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ВВЕДЕНИЕ

Современный этап социально-экономического развития Донбасса требует

глубокого творческого осмысления перемен, которые происходят в обществе,

в экономике, в политической и правовой сферах жизни региона. Интерес к

исследованию актуальных проблем экономического и социального развития

определяется необходимостью анализа особенностей реформирования

социально-трудовых отношений, совершенствования теоретических аспектов

экономики и социологии труда, практических подходов к управлению

персоналом, формированию маркетинговой политики производственной

сферы. Значимое место в научных исследованиях молодых ученых занимают

проблемы, связанные с усовершенствованием математического аппарата

моделирования экономических процессов развития, теории финансового

менеджмента, инвестиционной и инновационной деятельности.

Исследование основных аспектов деятельности предприятий ведущих

отраслей промышленности Донецкого региона, выявление проблем в

управлении, разработка практических предложений по преодолению

негативных последствий кризисных явлений, позволит создать позитивные

тенденции экономического развития и обозначить перспективы стабилизации

экономики Донбасса.

Целью работ, помещенных в данном сборнике, является обобщение

практики и передового опыта предприятий в обеспечении эффективного

развития социально-экономических отношений, разработки научно-

практических методик по разрешению актуальных проблем

функционирования реального сектора экономики региона, в современных

условиях хозяйствования.
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Секция 1
«ТЕОРИЯ ФОРМИРОВАНИЯ СОЦИАЛЬНО-ТРУДОВЫХ

ОТНОШЕНИЙ В УСЛОВИЯХ КРИЗИСНОЙ ЭКОНОМИКИ»

Новикова П.А., студентка группы ЭПР-11
Донецкий национальный технический университет

г. Донецк

МОТИВАЦИЯ ПЕРСОНАЛА КАК КОМПОНЕНТ МЕХАНИЗМА

АНТИКРИЗИСНОГО УПРАВЛЕНИЯ ПРЕДПРИЯТИЕМ

В связи со сложившейся экономической и политической ситуацией в

нашей стране, чтобы приспособиться к изменяющимся условиям, созданным

окружающей средой и избежать неблагоприятных внутренних факторов, есть

объективная потребность разработать механизм антикризисного управления.

Мотивация персонала – важная часть антикризисного управления.

Уровень системы мотивации зависит от результативности кризисного

управления на текущий момент.

Различные аспекты антикризисного управления, включая мотивацию

персонала, рассматривали такие отечественные ученые как В.А.Василенко,

В.Воронков, Л.А.Лионенко, А.Д.Чернявский, А.А.Шапурова, З.С.Шершнева,

и зарубежные: А.А.Беляев, В.Захаров, И.Х.Коротков, П.А.Попов, Й.Финнери,

Р.Хит, С.Шмидт.

Цель исследования – выявить определенную мотивацию рабочих в

текущем кризисном управлении.

Управление любой системой всегда нацеливается на преодоление

неустойчивости и хаоса в системе для достижения стабильности. Однако с

философской точки зрения, в соответствии с законами диалектики, термин

"стабильность" не может существовать отдельно, без сопутствующего ему

понятия "кризис". Следовательно, кризисы в жизненном цикле каждого

предприятия — природное явление развития.

Василенко В.А. отмечает, что "кризис должен быть рассмотрен как

поворотный момент в развитии системы, которая дает пространству новый
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круг экономического изменения". Поэтому важно для компании развить

меры для кризисного управления.

Кризисное управление нацелено на кризисное предотвращение, анализ

признаков и удаление угроз появления кризиса, а если они появляются —

анализ и быстрые меры, ликвидирующие природу самого возникновения

данного кризиса с минимальными потерями и последствиями.

Американский менеджер Ли Якокка утверждал: "Все деловые сделки в

компании могут, в конечном счете, быть сведены до трех слов: люди,

продукт, прибыль. На первом месте — люди. Если у Вас нет надежной

команды, при наличии других факторов, считайте — сделка проиграна".

