативності та соціального значення, матеріали статистичних щорічників і бюлетенів Державного комітету статистики України, результати аналізу діяльності, пов’язаної з обліком, контролем та аналізом праці персоналу промислових підприємств гірничо-металургійного комплексу.

Гіпотеза дослідження полягає в тому, що введення в науковий обіг теоретично обґрунтованої системи діагностування та контролю праці персоналу надасть можливість розробити адекватні управлінські заходи щодо підвищення ефективності використання розвитку персоналу підприємства.
Наукова новизна одержаних результатів. Наукова новизна сформульованих у дисертації основних положень, висновків і рекомендацій полягає в тому, що їх сукупність є цілісною теорією нового напряму контролю на промисловому підприємстві – соціально-економічної ефективності праці. Цей напрям створює методологічне підґрунтя для встановлення механізмів одночасного підвищення продуктивності праці та соціального життя персоналу. Основні положення наукової новизни полягають у такому:

вперше:

· запропоновано концепцію діагностування та контролю соціально-економічної ефективності праці персоналу як цілісної економічної категорії, яка є окремим напрямом діагностування господарської діяльності сучасного металургійного підприємства, що дає змогу забезпечити підвищення ефективності господарського механізму підприємства шляхом встановлення оптимальних співвідношень між зростанням економічної та соціальної ефективності праці персоналу;

· розроблено методи вартісного оцінювання характеристик персоналу, де визначено три базові категорії: собівартість праці, мінову вартість та ціну праці, які дають змогу відобразити, у тому числі й якісні показники трудового процесу у вартісній формі та розрахувати сукупну вартість персоналу на основі авторської методики визначення мінової вартості та ціни праці, логіка якої базується на порівнянні сукупних витрат на використання живої й уречевленої праці;

· запропоновано концепцію діагностування та контролю трудового потенціалу працівників підприємства, де подано набір альтернативних напрямів і критеріїв для кількісного виміру рівня трудового потенціалу працівників, зокрема: працездатність (індивідуальну чи сукупну); освітньо-кваліфікаційний потенціал (окремого працівника чи колективу) та соціально-комунікаційний потенціал, який, у свою чергу, складається з потенціалу організаційного середовища й особистого потенціалу суб’єкта праці;

· розроблено модель балансу інтересів працівників і роботодавців у системі управління продуктивністю, яка здатна узгодити різноспрямовані інтереси цих сторін у системі управління продуктивністю через формалізацію зв’язку соціальної відповідальності підприємства з ефективністю праці персоналу і дає змогу оцінити та забезпечити адекватність такого балансу за запропонованими критеріями в процесі економічного функціонування промислового підприємства;

удосконалено:

· загальнотеоретичні засади діагностування та контролю шляхом впровадження механізму структурно-логічного взаємозв’язку показників діагностування праці персоналу, який базується на двох базових напрямах – аналітичному й синтетичному, які, у свою чергу, запропоновано поділити на ряд діагностичних показників, де сучасний підхід до аналізу праці, заснований на врахуванні характеру її функціонального поділу, запропоновано замінити на підхід, заснований на врахуванні логічної спрямованості праці та можливостей впливу на неї конкретним суб’єктом;

· критеріальну базу діагностичного процесу праці персоналу, яка, на відміну від існуючої, розглядає як критерій не конкретне значення показника, а певний нормативний діапазон відхилень від еталонного значення, де для встановлення такої норми необхідно використовувати не тільки суто економічні, але й соціальні норми праці, які характеризуються системою кількісних і якісних характеристик, що дає змогу підвищити адаптивні властивості управління працею персоналу;

· теоретичні підходи щодо праці та персоналу як специфічних об’єктів діагностування та контролю, які базуються, на відміну від інших, на тому, що персонал, виступаючи носієм праці, зрештою є і її споживачем, а відтак, його розвиток здійснюється у безперервному процесі самовідтворення, засобом якого виступає жива або минула праця, що дає змогу вирішити суперечність між дефіцитністю праці як виробничого ресурсу та одночасним дефіцитом її самої як середовища реалізації соціальних здібностей працівників;

· модель соціального аудиту на рівні суб’єктів господарювання, у якій виділено п’ять етапів, зокрема методологічний, попередній, дослідний, аналітичний, завершальний, із поясненням завдань і функцій на кожному з етапів, і яка, на відміну від існуючих, забезпечується одночасним використанням соціологічних моніторингів (які за допомогою кваліметричної моделі приводяться до кількісного виміру) та емпіричних показників, що дає змогу зіставити соціальне самопочуття персоналу з економічними параметрами господарської системи;

дістало подальшого розвитку:

· модель інтеграції інформаційного блоку з діагностування та контролю праці в обліково-аналітичну модель підприємства, де, на відміну від попередніх досліджень, запропоновано розглядати в єдиному інформаційному модулі вимоги до праці, норми праці, забезпеченість персоналом разом із системою показників виробничого процесу, що дає можливість визначати сукупну норму продуктивності та встановлювати доцільність заміни живої праці уречевленою;

· методичний підхід щодо організації процесів інтеграції діагностики та контролю, де об’єктами контролю виступають одночасно і сам процес діагностики (у контексті його якості та достовірності), й інформація, отримана за його допомогою, де запропоновано авторську інституціональну модель діагностування та контролю праці, яка дає можливість здійснювати сторонній контроль за соціально-економічною ефективністю праці персоналу та складається з таких базових блоків показників, як: вартісні, структурні, результативні, соціальні, нормативні, часові, професійні;

· уявлення про категорію “праця” як специфічну форму нематеріального активу, яка здатна давати збільшений дохід своєму власнику (носієві робочої сили) і покупцеві (який орендує нематеріальний актив разом із власником) за рахунок набуття додаткових компетенцій; відповідно до специфіки дослідження адаптовано систему збалансованих показників підприємства, де відповідно до її базових сфер (фінанси, маркетинг, бізнес-процеси, освіта та кар’єрне зростання) сформульовано специфічну систему критеріїв для діагностування та контролю праці персоналу;
· економіко-математична модель соціально-економічної діяльності підприємства, яка базується на одночасному використанні рівняння Коба-Дугласа та показників, що характеризують максимізацію соціального ефекту господарської діяльності, які мають виступати як обмеження при плануванні підвищення економічної ефективності підприємства; використання такої моделі дає можливість оцінити та змоделювати оптимальний рівень соціально-економічного забезпечення персоналу.

Практичне значення одержаних результатів полягає в тому, що впровадження положень, викладених у дисертації, сприяє підвищенню ефективності господарського управління гірничо-металургійним підприємством та одночасно його соціальної ефективності.

Результати дослідження використані в роботі органів місцевої виконавчої влади, зокрема Запорізької обласної ради при розробці Стратегії регіонального розвитку Запорізької області до 2015 р. (довідка № 08-22/24310 від 17.08.2012 р.).
Наукові результати, що мають прикладний характер, використані підприємствами гірничо-металургійної галузі ІнГЗК (довідка ДК № 31/12-6 від 16.08.2012 р.); ТОВ “ЕТАР”; підприємствами, що працюють у гірничо-металургійній галузі на умовах підряду ТОВ “Атон Діо” та 
ТОВ “Монтажуніверсалсервіс” (довідка № 662 від 10.09.2012 р.); іншими організаціями, що зацікавлені у вирішенні проблем підвищення ефективності використання персоналу, зокрема Криворізькою міською організацією “Зелений Свiт” (довідка № 41 від 07.10.2012 р.). Отримані результати також знайшли використання в діяльності консалтингової компанії ‘”NEV VIP STREAM” s.r.o. (Чеська республіка) (довідка № 0115/12 від 17.10.2012 р.). Результати дослідження використано в навчальному процесі Класичного приватного університету при викладанні дисциплін “Економіка праці та соціально-трудові відносини”, “Економіка підприємства”, “Соціологія праці”, “Кадровий менеджмент” (довідка № 07-12 від 31.08.2012 р.). 

Особистий внесок здобувача. Наукові положення, висновки й рекомендації, які винесені на захист, одержано автором особисто. З наукових праць, які опубліковані у співавторстві, у дисертації використано лише ті ідеї та положення, що належать автору.

Апробація результатів дисертації. Основні положення й результати дослідження доповідались та здобули схвалення на науково-практичних конференціях. Зокрема:

міжнародних: “Управління в освіті” (м. Львів, 2011р.), “Проблеми та шляхи вдосконалення економічного механізму підприємницької діяльності” (м. Жовті-Води – Дніпропетровськ, 2011 р.), “Проблеми та перспективи розвитку регіональної ринкової економіки” (м. Кременчук, 2011 р.), “Економічна стратегія розвитку країни у ХХІ столітті: теоретичні та практичні аспекти досліджень” (м. Київ, 2011 р.), Проблеми та перспективи розвитку регіональної ринкової економіки (м. Кременчук, 2012 р.).
всеукраїнських: “Держава та ринок: стратегія розвитку промислових регіонів” (м. Маріуполь, 2006 р.), “Стратегічні вектори розвитку регіональної економіки в умовах протидії викликам глобалізації” (м. Сімферополь, 2011 р.), “Актуальні проблеми і прогресивні напрямки управління економічним розвитком вітчизняних підприємств” (м. Кривий Ріг, 2011 р.), “Удосконалення обліку, аналізу, аудиту і звітності у сучасних умовах глобалізаційних процесів у світовій економіці” (м. Ужгород, 2010 р.), “Фінансово-економічні проблеми сучасного світу: шляхи і перспективи їх вирішення на мікро-, макро- та мегарівнях” (м. Кременчук, 2012 р.), “Оновлення соціально-психологічної та педагогічної науки на етапі націєтворення” (м. Запоріжжя, 2012 р.).