Положительное следствие внедрения кризисного управления в основном

зависит от преданности, компетентности и опыта персонала, доступности

кризисного менталитета, способности команды в кратчайшие сроки

приспособиться к новым условиям, способности быстро реагировать и

находить выходы из кризисных ситуаций.

Кризисное управление нацелено на решение двух проблем: первой из

которых является предсказание кризиса, второй — внедрение мер выхода из

кризиса. В связи с этим мотивация в кризисном управлении организована

двумя способами: 1) мотивация на предотвращение кризиса;

2) мотивация на преодоление кризиса.

Нацеленные на предотвращение кризиса будут сфокусированы на

демократическом отношении руководства к подчиненным (профсоюзы).

Информация, полученная во время такой коммуникации, может помочь

своевременно обнаружить проблемы и вовремя ответить на возможные признаки

кризиса.

Полезно периодически проводить письменный опрос при участии всех

сотрудников, чтобы определить достоинства и недостатки компании, возможности и

угрозы. С одной стороны, это помогает смотреть на бизнес с разнообразных позиций,

определять проблемы, которые не заметило высшее руководство. Кроме того, учёт
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мнения каждого отдельного рабочего в перспективе увеличивает чувство

преданности и ответственности перед компанией. Данные, полученные после

обработки, могут использоваться для построения матрицы SWOT-анализа.

На стадии кризисного предотвращения желательно провести обучение,

включающее навыки кризисного управления. Профессиональное развитие —

эффективная инвестиционная компания, которая помогает сформировать у

сотрудников чувство значимости и необходимость взаимодействия. Желательно

периодически проводить горизонтальную ротацию персонала. Справляясь с новой

областью знаний, человек может смотреть на нее "не замыленным глазом", чтобы

видеть проблемы и с энтузиазмом браться за их решение. Кроме того, сотрудник,

который вовлечен в несколько областей работы во время кризиса, может

объединить несколько должностей, во время сокращения персонала.

Важно развить чувство долга перед компанией, особенно среди

компетентных специалистов. Эффективное средство формирования долгосрочной

заинтересованности сотрудников — незначительная мотивация штата.

Выводы. Во внедрении антикризисного управления играет важную роль

мотивация персонала. Человек – главный ресурс, который может вывести

компанию из кризиса. Мотивированные сотрудники в состоянии упорно

работать и создавать возможности не только для выхода компании из

кризиса, но и для успешного будущего её функционирования. Мотивацию в

кризисном управлении нужно рассматривать в различных аспектах для того,

чтобы давать конкретные рекомендации по повышению ее эффективности.

Список использованной литературы

1. Тимошенко И.И. Мотивация личностей и человеческих ресурсов. /

Тимошенко И.И., Соснин А.С. — К.: Изд-во Европейского ун-та, 2008. — 576 c.

2. Дряхлов Н. Система мотивации персонала в Западной Европе и США.

/ Дряхлов Н., Куприянов Е. // Проблемы теории и практики управления. —

2009. — № 2. — С. 83–88.
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Максименко А.К., магистр. группы УПРм-14
Донецкий национальный технический университет,

г.Донецк

МОТИВАЦИЯ ПЕРСОНАЛА В УСЛОВИЯХ КРИЗИСА

Проблемы грамотной и эффективной мотивации персонала всегда были

и остаются наиболее актуальными для управления предприятием. Важность

и актуальность данных проблем не отрицается ни наукой, ни практикой

менеджмента, поскольку от четкой системы стимулирования зависят

конечные результаты деятельности предприятия и организационная

активность персонала. В условиях крайне нестабильного экономического и

политического положения руководителям предприятий следует уделять

значительное внимание повышению производственной активности

работников и, как следствие, их производительности. Кризисная ситуация

грозит предприятиям не только финансовыми проблемами и потерей своих

позиций на рынке, но и потерей квалифицированных кадров, без которых

преодолеть кризис невозможно. Удержание ключевых сотрудников — одна

из главных задач руководителя предприятия на этапе кризиса, и достижение

этой цели возможно при своевременном информировании персонала и

реализации адекватной системы стимулирования [1].