міжвузівській “Стратегія управління та розвитку операційних систем” (м. Дніпропетровськ, 2005 р.).

Публікації. Основні ідеї, положення і висновки дисертаційної роботи опубліковано в 42 наукових працях, у тому числі: шість монографій, з них три – одноосібні, три – у співавторстві; 22 статті у наукових фахових виданнях, з них 20 одноосібних; три статі – в інших виданнях; 11 – матеріали конференцій. Загальний обсяг авторських публікацій – 95,1 д. а.

Структура й обсяг дисертації. Дисертація складається зі вступу, п’яти розділів, висновків, списку використаних джерел та додатків. Загальний обсяг роботи – 445 сторінок, з них основний текст становить 387 сторінок, 25 таблиць, 15 рисунків займають 6 сторінок, список використаних джерел  (312 найменувань) – 37 сторінок, 7 додатків – 51 сторінку.

ОСНОВНИЙ ЗМІСТ РОБОТИ

У вступі обґрунтовано актуальність теми; вказано її зв’язок із науковими програмами., планами, темами; визначено мету, завдання, об’єкт і предмет дослідження; названо використані методи дослідження; сформульовано наукову проблему, гіпотезу та наукову новизну; охарактеризовано практичне значення результатів; розкрито особистий внесок здобувача; подано відомості щодо апробації результатів.

У першому розділі – “Діагностування та контроль соціально-економічної ефективності праці персоналу” – проаналізовано теоретичні та методологічні підходи до діагностування, а також визначено найбільш використовувані в сучасному економічному дискурсі критерії оцінювання.

Констатовано, що в економічній діяльності сучасних підприємств останніми роками активізувались паралельно два процеси: трансформація характеру економічного розвитку підприємств, у ході якого знову зростає роль живої праці, й трансформація характеру самої праці, пов’язана з її інформатизацією та автоматизацією (по суті зниженням власне біологічного у трудовому процесі).

Також у сучасній трудовій сфері має місце досить парадоксальна ситуація, пов’язана з тим, що працівники, більш схильні до розумової праці, в умовах інформаційного суспільства виявляються затребуваними, однак не оціненими (через відсутність відповідних критеріїв оцінювання), тоді як працівники фізичної праці виявляються оціненими, однак менш затребуваними. При цьому в структурі суспільства кількість людей, які не можуть (через брак здібностей) займатися розумовою працею, залишається протягом певного історичного періоду практично незмінною. Відтак, виникають не тільки економічні (зокрема, ціна на окремі види робіт на ринку праці), але й соціальні дисбаланси.

Наголошується на тому, що діагностування саме процесу соціально-економічної ефективності праці є актуальним через те, що в ході сучасного процесу праці практично неможливо виокремити суто економічне від соціального. Останнє цілком відповідає самій логіці процесу діагностування, тобто визначення об’єктивних (економічних) і суб’єктивних (соціальних) складових процесу праці. Фактично в ході цього діагностичного процесу відбувається зіставлення показників процесу праці та показників трудового потенціалу.
Запропоновано авторську концепцію соціально-економічної ефективності праці персоналу (рис. 1), яка повною мірою відповідає вимогам забезпечення контролю на промисловому підприємстві, адже в ній поєднуються особливості працівника та підприємства за допомогою використання системи кількісних і якісних діагностичних показників, що формують систему соціально-економічних норм, через встановлення (дотримання) яких відбувається встановлення сталості соціально-економічних практик (а відповідно, й результатів трудового процесу).
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Рис. 1. Концепція соціально-економічної ефективності праці персоналу

Зазначається, що в ранніх вітчизняних системах управління виробництвом критеріальній базі (здебільшого нормуванню праці) відводилося помітне місце. Перші вітчизняні школи управління стали формуватися навколо таких учених, як Н. Вітке, А. Гастєв, П. Керженцев, Е. Розмирович та ін.
На сьогодні норма праці може виступати в сучасних умовах також як самостійний об’єкт діагностування. Більше того, нормування праці бачиться нам можливим як засіб забезпечення не тільки зв’язку між господарською діяльністю та людьми, які приймають рішення, але й між господарською діяльністю та людьми, які виконують рішення, або між тими, хто приймає та виконує рішення. Без виникнення згоди між зазначеними групами практично неможливе управління сучасним трудовим процесом.
Працівником, відповідно до конкретного виду праці, реалізується набір певних компетенцій та соціально-психологічних рис з метою створення певного продукту. У разі заміни живої праці уречевленою наявність інформації про соціально-психологічну специфіку трудової групи дає можливість діагностувати ефективність змін безпосередньо на рівні трудового процесу. Зазначене зумовлює потребу в одночасному використанні економічних та соціальних показників (норм). Більше того, виникає певна суперечка щодо первинності норм. Так, економічна норма створює певний стандарт (зокрема, нормативний обсяг виробітку), впливаючи на соціальну свідомість працівників. З іншого боку, соціальна норма (усвідомлення очікуваного обсягу виробітку від індивіда) є певною передумовою виконання економічної норми.
В умовах переосмислення об’єкта діагностування і контролю праці, а також його поширення на нові сфери, зокрема нормування праці, виникає необхідність в уточненні категорії “нормування праці”, яку пропонується розглядати як засіб забезпечення не тільки зв’язку між господарською діяльністю та особами, що приймають рішення, але й як засіб узгодження суперечок між вимогами господарської діяльності та особами, що виконують рішення, або між тими, хто приймає та виконує рішення. Без виникнення зазначеної згоди практично неможливим нам вбачається управління сучасним (у першу чергу, інформаційним) трудовим процесом. Відповідні норми мають характеризувати чинники, що формують ціну на працю та її носіїв, серед яких:

· продуктивні здібності людини, які найбільш повно відповідають вимогам, що висуваються до якості праці на конкретному робочому місці;

· соціально-економічні та виробничо-технічні умови, при яких відбувається максимально ефективне використання здібностей працівника до цієї праці;

· можливість динамічного узгодження потреб працівника і роботодавця, що відбувається не на шкоду організму та інтересам особистості працівника й організаційним цілям;

· мінімізація сукупних витрат протягом періоду трудової активності працівника.

На підставі вищезазначеного можна говорити про внутрішню нормативність (пов’язану із відповідністю вимогам організації виробничого процесу) та зовнішню нормативність, пов’язану із забезпеченням умов суспільного відтворення та максимально ефективного використання робочої сили як суспільного ресурсу. Відповідно, норми праці мають відображати обидві складові.

Запропоновано норму праці розглядати на декількох рівнях: егорівні (індивідуальному, на рівні окремого працівника); мікрорівні (корпоративному, на рівні організації, підприємства); макрорівні (державному, регіональному).

На егорівні норма праці, як об’єкт діагностування, може розглядатися як здатність конкретного працівника до індивідуальних досягнень у праці, що становлять внесок у досягнення організаційних цілей. На мікрорівні норма визначає якість робочої сили та її відповідність ринковій потребі у функціональному забезпеченні трудового процесу працею належної якості. Фактично норма праці в такому контексті – це показник “селекції” найманих працівників за рівнем їх потенційної й фактичної ефективності праці та їх здатності до професійного розвитку. За допомогою штучно встановленої норми відбувається відбір найбільш здібних працівників з погляду відповідності їх трудового потенціалу вимогам трудового процесу.

Серед основних нормативних показників, що можуть бути використанні в ході діагностування праці, запропоновано розглядати такі:

· базові показники, що визначають потенційну і фактичну ефективність праці, тобто показники, пов’язані із соціально-демографічними, психофізіологічними і мотиваційними особливостями індивіда (або групи), а також визначають рівень і зміст знань, умінь, навичок індивіда;

· окремі показники, що відображають бажання й переваги роботодавців щодо робочої сили, якості її праці, тобто показники, що характеризуються мірою ринкової затребуваності якісно визначеної здатності до праці, а також зумовлені можливостями забезпечення прибутковості праці, сприйняття нової інформації, збільшення професійних знань, самоінвестування в людський капітал, потенціалом комунікативних зв’язків у певному виді діяльності.

Загальні нормативні показники з персоналу визначаються відповідністю встановленим нормам певних працівників або їх груп. У процесі формування та розвитку відповідних норм виявляється єдність економічних і соціальних процесів: роботодавець орієнтується на досягнення своїх цілей (підвищення конкурентоспроможності організації, отримання прибутку) шляхом найбільш повного використання конкретних характеристик (переваг) найманих працівників. Працівники, у свою чергу, зацікавлені у досягненні ними нормативних показників, сприймаючи це як певну гарантію оплати праці та подальшої зайнятості.

Норма праці характеризує взаємозв’язок трьох груп змінних, до яких віднесено: змінні, пов’язані із середовищем існування внутрішнього ринку підприємства, сприйняттям персоналом стабільності свого існування; змінні, пов’язані безпосередньо з працівниками, які є більш-менш вразливими щодо зовнішніх непередбачених змін; змінні, пов’язані з трудовою діяльністю, які характеризуються факторами, що не залежать від персоналу, але впливають на стратегію й тактику його діяльності.