С точки зрения управления персоналом кризисная ситуация опасна тем, что

работники теряют уверенность в своем будущем. Из-за отсутствия достоверной

информации о ситуации, происходящей в регионе или на предприятии, а также о

перспективах её развития, персонал оказывается втянутым в обсуждение слухов и

различных интерпретаций происходящего вокруг, что может негативно повлиять

на его работу [2].

Актуальность данной темы состоит в том, что на данный момент наш

регион находится в состоянии глубочайшего кризиса и неопределенности,

поэтому руководители предприятий должны обратить внимание на самый

ценный ресурс — персонал. Исследованием вопросов мотивации персонала в
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условиях кризиса в своих публикациях занимались такие ученые-экономисты,

как Самоукина Н. В. [2], Сосновый А. П., Герчиков В. И. [3] и другие.

Цель работы заключается в исследовании особенностей стимулирования

персонала в условиях кризиса.

Стимулирование работников в условиях кризиса требует изменений как

в системе материального, так и нематериального стимулирования.

Материальное стимулирование работников является одним из самых

сложных вопросов современного менеджмента. Материальное

вознаграждение имеет решающее значение в практике трудовой мотивации и

стимулирования, причем его содержание для персонала не исчерпывается

только компенсацией затрат времени, энергии, интеллекта, которые

использует работник при достижении стратегической цели предприятия.

В условиях политического и экономического кризиса стимулирование

персонала требует существенных корректировок. Следует уделять больше

внимания психологическим аспектам работы с персоналом, ведь в условиях

экономической нестабильности работнику мешают более продуктивно

выполнять возложенные на него задачи такие психологические барьеры:

страх перед неудачей; страх увольнения, сокращения; снижение уровня

дохода. В такой ситуации материальное стимулирование работников должно

основываться на следующих принципах [4]:

 при сокращении фиксированной части дохода следует предоставлять

персоналу возможность зарабатывать за счет переменной части заработной

платы за достижения стратегических целей предприятия;

 консультирование и помощь персоналу при формулировании ими их

личных целей, которые напрямую связаны со стратегической целью

предприятия и путями ее достижения;

 разъяснение работникам особенностей формирования их дохода,

специфики начисления вознаграждения.
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 регулярный контроль над достижением работниками стратегических

целей в виде отчетов и коротких докладов.

Выводы. В кризисный период персоналу необходимо быть уверенным в

том, что руководство имеет план будущих действий. Даже если при этом

необходимо прибегать к необычным мероприятиям, персонал все равно будет

воспринимать это более позитивно, чем находиться в состоянии неизвестности.

Важно разъяснить, в связи с чем проводится то или иное мероприятие,

дальнейшие перспективы развития предприятия. К тому же, эта информация

должна поступать от первого лица предприятия, чтобы предотвратить

дезинформацию. Важно, прежде всего, разъяснить персоналу текущую

ситуацию, определить антикризисные меры и сроки их реализации, а также

перечислить ожидания руководства от персонала в связи со сложившейся

ситуацией. Регулярное информирование работников и внимание к их нуждам в

комплексе с антикризисными мерами позволят достичь ожидаемого результата

и стимулировать персонал к преодолению кризиса.

Список использованной литературы
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2. Самоукина Н.В. Эффективная мотивация персонала при минимальных
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3. Герчиков В.И. Типологічна концепція трудової мотивації /

Герчиков В. // Мотивація і оплата праці. — 2005 . — №3. — 29 с.

4. Багирова И.Х. Мотивация персонала в условиях кризиса /
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Грищенко В.И., кафедра «Экономики предприятия»
Донецкий национальный технический университет

г.Донецк

РОЛЬ МАЛОГО БИЗНЕСА В РАЗВИТИИ РЕГИОНАЛЬНОЙ
ЭКОНОМИКИ

В экономике развитых стран одновременно функционируют крупные,

средние и малые предприятия, а также осуществляется деятельность,

базирующаяся на личном и семейном труде. Размер предприятий зависит от

специфики отраслей, их технологических особенностей, эффекта масштаба и

других факторов. Есть отрасли, связанные с высокой капиталоемкостью и

значительным объемом производства, а также отрасли, для

функционирования которых не требуются предприятия большого размера,

именно там малые предприятия оказываются более предпочтительными.