У процесі діагностування та контролю відповідних норм встановленні напрями мають відстежуватися та характеризувати і давати повноцінну й достовірну інформацію про стан і характер змін у кожній з груп показників.

Відповідно до авторського бачення, основними завданнями системи нормування в діагностуванні та контролі праці виступають такі:

· забезпечення конкурентоспроможності продукції шляхом оптимізації витрат праці на її виготовлення, а також забезпечення необхідного рівня її якості;

· економія живої праці за рахунок виявлення та скорочення непродуктивних втрат робочого часу, пошук раціональних прийомів праці;

· пошук і встановлення оптимальних співвідношень між живою й уречевленою працею;

· пошук раціональних режимів організації виробництва та прийомів організації виробничого процесу;

· забезпечення справедливого розподілу результатів живої праці;

· створення умов для забезпечення соціальної ефективності трудового процесу;

· забезпечення сприятливих умов для простого та розширеного відтворення робочої сили;

· контроль (з боку зовнішніх інституцій) та стимулювання максимально ефективного використання робочої сили.

У процесі обґрунтування об’єктів діагностування та контролю праці на промисловому підприємстві було структуровано елементи трудового процесу, які мають виступати об’єктами діагностування та контролю. Ці показники пов’язані із життєвими умовами учасників трудового процесу (соціально-екологічні фактори), до яких віднесено такі групи показників, які: є результатами трудової діяльності персоналу; визначають трудову діяльність персоналу; впливають на персонал у процесі трудової діяльності; визначають потребу (через платоспроможний попит) в екологічній діяльності.
Розкрито елементний склад кожної із груп та проведено відповідні розрахунки. До таких показників віднесено: екологічність створених технологій; можливі екологічні наслідки порушення створених технологій (кількість та наслідки техногенних аварій протягом певного періоду); рівень відповідальності працівника за порушення технологій у разі спричинення екологічної шкоди внаслідок відхилення від них; індивідуальні екологічні цінності учасників трудового процесу. При цьому такі показники мають зіставлятися із даними експертизи робочого місця конкретного працівника. Більшість із запропонованих показників не може бути співвіднесена із працею конкретного виконавця, що зумовлює використання узагальнюючих показників (за підприємством, підрозділом тощо). Ряд проведених розрахунків дав можливість отримати кінцеві результати соціально-екологічної ефективності діяльності для представників провідних робітничих професій та розглянути їх як коефіцієнти приросту відповідних значень (табл. 1).

Таблиця 1

Зведені розрахунки соціально-екологічної ефективності ІнГЗК

	Професія
	Загальний показник по підприємству
	Сумарне екологічне навантаження
	Показник соціальної діяльності
	Приріст заробітної плати
	Інтегральний по професії

	Водій технологічного автотранспорту
	0,92
	0,31
	0,7
	1,33
	0,27

	Водій лінійного автотранспорту
	
	0,75
	0,65
	0,83
	0,37

	Машиніст екскаватора ЕКГ
	
	0,48
	0,76
	1,43
	0,48

	Машиніст екскаватора ЕШ
	
	0,36
	0,8
	1,39
	0,37

	Машиніст бульдозера
	
	0,52
	0,61
	0,99
	0,29

	Машиніст бурової установки
	
	0,30
	0,66
	1,55
	0,28

	Машиніст тепловоза
	
	0,21
	0,72
	1,22
	0,17

	Машиніст допоміжної залізничної техніки
	
	0,22
	0,55
	1,00
	0,11


Таким чином, проведені розрахунки дають можливість констатувати, що сукупна соціально-екологічна ефективність ІнГЗК є невисокою. Незважаючи на намагання керівництва збільшувати увагу до впровадження екологічних заходів, у цілому аналізовану діяльність не можна вважати ефективною. Особливо негативно відповідний вплив позначається на провідних робітничих професіях. Запропонований підхід до діагностування створює передумови для здійснення контролю та подальшого ефективного управління соціально-екологічною діяльністю промислових підприємств.

У розділі 2 – “Інституціоналізація процесів діагностування та контролю праці персоналу на сучасному промисловому підприємстві” – розглядаються існуючі моделі організації процесу діагностування та контролю праці, що використовуються на підприємствах.

Розглянуто аспект, пов’язаний із тим, що на сучасному підприємстві акцент діагностування та контролю зміщений із розгляду праці персоналу на розгляд самого персоналу. Зазначений підхід, на думку дисертанта, є хибним. Причинами зазначеного явища є те, що на більшості підприємств по суті єдиною системною інформацією, що висвітлює внутрішній стан і характер діяльності підприємства, є бухгалтерський облік. У його межах праця персоналу як цілісна економічна категорія не розглядається. У спеціальній економічній літературі містяться підходи до обліку окремих елементів праці (облік персоналу, облік людського, інтелектуального капіталу тощо). Відповідний структурований облік, безумовно, забезпечує менеджмент інформацією про ефективність окремих аспектів трудової діяльності, однак при цьому не дає комплексної діагностичної інформації про ефективність праці персоналу як складного соціально-економічного явища. Більше того, відсутність обліку створює інформаційну неповноту для діагностування самого процесу праці.

Встановлено необхідність створення нового напряму обліку – обліку праці персоналу, що пов’язано із одночасним виконанням завдань діагностування та контролю праці персоналу – оцінюванням роботи суб’єктів господарювання (осіб) щодо використання праці як базового ресурсу, а також оцінювання самого процесу праці як діяльності з перетворення всіх інших видів ресурсів. Потреба пояснюється також тим, що персонал, виступаючи носієм праці, зрештою є і її споживачем. Відповідно, ефективність відтворення суб’єкта праці так само буде впливати на ефективність його використання, як і ефективність використання – на ефективність відтворення.

Важливість урахування соціальної компоненти пояснюється тим, що сучасний технологічний прогрес створює робочих місць менше, ніж скорочує. При цьому таке явище несе в собі і позитивний соціальний ефект, пов’язаний із тим, що автоматизація суттєво поліпшує якість робочих місць, однак при цьому зменшуються можливості для реалізації соціальних цінностей працівника, його інтересів, прагнень тощо; ускладнюється процес споживання новоствореної продукції, адже змінюється характер купівельної спроможності тих, хто втратив роботу; змінюються вимоги до працівників, характеру їх навантаження, виникають нові вимоги, які часто неоднозначно впливають на організм людини.

Встановлено амбівалентність обліку праці, яка полягає в тому, що обліковий персонал підприємства, з одного боку, виступає об’єктом у процесі обліку працівників, зайнятих виробничим (трудовим) процесом. З іншого боку, обліковці, які здійснюють зазначений процес, самі виступають суб’єктами праці, а, відповідно, привносять в обліковий процес певні суб’єктивні риси.

Також розглянуто потенційні можливості трансформації наявної на сьогодні моделі організації обліку, діагностування та контролю праці персоналу відповідно до існуючих реалій. У ході вирішення поставленого завдання було запропоновано модель організації процесу діагностування праці на підприємстві (рис. 2).

У процесі формування зазначеної моделі вихідним положенням було те, що в умовах ринкового середовища, яке динамічно розвивається, значення набуває не інформація як така, а інформація на період (в момент) прийняття рішення.
Відповідна діагностична модель праці персоналу на рівні промислового підприємства має передбачати вирішення таких завдань:

· встановлення системи основних і допоміжних показників для оцінювання ефективності трудової діяльності (окремої групи працівників, підприємства в цілому);

· розробка системи первинної документації з праці з метою накопичення інформації для управлінських потреб (зазначене завдання пов’язано значною мірою з вирішенням облікових завдань);

· складання планів і бюджетів, пов’язаних із персоналом (на соціально-побутове забезпечення, розвиток тощо);

· виявлення центрів витрат і відповідальності, пов’язаних із трудовою діяльністю, а також організація їх діагностування;

· розробка системи управлінської звітності менеджерів;

· ведення діагностики доходів від трудової діяльності за структурними підрозділами, та зіставлення їх із витратами на персонал;

· визначення найбільш прибуткових видів трудової діяльності;

· діагностування та аналіз витрат на персонал за статтями калькуляції, видами трудових функцій, окремими видами робіт (замовленнями);

· розробка й удосконалення існуючих норм і нормативів використання праці на конкретний вид робіт (у тому числі управлінських);

· дослідження зовнішнього ринку праці (структура населення, купівельна спроможність населення, структура доходів і витрат населення, інформація про оплату праці на підприємствах-конкурентах тощо);

· визначення ефективності використання персоналу в цілому, за структурними підрозділами, центрами відповідальності, окремими видами робіт.
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Рис. 2. Методичний підхід щодо організації процесів діагностичного процесу на підприємстві

Однією з основних практичних проблем процесу діагностування та контролю праці є те, що інформаційний базис (облік) перебудовується до впровадження Міжнародних стандартів фінансової звітності. Однак таке реформування хоч і приводить до імплементації національної облікової системи до міжнародних стандартів, не завжди здатне забезпечити ефективною інформацією завдання діагностування соціально-економічної ефективності господарського механізму конкретного підприємства. Особливо це стосується аспектів оцінювання ефективності праці персоналу.

Окреслено організаційні умови, у межах яких має розбудовуватися модель діагностування та контролю праці. З цією метою запропоновано авторські підходи до визначення якості діагностування та визначено напрями її забезпечення (якість вхідної інформації, відповідність нормативним актам, достовірність інформації, відповідність стандартам і вартості, відповідність майбутнім потребам), оцінено їх переваги та недоліки.

Констатовано, що розвиток ефективної моделі діагностування та контролю на окремому підприємстві практично неможливий без зовнішнього інституційного підкріплення та відбудови комплексної державної системи діагностування і контролю праці. У роботі наведено інституціональну структуру, яка здатна забезпечити передумови для подальшого ефективного розвитку діагностичних процесів на рівні промислового підприємства.

Третій розділ – “Методологія системи організації діагностування та контролю соціально-економічної ефективності праці персоналу промислового підприємства” – присвячено розробці авторських підходів до діагностичних процедур, а також їх обґрунтуванню.

Зокрема, концептуалізовано процедури та методи здійснення діагностування праці персоналу. Як теоретичний базис запропоновано використання ступеневого підходу, заснованого на логічній схемі “норма – праця – результат”. Оскільки наведені категорії розкривають внутрішнє наповнення праці, її доповнено категоріями “капітал – цінність – вартість”, які розкривають зовнішній характер процесу праці. Шляхом поєднання зазначених тріад побудовано модель мінової вартості як об’єкта діагностичного процесу (рис. 3).




Рис. 3. Модель мінової вартості як об’єкт діагностичного процесу

У цій моделі логічний зв’язок між живою працею та капіталом визначає доцільність заміщення живої праці уречевленою. Оскільки при використанні уречевленої праці її якість визначається якістю живої праці (як минулої, так і поточної), існує проблема визначення якості праці з метою її подальшого кількісного (вартісного) виразу. На зазначеній логіці базується запропонована модель оцінювання, яка в загальному вигляді являє собою такий вираз (1):
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де
УВ – умовна (приведена) вартість праці працівника; ЦЖП – ціна живої праці; 
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 – розмір втрат (максимальний) внаслідок некомпетентних дій працівника певної категорії (для апаратурних процесів пропонується розглядати показник вартості трудової групи); ЦУрП – ціна уречевленої праці (устаткування) на якому відповідна трудова діяльність здійснюється. При цьому загальна логіка виходить з того, що втрати від некомпетентних дій можуть бути як за рахунок предмета праці, так і за рахунок самого засобу праці.

Показники для діагностування праці на промисловому підприємстві запропоновано поділити на дві групи: показники вимог до праці (персоналу) та показники використання праці (персоналу). Обидві групи мають застосовуватися для діагностування як виконавчих, так і організаційно-керівних працівників. До першої групи віднесено показники, що характеризують: сферу застосування праці; вимоги до кількості праці; вимоги до якості праці. До другої групи віднесено характеристики ефективності використання; умови використання; результати використання. У процесі діагностування пропонується враховувати, що принципово не може бути замінена керівна праця. Всі інші види праці можуть бути замінені уречевленою працею за певних умов, а відповідно, завданням діагностичної інформації є забезпечення управлінського процесу прийняття рішення щодо заміни живої праці уречевленою (і навпаки). Контроль у цьому випадку має характеризувати ефективність проведених замін.

Розглянуто механізм приведення ряду характеристик праці персоналу до єдиного, вартісного вимірника. Для його використання запропоновано розглядати працівника як специфічний товар. Оскільки в умовах інформатизації трудового процесу розуміння кількості (чисельності) та часу є похідними (а по суті характеристиками) не персоналу як такого, а ступеня використовуваної на підприємстві уречевленої праці. Відповідно, вартість праці персоналу за своїм економічним сенсом наближається до амортизації. Інакше кажучи, відбувається опосередковане врахування ступеня ефективності використовуваного устаткування.

Для визначення ціни живої праці пропонується визначати її собівартість для носія праці (Спр), за формулою (2):
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де
Вбатьк – витрати, здійснені батьками на виховання та розвиток особистості. Як альтернатива можуть бути обчислені витрати, які здійснюють самі працівники на виховання власних дітей;
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– витрати на навчання та підготовку (базові), здійснені на дотрудовому етапі. Сукупність Вбатьк та 
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 можна назвати постійними витратами в собівартості працівника;
Тпр – термін праці (тобто розрахунковий середній вік трудової діяльності індивіда);
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, тобто (FV постійних витрат) – показник, що відображає зміну фактичної вартості постійних витрат у поточній собівартості під впливом чинника часу (
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);
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 – витрати на навчання поточні, які здійснює працівник у поточному періоді для підтримання (підвищення) власного рівня освіти. Їх економічна сутність, на нашу думку, може прирівнюватися до вартості модернізації при розрахунку амортизації, хоч і визначає характер їх перенесення на собівартість працівника;

Вхарч – витрати на харчування працівника, які диференційовані, у першу чергу, специфікою енергетичних витрат на робочому місці;

Впот – витрати, пов’язані з утриманням житла, витрати на одяг, транспорт, поточне медичне обслуговування тощо. В окремих випадках можуть бути частково диференційованими залежно від специфіки роботи та пов’язані із необхідністю дотримання певних стандартів одягу тощо;

Всоц – витрати соціальні, тобто витрати на споживання послуг часоощадного характеру, витрати на відпочинок, витрати на медичні послуги відновлювального характеру, релігійні витрати. До цієї ж групи пропонується включити також витрати, пов’язані із підтриманням зовнішніх стандартів життя відповідно до соціального статусу індивіда.

Оскільки частина формули (2), представлена дробом, по суті являє собою постійні витрати, тоді як інша частина – змінні, стає можливим поділяти повну собівартість праці (2), мінімальну поточну собівартість (3), мінімальну собівартість трудового життя (4).
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Зазначене дало підстави для встановлення інтервалу, у межах якого відбуватиметься встановлення конкретної мінової вартості (5):
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де
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 – собівартість праці мінімальна (4);

Кцін – коефіцієнт, що характеризує цінність певних якісних характеристик робочої сили (конкретного носія) для конкретного трудового процесу (з урахуванням зростання досвіду в міру збільшення стажу працівника);

КРК – коефіцієнт, що характеризує ринкову кон’юнктуру ринку праці;

Вартмін – мінова вартість робочої сили;

ДВ – додана вартість, новостворена живою працею, уречевленою в ході конкретного трудового процесу;
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 – чинник часу, що характеризує номінальну зміну вартості продукту, яка є результатом інфляційних процесів;

А – амортизація устаткування (минулої праці);

Кзн – коефіцієнт, що характеризує втрату первісної продуктивності устаткування внаслідок техніко-економічного старіння;

Витрекспл – експлуатаційні витрати устаткування (з урахуванням витрат на живу працю, пов’язану із використанням, ремонтом та налагоджуванням такого устаткування.

Для порівняння доцільності заміни живої праці уречевленою запропоновано логічну модель для оцінювання доцільності зазначених змін.

Визначено значення моделі діагностування та контролю праці персоналу для загальної інформаційної системи підприємства. Запропоновано використовувати для оцінювання праці персоналу підхід, аналогічний до оцінювання нематеріальних активів. Визначено проблеми, що мають місце в процесі такого оцінювання. Так, принциповою відмінністю праці як нематеріального активу є те, що праця як нематеріальний актив здатна давати дохід своєму власнику (носієві робочої сили) і покупцеві (який по суті орендує нематеріальний актив разом із власником), при цьому збільшуючи рівень доходу у міру зростання часу її використання. Цінність нематеріального активу переносить, зберігає і накопичує в собі результати трудової діяльності, що робить можливим як збільшення вигод у часовому розрізі, так і виникнення ситуацій їх знецінення.

Запропоновано вирішення завдань, що пов’язані із практичним використанням зазначеного підходу (оцінювання ефективності залучення більш кваліфікованого персоналу, визначення справедливої вартості працівника, встановлення ймовірності отримання майбутніх вигід).

Розроблено методологічні підходи діагностування та контролю праці персоналу як специфічної форми нематеріального активу. Основною ідеєю такого підходу є систематизація операцій щодо ідентифікації та формування балансової вартості персоналу (працівників) як нематеріальних активів при встановлених параметрах часу та зміні грошового потоку.

Також запропоновано й обґрунтовано систему елементів діагностування праці персоналу відповідно до системи збалансованих показників та визначено базові напрями відповідного діагностування праці персоналу.
Розглянуто механізм автоматизації діагностичної моделі та її інтеграції в існуючу аналітичну модель підприємства. Запропоновано логіку інтеграції схеми діагностування праці персоналу з існуючою обліковою інформаційною системою підприємства та визначено принципи такої інтеграції, що в загальному вигляді можна подати на рис. 4.
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Рис. 4. Модель інтеграції інформаційного блоку 
з діагностування праці персоналу в обліково-аналітичну модель підприємства

У четвертому розділі – “Формування системи моніторингу соціальної ефективності використання праці персоналу на промисловому підприємстві” – запропоновано авторську модель соціального аудиту та проведено її апробацію в умовах промислового підприємства.

Теоретично обґрунтовано значення для ефективного розвитку промислового підприємства забезпечення високого рівня соціальної відповідальності підприємства перед персоналом.
Охарактеризовано основні завдання проведення соціального аудиту, до яких віднесено: забезпечення керівництва підприємства інформацією про соціальні й функціональні характеристики персоналу та можливості щодо їх поліпшення; створення інформаційного базису для розробки комплексу заходів щодо усунення виявлених недоліків; з’ясування основних принципів планування кар’єри персоналу (та рівня дотримання менеджменту організації задекларованим принципам) тощо.