Проблемам малого бизнеса уделяют большое внимание ученые и

практики многих стран. К наиболее значимым публикациям в данной сфере

можно отнести работы А.Блинова, В.Гееца, М.Лапусты, В.Ляшенко,

С.Мочерного, Т.Степановой, А.Хоскинга и других. Вместе с тем

разнообразие условий функционирования, особенности регионального и

отраслевого характера, состояние экономики задают целевые векторы для

совершенствования малого предпринимательства. В этом плане следует

отметить слабую проработку вопроса совершенствования и развития малого

бизнеса в условиях нестабильной внешней среды.

Малый бизнес хорошо зарекомендовал себя за границей, он играет

важную роль в развитии экономики многих стран. В странах Европейского

общества (ЕС), США и Японии на малые и средние предприятия приходится

около 50% общей численности занятых, а их доля в ВВП превышает 50% [1].

Мелкие и средние предприятия можно условно разделить на две группы.

Первая группа — предприятия, прямо или косвенно связанные с крупным

бизнесом. Предприятия малого бизнеса в условиях нового этапа научно-

технического прогресса выступают, с одной стороны, как экспериментальные
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базы для крупных фирм, а с другой — как фирмы, обслуживающие выпуск и

продвижение новых товаров, созданных крупными предприятиями.

Ко второй группе относятся предприятия малого бизнеса,

непосредственно конкурирующие с предприятиями крупного бизнеса и друг

с другом на рынке. Предпосылками для бурного развития предприятий этой

группы являются: способность быстро реагировать на требования рынка и

удовлетворять возникающий спрос на товары и услуги; существенно

меньший по размерам стартовый капитал, что позволяет свободнее

маневрировать по сравнению с более сильными соперниками; стремление

заполнить ниши, которые по различным причинам не выгодны крупным

фирмам; и, наконец, ценовая политика крупных фирм, диктующих рынку

довольно высокие цены [2].

Следует отметить, что малый бизнес имеет большие риски,

предприниматели неравномерно занимают ниши бизнеса, оставляя пустые

места либо же переполняя рынок, что существенно повышает  риск их

деятельности.

В условиях неопределенности внешней среды, высокой вероятности

различных изменений поддержка малого предпринимательства путем

разработки региональных программ разной продолжительности с

конкретными  мероприятиями целевого характера для развития производства

на предприятиях малого бизнеса должно создать благоприятные условия для

его функционирования, устойчивого оздоровления экономики,  развития

конкурентной среды, создания дополнительных рабочих мест. В этом плане

поддержка и развитие малого бизнеса приведет к насыщению рынка

необходимыми товарами и услугами, лучшему использованию местных

сырьевых ресурсов, увеличению занятости, снижению социальной

напряженности, а также будет способствовать повышению инвестиционной

привлекательности региона и его потенциала.
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Для максимальной реализации преимуществ малого бизнеса в нашем

регионе необходимо:

1. Определение стратегических направлений развития региона.

2. Целевая  поддержка предприятий малого бизнеса в конкретной сфере

деятельности, исходя из приоритетных направлений развития

региона.

3. Адекватная ситуации гибкая система регулирования заполнения ниш

бизнеса с поощрением наиболее активных предприятий,

предоставляющих качественные товары и услуги.

4. Содействие структурной перестройке экономики. Малое

предпринимательство придает экономике гибкость, мобильность,

маневренность.

5. Формирование конкурентных, цивилизованных рыночных

отношений, способствующих лучшему удовлетворению потребностей

населения и общества в товарах (работах, услугах).
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ТРУДОУСТРОЙСТВО ВЫПУСКНИКОВ ВЫСШИХ УЧЕБНЫХ

ЗАВЕДЕНИЙ: РОЛЬ ГОСУДАРСТВА В РЕШЕНИИ ПРОБЛЕМЫ

В настоящее время большое экономическое и социальное значение

имеют вопросы безработицы, особенно остро стоит проблема

трудоустройства молодёжи.