Запропоновано модель досягнення балансу продуктивності виробничої системи, спрямованої на максимізацію прибутку й соціальної ефективності, засновану на принципах соціального партнерства (рис. 5).
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Рис. 5. Модель балансу інтересів у системі управління продуктивністю

Сформульовано критерії встановлення кількісних показників, рівноваги аналізованої системи (6):
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де
С – капіталізований соціальний ефект; R – результуючий показник господарської діяльності; t – час, протягом якого цей результат був отриманий.

Охарактеризовано напрями соціального аудиту, запропоновано його програму та проведено відповідні кількісні розрахунки. Так, до напрямів аналізу соціального аудиту віднесено:

· аналіз політики оплати праці (заробітна плата, участь у розподілі прибутків);

· аналіз кадрової політики організації: кар’єрне просування, прийом, звільнення, оцінювання, система підготовки, перепідготовки та підвищення кваліфікації кадрів (табл. 2);

· аналіз ефективності використання праці персоналу: відповідність графіків виходу фактичним виходам, кількість фактично відпрацьованого часу, кількість простоїв з різних причин тощо (табл. 3);

· аналіз фінансової діяльності організації щодо соціальної підтримки та соціальної допомоги працівникам;

· аналіз ефективності діяльності профспілок;

· аналіз загальної задоволеності працівників трудовою діяльність (охороною праці, взаєминами в колективі);

· аналіз мотивації персоналу (об’єктивної та суб’єктивної складової).

Два останні показники визначаються за допомогою використання соціологічних методів.

Таблиця 2

Відносні показники структури охоплення підготовкою підприємств

	Підприємство
	2010 (у %)
	2011 (у %)
	Коефіцієнт зростання 
2011/2010 

	
	Первинна підготовка 
	Підвищення кваліфікації
	Курси цільового призначення 
	Первинна підготовка

(робітн.)
	Підвищен. кваліфікації
	Курси цільового призначення
	Первинна підготовка

(робітн.)
	Підвищення кваліфікації
	Курси цільового призначення

	ЦГЗК
	3,34
	8,49
	33,99
	1,56
	12,92
	30,94
	0,47
	1,52
	0,91

	ПівдГЗК
	2,08
	6,27
	24,60
	6,49
	12,35
	30,80
	3,13
	1,97
	1,25

	ПівнГЗК
	6,87
	4,94
	31,27
	4,77
	15,96
	25,40
	0,69
	3,23
	0,81

	ІнГЗК
	2,90
	5,69
	63,78
	3,89
	7,29
	31,58
	1,34
	1,28
	0,50

	ПолтГЗК
	10,19
	4,98
	43,07
	11,10
	5,76
	41,77
	1,09
	1,16
	0,97


Таблиця 3

Динаміка показнику відпрацьованого часу ГЗК (годин)

	Підприємство
	Фонд робочого часу (явки та неявки)
	Відпрацьова но за січень у 2000 р.
	Фонд робочого часу (явки та неявки)
	Відпрацьовано за січень у 2005 р.
	Фонд робочого часу (явки та неявки)
	Відпрацьова но за січень 2010 р.
	Фонд робочого часу (явки та неявки)
	Відпрацьова но за січень 2011 р.

	
	
	усього
	у % до фонду робочого часу
	
	усього
	у % до фонду робочого часу
	
	усього
	у % до фонду робочого часу
	
	усього
	у % до фонду робочого часу

	ПівдГЗК
	477
	414
	86,8
	460
	408
	88,5
	474
	441
	93,0
	479
	453
	94,6

	ПівнГЗК
	456
	419
	91,8
	468
	415
	88,6
	498
	452
	90,8
	486
	461
	89,7

	ЦГЗК
	432
	392
	90,7
	458
	417
	91,1
	479
	457
	95,4
	479
	452
	89,3

	ІнГЗК
	486
	428
	87,9
	483
	434
	89,8
	473
	451
	95,3
	486
	457
	91,4

	ПолтГЗК
	464
	421
	90,8
	487
	432
	88,8
	465
	442
	95,1
	472
	455
	91,9


За результатами проведених розрахунків було констатовано, що стійких трендів на досліджуваних підприємствах не існує, що свідчить про активні пошуки ними оптимальної моделі роботи з персоналом. При цьому, за проведеними розрахунками, аналізовані підприємства мають зростаючу динаміку розбіжностей між показниками соціальної й економічної ефективності. Зазначене нами пов’язується із відсутністю у керівництва достатнього досвіду моделювання соціальних аспектів трудової діяльності, а також із ситуацією загального економічного спаду, що мають місце в Україні. Однак продовження визначеної тенденції створює певні загрози в стратегічному контексті відповідно до цінності цього виду праці для різних поколінь. 

У ході соціального моніторингу нами було встановлено собівартість робочої сили на досліджуваних підприємствах та зіставлено зазначені показники з показниками, що характеризують відтворення робочої сили. За результатами проведених розрахунків встановлено, що собівартість праці працівника виконавчої праці (за формулою 2) в середньому (середньозважений розрахунок) дорівнює 3096,31 грн.. Враховуючи середній показник заробітної плати за аналізованими підприємствами на рівні 4900 грн (після сплати податків 3920 грн), фактична додана вартість праці працівника становить 3920 – 3096,31 = 823,69 грн.

Запропонована додана вартість дає можливість протягом трудового життя накопичити (в поточних цінах) 296 259,9 грн (36 608 дол. США), що забезпечує можливість за трудове життя придбати власне житло (адже витрати на одяг, саморозвиток, хобі тощо до розрахунку включені не були). Відповідно, визначена додана вартість не створює реальних умов для ефективного соціального розвитку персоналу.

Аналізуючи додаткові параметри, встановлено, що можливий діапазон відхилень розміру доходу становить: собівартість праці поточна – 3731,87 грн. Мінімальна заробітна плата при цьому у працівників досліджуваних промислових підприємств має становити 1812,8 грн. На сьогодні середня фактична (після сплати податків та зборів) заробітна плата (3920 грн) фактично в 2,16 раза перевищує мінімальну. Однак цей показник не враховує витрат на одяг, соціально-культурні потреби та харчування дітей. Говорячи про модальний показник середньої оплати праці, який становить за досліджуваними підприємствами близько 4300 грн (з вирахуванням податків та зборів – 3440 грн), можна констатувати розрив – 1,78. Проведені відповідні розрахунки для підприємства дають змогу констатувати (табл. 4), що на досліджуваних підприємствах відбувається динаміка зростання використання сукупної праці (живої й уречевленої).
Таблиця 4

Динаміка показнику приросту витрат 
одночасно на живу та уречевлену працю

	Під-во
	Роки

	
	2001
	2002
	2003
	2004
	2005
	2006
	2007
	2008
	2009
	2010
	2011

	ПівдГЗК
	–
	1,81
	1,07
	1,04
	1,00
	1,18
	1,11
	1,05
	3,52
	1,00
	12,79*

	ПівнГЗК
	1,07
	1,00
	1,14
	1,65
	1,07
	1,19
	1,16
	4,81
	1,02
	1,21
	15,32*

	ЦГЗК
	0,98
	0,95
	1,12
	1,25
	1,15
	1,12
	0,93
	4,03
	1,07
	1,23
	13,83*

	ІнГЗК
	1,02
	1,14
	0,91
	1,22
	1,21
	1,13
	1,21
	3,43
	1,15
	2,04
	14,46*

	ПолтГЗК
	1,10
	1,22
	1,10
	1,47
	1,14
	1,30
	1,53
	1,15
	1,18
	1,34
	12,55*


* – показник сукупного накопиченого приросту за період дослідження для відповідного підприємства

Подальше зіставлення отриманих результатів з динамікою витрат на персонал, з показниками рентабельності активної частини ОВФ та рентабельністю праці дає змогу констатувати, що підприємства не мають сталої політики щодо заміщення одного виду праці іншим, а наявні зміни є ситуативними і відбуваються під впливом поточної кон’юнктури.
У п’ятому розділі – “Удосконалення механізму управління діяльністю промислового підприємства щодо підвищення соціально-економічної ефективності використання праці персоналу” – розглянуто напрями забезпечення соціально-економічної діяльності підприємства відповідно до скорочення розриву між показниками економічної й соціальної ефективності.

Запропоновано критерії оцінювання соціально-економічної ефективності окремих видів трудових функцій адміністративного профілю.

У ході аналізу було розглянуто працю диспетчера та економіста як осіб, чия праця не може бути безпосередньо охарактеризована через частку у доданій вартості. Для такої характеристики було використано показник, який виступає критерієм оцінювання ефективності та визначається відношенням доданої вартості, що припадає на одного працівника – авикор, до обсягу продуктивної праці (7):
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 – коефіцієнт зростання кваліфікаційної готовності працівника до виконання і-ї роботи (критерієм є спеціально розроблена інтегральна кваліметрична характеристика,); 
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 – коефіцієнт зростання кількості праці певного працівника, витраченої на і-й вид професійної діяльності (у вартісному виразі, розрахований як витрати на оплату праці та матеріально-технічне озброєння праці); 
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 – коефіцієнт зростання часу, витраченого на трудову діяльність і-го виду (у загальному випадку приймається на рівні тривалості зміни); 
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 – коефіцієнт зростання часу безпосереднього виконання продуктивної роботи, пов’язаної з виконанням j-х функцій, властивих і-му виду роботи (для розрахунків узяті результати самохронометражу працівників).

Використання запропонованих у дисертації методичних підходів формує передумови для нормативного забезпечення трудового процесу та створення цілісного механізму соціально-економічного управління працею персоналу. Сутність такого механізму полягає у визначенні базових норм і нормативів можливого відхилення. На відміну від існуючої системи планування на підприємстві, зазначений підхід дає змогу задавати підприємствам певні стандарти та створювати умови для їх досягнення. Логіку такого підходу наведено на рис 6.
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Рис. 6. Принципи нормативного втручання в соціально-економічний процес праці працівників
Розглянуто специфіку діагностування трудового потенціалу, виходячи із завдань оптимізації соціально-економічної ефективності. Визначено критерії (обмеження) для моделі діагностування соціально-економічної ефективності розвитку трудового потенціалу. Як такі критерії запропоновано розглядати:

· перевищення рівня трудового потенціалу за середній затребуваний – не може розглядатися як соціально-ефективне, адже викликатиме надмірну конкуренцію та додаткові витрати;

· нижчий рівень трудового потенціалу за середній затребуваний – ставить під сумнів існування господарської системи, що не може розглядатися як ефективна навіть за умов економії витрат;

· середній рівень, який повною мірою відповідає затребуваному підприємством, – не може розглядатися як соціально-ефективний через те, що не стимулює працівників до збільшення його рівня, а також не забезпечує можливостей епізодичного зростання вимог підприємства. У цьому контексті витрати, здійснені підприємством на розвиток усіх складових трудового потенціалу, є недоцільними. Частину з елементів трудового потенціалу має розвивати сам зацікавлений працівник, розглядаючи такий розвиток як форму конкурентної боротьби.

Оптимальним рівнем трудового потенціалу з позицій соціальної ефективності пропонується вважати рівень, який більшістю критеріїв (як правило, це критерії, безпосередньо пов’язані з основними технологічними функціями) відповідає вимогам підприємства, однак за окремими допоміжними функціями є дещо нижчим (або вищим) за середні значення. При цьому важливо усвідомлювати, що для кожної із груп професій значення основних і допоміжних критеріїв будуть різними.

Визначено основні блоки дослідження трудового потенціалу для підприємства:

· працездатність, яка оцінюється за прямими і побічними показниками. Прямими показниками є якість і кількість праці, а побічними – показники функцій організму (саме ця складова, на нашу думку, розкриває потенціал як приховані можливості, що можуть бути розкриті в подальшому). Для кількісного виміру зазначеної складової трудового потенціалу розроблено ряд коефіцієнтів;
· освітньо-кваліфікаційний рівень (окремого працівника чи колективу), що характеризує можливості максимально точного виконання виробничих завдань із забезпеченням максимально-можливої якості праці. Для кількісного виміру запропоновано використання коефіцієнтів якості праці та надійності;

· соціально-комунікаційний рівень, що розглядається як інтегральний показник, який складається з двох складових – особистісного потенціалу й потенціалу організаційного середовища підприємства. Побудовано модель оцінювання та запропоновано систему кількісних показників для його визначення.

Побудовано економіко-математичну модель для діагностування та моделювання соціально-економічної ефективності використання праці. Її сутність полягає в моделюванні господарської діяльності підприємства з одночасним збереженням рівня соціальної ефективності. При цьому наголошується, що відповідні моделі мають розглядатися одночасно. Для моделювання використання ресурсів підприємством побудовано виробничу регресію, виду 
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 (регресія Кобба-Дугласа).

Для встановлення обмежень запропоновано коефіцієнт соціальної ефективності (8)
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де
КСЕ – коефіцієнт соціальної ефективності, який характеризує одночасно справедливість використання живої праці (праці персоналу) за певний період; Кзк – коефіцієнт збереження кадрів Ксс – коефіцієнт соціальної справедливості

Кількісне визначення значень відповідних коефіцієнтів пропонується здійснювати за формулами (9), (10).
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де
Чі-1 – чисельність року, що передував і-му; Чі – чисельність працівників в і-му році; 
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 – середній дохід працівників у році, що передував і-му; 
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– середній дохід працівників в і-му році (В умовах певного спрощення розрахунків вважаємо, що для гірничо-металургійного підприємства можна замість показника середнього доходу прийняти показник середньої заробітної плати, оскільки відповідне спрощення не призведе до суттєвих викривлень через незначну частку негрошових доходів працівників); 
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 – витрати на персонал у році, що передував і-му; 
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 – витрати на персонал у і-му році; 
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 – чиста продукція підприємства в році, що передував і-му; 
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 – чиста продукція підприємству і-му році.

Слід відзначити, що коефіцієнт соціальної справедливості набуває тільки додатні значення (оскільки витрати на персонал і чистий продукт не можуть набувати від’ємні значення). Чим більше від одиниці, тим краще ситуація на підприємстві з погляду соціальної справедливості (
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), чим ближче до нуля – тим гірше (
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). Якщо Ксс=1, то
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змінюються з однаковою швидкістю.
Відповідно, загальна модель соціально-економічної ефективності розвитку підприємства може бути охарактеризована виразом загального виду (11).
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де
Q – обсяг виробництва, розрахований відповідно до рівняння Коба-Дугласа, який характеризує оптимальне сполучення базових економічних параметрів діяльності підприємства. Ксс у цьому разі характеризуватиме супутній ефект оптимізації використання ресурсів праці – соціальну ефективність трудового процесу. Наведена у формулі (11) модель дає можливість моделювати майбутній рівень соціальної ефективності, подавши зазначений вираз у вигляді (12):
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Остання формула дає підстави для встановлення темпів зростання показників (коефіцієнтів), наведених у формулі (8). 

Проведені розрахунки засвідчили, що для всіх підприємств продуктивність праці була вищою за граничну продуктивність капіталу, якою називається зміна обсягу виробництва продукції за рахунок зміни працезатратності на одиницю при незмінних інших факторах, що впливають на обсяг виробництва продукції.
Для виробничої регресії виду 
[image: image44.wmf]µ

12

0

aa

YaKL

=

 гранична продуктивність праці визначається за формулою:
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де
Y – валова виручка, тис. грн; K – капітал, тис. грн; L – витрати на персонал, тис. грн.

Граничну продуктивність праці можна сформулювати як частину, похідну від валового випуску продукції та витрат на персонал; вона характеризує зміну обсягу валового випуску продукції при зміні витрат на персонал на одиницю, тоді як інші фактори (капітал) залишаються незмінними.
Якщо виробничу регресію розглядати у вигляді регресії Кобба-Дугласа, то гранична продуктивність праці буде записана у вигляді виразу (14):
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У дисертації наведено розрахункові значення граничної продуктивності праці в період з 2001 до 2011 р. 
За результатами розрахунків визначено, що існують підстави для підвищення витрат на соціально-економічне забезпечення персоналу, оскільки частка праці в загальному випуску продукції становить більшу частину, ніж капітал. Тобто цей вид витрат потребує збільшення, до рівня, при якому значення коефіцієнта соціальної справедливості (10), буде ≤1. 

ВИСНОВКИ

У ході дослідження було розроблено організаційно-економічний механізм діагностування й контролю соціально-економічної ефективності праці персоналу, запропоновано конкретизовані напрями адекватного інформаційного базису, розроблено теоретичні концепти та практичні моделі для прикладних розрахунків щодо науково-методичного забезпечення процесу діагностування і контролю праці персоналу. Отримані результати дають змогу дійти таких висновків.
1. Встановлено, що особливості діагностування соціально-економічної ефективності полягають, у першу чергу, у необхідності системного аналізу соціальних та економічних характеристик трудового процесу. Необхідність практичної реалізації системного підходу зумовила потребу розглядати діагностування та контроль соціально-економічної ефективності праці персоналу як цілісну економічну категорію, яка є окремим напрямом діагностування господарської діяльності сучасного промислового підприємства. Практична реалізація такого підходу дає можливість забезпечити підвищення ефективності господарського механізму підприємства шляхом встановлення оптимальних співвідношень між змінами економічної та соціальної ефективності праці персоналу. Також встановлено, що врахувати та відобразити в обліку, діагностуванні та контролі процес праці значно простіше не за допомогою номінальних показників, а шляхом встановлення їх відхилень, для чого розроблено систему показників та індикаторів.

2. У ході виконання завдання щодо характеристики критеріальної бази та виявлення об’єктів діагностування і контролю праці на сучасному промисловому підприємстві було встановлено, що на процес прийняття рішень впливають: визначення адекватності якісного складу (освітньо-кваліфікаційного рівня тощо) персоналу вимогам підприємства (ринку); визначення кількісних показників відповідності персоналу вимогам ринку; обґрунтування можливостей освоєння інвестицій у бізнес (заміщення живої праці уречевленою), а також доцільність відповідних інвестицій за умови необхідності витрат на зміну якісних характеристик персоналу (заміни фізичної праці інформаційною); повні витрати на працю (інформаційну та фізичну; живу й уречевлену) в єдиній оцінній моделі; доцільність та доцільні межі заміщення живої фізичної праці інформаційною; привабливість підприємства на всіх типах ринку, у т.ч. на ринку праці; гудвіл персоналу підприємства (або гудвіл, що виник внаслідок трудової діяльності персоналу підприємства). Запропоновано підходи до визначення ступеня керованості соціально-економічної системи промислового підприємства.