Согласно современному трудовому законодательству, выделяют

следующие категории работников, которые относятся к молодежи:

несовершеннолетние от 14 лет, которые устраиваются на работу до

окончания общеобразовательного учреждения по семейным или личным

мотивам; выпускники общеобразовательных учебных заведений, в том числе

и несовершеннолетние; выпускники средних специальных учебных

заведений; выпускники высших учебных заведений [2].

Рассматривая вопросы, касающиеся трудоустройства выпускников вузов

в Украине, России и Беларуси, следует отметить, что в перечисленных

странах зафиксированы самые высокие показатели охвата населения высшим

образованием среди стран СНГ. Так, в 2011 году численность студентов в

учреждениях высшего образования в расчете на 10000 населения составила в

России — 493, в Украине — 466, в Беларуси — 467 чел. [1]. Но на фоне

высокого уровня образованности для большинства стран постсоветского

пространства характерен достаточно высокий уровень безработицы.

На сегодняшний день проблема трудоустройства выпускников ВУЗов

заключается не столько в отсутствии рабочих мест, сколько в отсутствии

слаженного взаимодействия государства, работодателей и молодых специалистов.

Работодатели отказывают в приеме на работу выпускникам вузов,  мотивируя это

отсутствием у них опыта, однако для приобретения опыта необходимо получение

работы. Сбалансировать этот конфликт интересов призвано государство, для
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которого молодые специалисты являются важнейшим социально-экономическим

ресурсом, определяющим его будущее.

Очевидна необходимость разработки эффективной государственной политики

по трудоустройству молодежи. Существующие механизмы обеспечения молодежи

первым рабочим местом эффективны на сегодняшний день только в Беларуси, а в

России и Украине часто носят формальный характер.

Как видно из таблицы 1, система трудоустройства молодых

специалистов в каждом из рассматриваемых государств имеет свои

преимущества и недостатки.

Таблица 1

Преимущества и недостатки нормативно-правовой базы относительно
трудоустройства выпускников вузов

Характеристика состояния нормативно-правовой базы по трудоустройству:
стр. преимущества недостатки

У
кр

аи
на

- предусмотрена стажировка для студентов
вузов сроком до полугода, информация о
которой должна вноситься в трудовую книжку;
- при первом трудоустройстве работника
предусмотрено стимулирование работодателей к
созданию рабочих мест (уменьшение на 50%
размера единого социального взноса)

- правовые акты выполняются
лишь формально;
- законодательно не
предусмотрено, что  высшее
учебное заведение обязано
гарантировать выпускнику его
трудоустройство

Ро
сс

ия

- не устанавливается испытание при приеме на
работу для выпускников вузов, которые впервые
приступают к работе по специальности в
течение года со дня окончания обучения;
- предусмотрено возмещение работодателем
расходов на переезд к месту работы молодым
специалистам;
- разрабатываются комплексные мероприятия на
региональном уровне (квотирование рабочих
мест для молодых граждан, создание временных
рабочих мест, частичная компенсация
работодателям  расходов на оплату труда и др.)

- отсутствует единое
определение статуса молодого
специалиста в нормативных
документах;
- отсутствие правовой базы для
трудоустройства выпускников в
негосударственных
организациях

Бе
ла

ру
сь

- действующая государственная система
распределения выпускников;
- направление на работу на предприятия разных
форм собственности;
- наложение штрафных санкций на
работодателей в случае отказа выпускнику в
приёме на работу;
- отсутствие предварительного испытания при
приеме на работу молодых специалистов

- запрет для работодателей
принимать на работу
выпускников без направления на
работу в течение 2 лет после
получения высшего образования
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Так, в Беларуси она чётко отлажена и эффективно функционирует,

однако накладывает на выпускников строгие обязательства перед

государством, чем вызывает в некоторых случаях их недовольство. В России

и Украине, напротив,  условия слишком расплывчаты, а работа системы

часто формальна. Но стоит заметить, что в этих странах государство

содействует трудоустройству выпускников, предоставляя свободу действий,

а не вменяет его им в обязанность.

Таким образом, успех функционирования системы трудоустройства

выпускников видится в поиске гармонии между государственным

воздействием, будь то направление или поддержка, и возможностью личного

выбора выпускника.
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ГОСУДАРСТВЕННОЕ РЕГУЛИРОВАНИЕ ЗАНЯТОСТИ В
УСЛОВИЯХ КРИЗИСА

В сложившихся условиях кризиса на постсоветском пространстве

актуален вопрос о необходимости государственного регулирования

экономики, особенно в  сфере обеспечения занятости.

Вопросы, связанные с государственным регулированием экономики,

рассматривались в трудах таких зарубежных ученых, как Дж. Кейнс,

К.Маркс, А.Маршалл, Д.Милль, Д.Рикардо, П.Самуэльсон, А.Смит, Ф.Хайек,

Дж.Хикс. Из отечественных исследователей стоит выделить таких, как

В.Мамутов, В.Геец.

Целью исследования является определение проблем на украинском

рынке труда, вызванных несовершенством механизмов государственного

регулирования и путей их решения.

Государственная политика занятости населения — часть общей

социально-экономической политики государства, направленная на

разрешение проблем занятости населения в экономике [1, с.188]. Цель

государственной политики в области занятости — создание условий,

обеспечивающих достойную жизнь и свободное развитие человека.

В Украине в послереформенный период образовался огромный сектор

теневой экономики. На него приходится, по некоторым данным, более

половины украинского ВВП. Основой теневой экономики является

существование паразитической элитарной экономики [2, c.4]. Собственники

зачастую не заинтересованы вкладывать средства в расширение и

модернизацию производства [4, с.83], так как коррупционные схемы

приносят гораздо больший доход.

Проблемой является деградация  промышленности и сельского

хозяйства [2, с.4]. Это усугубляется монополизацией экономики. Происходит
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укрупнение по отраслевому признаку и концентрация национальных

богатств в руках нескольких монополистов [2, с.4].

Результатом данных процессов является рост социального расслоения в

Украине, ухудшение материального положения большинства граждан,

значительное ухудшение условий труда, рост  безработицы. Эта проблема

усугубляется ее скрытой формой. Так, безработица в стране, по официальным

данным, в 2012–2013 году колебалась на уровне 7–8%  [3, с.8], что  не отражало

реальной ситуации. Расчеты «дооцененной безработицы» давали  показатель на

уровне 20% [3, с.8]. На конец 2014 года только официальные оценки МОТ

давали 10%, и ситуация ухудшается с каждым днем.

Одной из важнейших причин современных проблем Украины стала

недооценка регулирующей роли государства. Отойдя от плановой

экономики, Украина резко перешла к другой крайности — практически

полностью нерегулируемому рынку. В результате Украина вошла в глубокий

кризис. Сегодняшние трудности Украины в значительной степени являются

следствием непродуманных реформ 90-х годов.

Этого можно было избежать, что можно увидеть на примере других стран

СНГ. По состоянию на начало 90-х годов Республика Беларусь значительно

отставала от Украины по экономическому развитию. Но благодаря более

взвешенной экономической политике, пошедшая по пути «рыночного

социализма» [4] Беларусь смогла сохранить экономику и уровень жизни, даже в

условиях кризиса 2008 года обеспечив определенный рост ВВП [4]. Несмотря

на определенные экономические трудности в настоящее время, Беларусь

показывает, что при иной экономической политике многих экономических и

социальных проблем Украины можно было избежать.