3. Встановлено, що сучасна специфіка праці як економічної категорії та праці персоналу як економічного процесу має принципові відмінності від класичних підходів. Основна специфіка цих об’єктів діагностування полягає в тому, що персонал, виступаючи носієм праці, зрештою є і її споживачем, а відтак, його розвиток здійснюється у безперервному процесі самовідтворення, засобом якого виступає жива або уречевлена праця. Відповідно, функцією обліку, діагностування та контролю праці персоналу є функція внутрішнього індикатора суспільної ефективності. Встановлено, що в умовах інформаційного суспільства праця є, з одного боку, дефіцитним ресурсом (але в цьому сенсі мова йде переважно про кваліфіковану працю), а з іншого боку, сама її наявність як сфери реалізації здібностей індивіда є недостатньою (тобто сама є дефіцитом). До того ж встановлено, що інформаційний характер живої праці принципово ускладнює її ідентифікацію та розподіл результату між розробником інформаційного продукту та особою, яка його використовує як вторинну працю.

4. Досліджено й удосконалено загальнотеоретичні засади балансу продуктивності виробничої системи, спрямованої на максимізацію прибутку і критеріїв соціальної ефективності, яка ґрунтується на принципах соціального партнерства. При цьому як модель соціального партнерства запропоновано розглядати трипартизм. Чинниками інтеграції інтересів виступає культура виробничого процесу та культура носіїв трудових ресурсів, через яку відбувається узгодження ключових інтересів учасників. Так, до інтересів працівників віднесено намагання підвищення кваліфікації (освіти), зниження навантаження, скорочення часу роботи та забезпечення гарантій зайнятості. Серед інтересів працедавців ключовими виступатимуть підвищення якості праці, підвищення ефективності, скорочення витрат ресурсів та вибір альтернативних ресурсів (у т.ч. більш дешевої робочої сили). Також розроблено модель комплексного діагностичного процесу. Для цього використано категоріально-понятійну тріаду “норма – праця – результат”, яка комплексно характеризує процес праці персоналу.

5. Встановлено, що в організаційній системі промислового підприємства діагностування та контроль виступають інструментом інтеграції окремих інститутуцій та забезпечення їх спільного функціонування. Оскільки головним завданням керівництва є інтеграція наявної інформації, то діагностично-контрольна інформація виступає засобом адаптації внутрішньої системи організації до вимог зовнішніх споживачів інформації, до яких належать інвестори, кредитори тощо. Визначено, що організаційні процеси інтеграції діагностики та контролю є амбівалентними, адже об’єктами контролю виступає одночасно і сам процес діагностики (у контексті його якості та достовірності), й інформація, отримана за його допомогою. На цій підставі розроблено авторські підходи до визначення якості діагностування та здійснено оцінювання переваг та надоліків розроблених пропозицій. Також розвинуто організаційні процеси діагностування та контролю розробкою авторської інституціональної моделі діагностування і контролю соціально-економічної ефективності праці, що складається з таких базових блоків показників, як: вартісні, структурні, результативні, соціальні, нормативні, часові, професійні.
6. Побудовано теоретичну модель створення мінової вартості як об’єкта діагностичного процесу. Введено показник умовної (приведеної) вартості працівника та розраховано його значення для конкретних працівників гірничо-металургійного підприємства. Встановлено, що продуктивність працівника прямо пов’язана з вартістю машини (як правило, більша вартість зумовлює більшу продуктивність) і дає можливість говорити про продуктивність системи “людина – машина”. До того ж продуктивність самого працівника (як складової зазначеної системи) є похідною від його кваліфікації та якості створюваної ним продукції. У такому контексті якість обрахунку ефективності живої праці як такої пов’язана з урахуванням ефективності праці, уречевленої в устаткуванні, та в набутій кваліфікації працівника. Запропоновано кваліфікацію (освіту) також розглядати з позицій минулої праці, адже для її здобуття потрібна велика минула праця самого носія кваліфікації, а для врахування освіти – урахування минулої праці тих, хто таку освіту надавав. Для завдань обліку праці на підприємстві запропоновано облікові показники поділити на дві групи: облік вимог до праці (показники, що характеризують сферу застосування праці, вимоги до її кількості та якості) й облік використання праці (характеристики ефективності використання, умови використання, результати використання). При визначенні вартості живої праці встановлено три базові категорії: собівартість праці (у першу чергу, для носія трудового ресурсу), мінова вартість і ціна праці – та розроблено формули для розрахунку зазначених показників. Запропоновано також розглядати повну собівартість праці, мінімальну поточну собівартість та мінімальну собівартість трудового життя. Розроблено методику визначення мінової вартості та ціни праці, логіка розрахунків якої базується на порівнянні витрат на використання живої й уречевленої праці.
7. Розроблено модель інтеграції інформаційного блоку з діагностування та контролю праці та запропоновано механізм її інтеграції в обліково-аналітичну модель підприємства. Запропоновано сукупність характеристик праці персоналу розглядати в системній єдності із сукупністю інших господарських показників в єдиному інформаційному модулі, що дає можливість визначати норму сукупної продуктивності та встановити доцільність заміни живої праці уречевленою. Необхідність такої інтеграції пояснюється результатами теоретичного аналізу, де встановлено, що відбувається зміна структури собівартості продукту, у якій більша частка витрат припадає на інтелектуальні пошуки, тобто розумову працю. З’ясовано, що обсяг інтелектуальної праці суттєво зростає внаслідок поглиблення її поділу. Відбувається насичення виробництва принципово новими засобами й видами енергії, що зумовлює безперервне зростання фондоозброєності праці та зменшення частки живої праці в структурі собівартості конкретного товару (а відповідно, зменшує обсяг доданої вартості на конкретному підприємстві). Фактично відбувається перенесення місця створення більшої частки суспільної доданої вартості зі сфери промислової праці у сферу інтелектуальної; збільшення рівня автоматизації зменшує потребу (і можливості) у звичних формах соціальної регламентації трудової поведінки, що призводить до зростання непередбачуваності конкретного трудового процесу. Умови сучасної інформаційної праці вимагають концентрації на окремій функції та не стимулюють творчість. До техніки практично повністю переходить технологічна функція, що принципово підвищує продуктивність праці, однак скорочує попит на виконання цієї функції безпосередньо працівниками та, у свою чергу, призводить до зменшення суспільної купівельної спроможності і скорочення суспільного попиту.
8. Під час обґрунтування методологічних підходів діагностування та контролю праці персоналу в загальній моделі діагностики господарської діяльності підприємства запропоновано розглядати працю як специфічну форму нематеріального активу. Визначено принципову відмінність праці як нематеріального активу, що пов’язана з її подвійною природою, адже праця як нематеріальний актив здатна давати дохід своєму власнику (носієві робочої сили) і покупцеві (який по суті орендує нематеріальний актив разом із власником). Цінність такого активу зберігає і накопичує в собі результати трудової діяльності, що робить можливим як збільшення вигод у часовому розрізі, так і виникнення ситуацій її знецінення. Відповідно до цього розроблено й обґрунтовано модель обліку праці як специфічної форми нематеріальних активів. Створено систему елементів (показників) обліку персоналу як об’єкта обліку відповідно до системи збалансованих показників. З метою операціоналізації обліку праці запропоновано схему інформаційних блоків моделі обліку праці, де визначено такі блоки: базовий (характеризує можливість використання), статичний (характеризує залучення персоналу), процесний (ефективність використання), результативний (продуктивність) – та встановлено структурно-логічний взаємозв’язок між ними. Сформульовано логіку інтеграції запропонованої схеми обліку праці в існуючу обліково-інформаційну систему та подано її визначення.

9. Встановлено зв’язок між соціальною відповідальністю підприємства та ефективністю праці персоналу, де запропоновано соціальну ефективність сучасного трудового процесу розглядати з двох підходів – як зростання соціального капіталу (що становить інтерес для працівника й підприємства) та як зростання соціальної ефективності управлінської діяльності, пов’язаної із соціальним самопочуттям працівника. Сформульовано нові завдання соціального аудиту, основним із яких є забезпечення керівництва підприємства інформацією про соціальні та функціональні характеристики персоналу, а також можливості щодо їх поліпшення і використання. Наголошується на доцільності проведення зовнішнього аудиту, адже об’єктом виступають соціально-трудові відносини, які практично завжди емоційно забарвлені. Другим завданням є створення інформаційного базису для усунення виявлених недоліків, які безпосередньо впливають на ефективність функціонування трудової групи. Встановлено, що вимір ефективності соціального аудиту забезпечується використанням кількісних і якісних характеристик. До них, у першу чергу, відносять: процедури прийняття рішень із соціальних та кадрових питань, стан морально-психологічного клімату в трудовій групі (колективі), рівень задоволення базових економічних і соціальних потреб працівників.
10. Встановлено нагальну потребу у проведенні соціального аудиту промислового підприємства, адже на сьогодні комплексного оцінювання ефективності соціальних заходів на підприємствах галузі не проводиться. Запропоновано в процесі аналізу виходити за межі кадрової політики підприємства та розглядати всю сукупність соціальних чинників трудової діяльності персоналу. Наведено базові напрями аудиту, до яких віднесено: аналіз політики оплати праці (заробітна плата, участь у розподілі прибутків); аналіз кадрової політики організації (кар’єрне просування, прийом, звільнення, оцінювання, система підготовки, перепідготовки та підвищення кваліфікації кадрів); аналіз ефективності використання праці персоналу (відповідність графіків виходу фактичним виходам, кількість фактично відпрацьованого часу, кількість простоїв з різних причин тощо); аналіз фінансової діяльності організації щодо соціальної підтримки та соціальної допомоги працівникам; аналіз ефективності діяльності профспілок; аналіз загальної задоволеності працівників трудовою діяльність (охороною праці, взаєминами в колективі); аналіз мотивації персоналу (об’єктивної та суб’єктивної складової). Запропоновано методику та процедуру проведення соціального аудиту за наведеними показниками. За всіма розрахунками проведено кількісний аналіз.

11. Запропоновано концепцію діагностування та контролю трудового потенціалу промислового підприємства. Визначено критерії (обмеження) для моделі ефективності його розвитку, де запропоновано як негативні розглядати суттєві відхилення (як у бік зниження, так і в бік перевищення) рівня трудового потенціалу. Оптимальним рівнем трудового потенціалу з позицій соціальної ефективності пропонується вважати рівень, який за більшістю критеріїв (як правило, критерії безпосередньо пов’язані з основними технологічними функціями) відповідає вимогам підприємства, однак за окремими допоміжними функціями є дещо нижчим (або вищим) за середні значення. У процесі формування авторської моделі оцінювання трудового потенціалу запропоновано модель управління трудовим потенціалом, тобто загальний набір дій, необхідних для цього.
Визначено основні напрями діагностування та контролю, до яких віднесено: працездатність (індивідуальна чи сукупна); освітньо-кваліфікаційний рівень (окремого працівника чи колективу); соціально-комунікаційний рівень потенціалу. Для кожного із показників наведено набір кількісних характеристик для оцінювання. Обґрунтовано сутність показника соціально-комунікативного потенціалу, який складається з особистісного потенціалу та потенціалу організаційного середовища підприємства. Розроблено модель соціально-комунікаційного потенціалу підприємства.

12. Розроблено економіко-математичну модель соціально-економічної діяльності підприємства, яка базується на одночасному використанні рівняння Коба-Дугласа та показників, що характеризують максимізацію соціального ефекту господарської діяльності, які мають виступати як обмеження при плануванні підвищення економічної ефективності підприємства. Як обмеження для кількісного визначення соціальної ефективності виробничого процесу запропоновано три авторські показники: коефіцієнт соціальної справедливості, коефіцієнт збереження кадрів та похідний від них – коефіцієнт соціальної ефективності, розрахунок яких заснований на використанні наявної звітної інформації підприємств. За допомогою цієї моделі оцінено поточну ефективність діяльності аналізованих підприємств та визначено оптимальні співвідношення показників соціального й економічного ефекту за умов їх розвитку.
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АНОТАЦІЯ

Ядранський Д.М. Діагностування та контроль соціально-економічної ефективності праці персоналу на промисловому підприємстві. – На правах рукопису.

Дисертація на здобуття наукового ступеня доктора економічних наук за спеціальністю 08.00.04 – економіка та управління підприємствами (за видами економічної діяльності). – Класичний приватний університет. – Запоріжжя, 2013.

Досліджено соціально-психологічні особливості персоналу як безпосереднього об’єкта діагностування та контролю. Охарактеризовано соціальну й економічну норми праці як критеріальну базу діагностування та контролю. Виявлено, обґрунтовано об’єкти діагностування та контролю праці. Досліджено теоретичні аспекти організації діагностування і контролю праці та персоналу на різних інституціональних рівнях.

Розроблено загальнотеоретичні засади організації діагностування праці персоналу та методологічні засади визначення вартісних показників праці персоналу. Запропоновано механізм автоматизації діагностування та контролю праці. Розроблено процедуру та проведено соціальний аудит ефективності трудової діяльності. Удосконалено інформаційне забезпечення контрольно-діагностичної системи праці персоналу. Розроблено механізм діагностування трудового потенціалу металургійного підприємства та побудовано модель соціально-економічної ефективності підприємства.
Ключові слова: діагностування, контроль, норма праці, персонал, ефективність, облік, модель, процедура, соціальна ефективність, праця, коефіцієнт.
АННОТАЦИЯ

Ядранский Д.Н. Диагностирование и контроль социально-экономической эффективности труда персонала на промышленном предприятии. – На правах рукописи.

Диссертация на соискание ученой степени доктора экономических наук по специальности 08.00.04 – экономика и управление предприятиями (по видам деятельности). – Классический приватный университет. – Запорожье, 2013.

Исследуя социально-психологические особенности персонала как непосредственного объекта диагностирования и контроля, определена специфика диагностики труда персонала как группы людей, которая имеет ряд социальных потребностей. Обоснованы социальная и экономическая нормы труда как критериальная база диагностирования и контроля. На этом основании усовершенствована критериальная база современного процесса диагностирования труда персонала дополнением социально-психологических показателей. Выявлено, обосновано современные объекты диагностирования и контроля труда на современном промышленном предприятии. Доказано диалектическую обусловленность неразрывности анализа персонала и труда, в частности, отмечается, что на современном предприятии акцент диагностирования и контроля смещен с рассмотрения труда персонала на рассмотрение самого персонала, что считается нецелесообразным.
Проанализированы теоретические аспекты организации диагностики и контроля труда и персонала на различных институциональных уровнях, где установлены потенциальные возможности трансформации существующей сегодня модели организации учета, диагностики и контроля труда персонала в соответствии с существующими реалиями.

Путем критического анализа определен кризис методологии диагностирования, контроля и анализа работы персонала в отечественных реалиях, в основе такой неэффективности лежит неадекватность информационного базиса.

Исследованы организационные процессы диагностики и контроля труда персонала, где обозначены организационные условия, в рамках которых должна развиваться модель диагностики и контроля. Предложены авторские подходы к определению качества диагностирования как теоретического базиса, на котором должна формироваться дальнейшая модель диагностирования и контроля предприятия.

Обоснованы общетеоретические принципы организации диагностирования труда персонала предприятия, в ходе данного процесса концептуализованы процедуры и методы для осуществления соответствующего диагностирования. Обоснованы методологические основы определения стоимостных показателей работы персонала, в частности, предложен механизм приведения ряда характеристик работы персонала до единого, стоимостного измерителя. Проанализированы методологические подходы к месту работы персонала в общей модели диагностики хозяйственной деятельности предприятия, в частности, определено значение модели диагностики и контроля работы персонала для общей информационной системы предприятия. Предложено использовать для оценки персонала подход, аналогичный оценке нематериальных активов. Разработан механизм автоматизации диагностирования и контроля работы на металлургическом предприятии и предложены модели интеграции созданного механизма в существующую аналитическую модель предприятия.

Установлено и охарактеризовано связь социальной ответственности предприятия с эффективностью работы персонала, в частности, теоретически обосновано значение для эффективного развития промышленного предприятия обеспечения высокого уровня социальной ответственности предприятия перед персоналом. Предложена модель баланса интересов в системе управления производительностью. Разработана и эмпирически опробована модель социального аудита эффективности труда персонала. Охарактеризованы его направления и предложена программа аудита. В соответствии с авторским подходом проведен аудит стоимости труда персонала металлургического предприятия, где установлена себестоимость рабочей силы и сопоставлены указанные показатели с показателями, характеризующими воспроизводство рабочей силы.

Усовершенствовано информационное обеспечение контрольно-диагностической системы труда персонала на металлургическом предприятии, где предложены критерии оценки социально-экономической эффективности отдельных видов трудовых функций. Дополнен авторскими предложениями механизм диагностики трудового потенциала металлургического предприятия, в частности, определена специфика диагностики трудового потенциала, исходя из задач оптимизации социально-экономической эффективности. Определены критерии (ограничение) для модели диагностирования социально-экономической эффективности развития трудового потенциала. Построена экономико-математическая модель социально-экономической эффективности предприятия с целью диагностики и моделирования социально-экономической эффективности его развития. В соответствии с указанной моделью установлены соответствующие ограничения для развития предприятия.

Ключевые слова: диагностика, контроль, норма труда, персонал, эффективность, учет, модель, процедура, социальная эффективность, труд, коэффициент.

SUMMARY

Yadransky D.M. Diagnosis and monitoring of socio-economic efficiency of the personnel of industrial enterprises. – Manuscript.

Dissertation for the degree of doctor of economic sciences in specialty 08.00.04-economics and management (by vehicle type). – Classical Private University. – Zaporizhzhja, 2013.

The thesis investigates the social and psychological characteristics of staff as a direct object of diagnosis and control. Describes the social and economic standards of work as a criterial diagnosis and control. Identified, justified modern facilities diagnosing and monitoring work. We study the theoretical aspects of diagnosis and control of labor and personnel of various institutional levels.

We offer general theoretical principles of diagnosis of the personnel. Developed methodological principles determining the value of working staff. A mechanism for automating diagnostics and control work. The connection of social responsibility of enterprises with efficiency of personnel. Procedure developed and carried out social audit of the effectiveness of employment. Improved information for control and diagnostic system of labor staff. Developed mechanism for diagnosing labor potential steel plant and built a model of socio-economic efficiency of enterprises.

Key words: diagnosis, monitoring, provision of labor, personnel, efficiency, accounting, model, process, social efficiency, work, ratio.
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