В попытке выйти из кризиса Украина проводит политику экономии и

рационализации, копируя опыт Запада. Однако эта политика дает лишь импульсы

к уменьшению совокупного спроса, сокращению занятости, росту безработицы, не

принося ничего взамен [3 с.6]. Сокращение расходов за счет сокращения
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социальных гарантий, раздувание государственного долга и дальнейшая

концентрация общественных богатств в руках нескольких монополистов лишь

ухудшает состояние экономики. Вопрос состоит уже не в «экономическом росте»,

а в сохранении возможности приемлемой жизни на территории государства.

Необходимы решительные действия, значительный рост государственного

вмешательства и государственных расходов, направленных на оздоровление

экономики и социальную защиту трудящихся. С этой целью могут быть

предприняты такие шаги:

1. Вместо сокращения расходов на социальные программы необходимо

создание механизмов поддержания уровня жизни населения.

2. Разработка государственной программы индустриализации и создания

новых рабочих мест.

3. Введение системы прогрессивного налогообложения.

4. Значительное повышение минимальной заработной платы.

5. Борьба с влиянием крупных монополий. Ужесточение наказаний за

экономические преступления и нарушения трудового законодательства.

Государственное регулирование в условиях кризиса должно

обеспечивать социальную защищенность граждан.
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ОСОБЕННОСТИ ДИСЦИПЛИНАРНОЙ ОТВЕТСТВЕННОСТИ

ГОСУДАРСТВЕННЫХ И МУНИЦИПАЛЬНЫХ СЛУЖАЩИХ

Если юридическую ответственность рассматривать как общее понятие,

то дисциплинарная ответственность — понятие особое, а дисциплинарная

ответственность государственных и муниципальных служащих — понятие

специальное, поскольку она устанавливается в отношении специальных

субъектов. Это специальное понятие имеет целый ряд особенностей.

Первая особенность заключается в том, что она выходит за рамки

трудового права и в значительной мере регулируется законодательством

административным. В ряде случаев она устанавливается и регулируется

исключительно административным законодательством (в отношении судей,

работников прокуратуры, военнослужащих и приравненных ним по статусу

лиц, к рядовому и начальствующему составу ОВД и т.п.). Вместе с тем,

определять вслед за И.П.Голосниченко дисциплинарную ответственность

государственных служащих как «совокупность административно-правовых

отношений, которые возникают в связи с наложением на государственных

служащих предусмотренных законодательством дисциплинарных взысканий

за нарушение ими служебной дисциплины» [1, с. 336] не вполне правильно.

Вернее определять её как совокупность трудо-правовых и административно-

правовых отношений.

Другая особенность заключается в особенностях субъектов данных

отношений дисциплинарной ответственности (как работника, так и

работодателя). Она применяется именно в пределах служебной подчинённости

[2, с.162]. Третья особенность заключается в отсутствии единого

законодательного акта или его соответствующего раздела, который бы системно

урегулировал дисциплинарную ответственность государственных служащих, на

которых распространяется действие Закона Украины от 16.12.1993 г.
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«О государственной службе». Четвёртая особенность касается основания этой

ответственности. Основанием для привлечения государственного служащего к

дисциплинарной ответственности является совершение им дисциплинарного

проступка. Дисциплинарным проступком является противоправное нарушение

государственным служащим норм законодательства и возложенных на него

полномочий. С.В.Кивалов справедливо указывает, что её основанием может

выступать административный проступок, дисциплинарный проступок или

нарушение морального характера [2, с.162]. Относительно последнего следует

сказать, что частью первой ст. 14 Закона Украины от 16.12.1993 г.

«О государственной службе» прямо предусмотрена дисциплинарная

ответственность за совершение лицом проступка, позорящего его как

государственного служащего или дискредитирующего государственный орган, в

котором он работает. Кроме того, ст. 5 данного закона устанавливает, что

государственный служащий обязан старательно выполнять свои служебные

обязанности; уважительно относиться к гражданам, руководителям и

сотрудникам, соблюдать высокую культуру общения; не допускать действий и

поступков, которые могут причинить вред интересам государственной службы

или негативно повлиять на репутацию государственных служащих. При этом

ещё в октябре 2000 г. Приказом Главгосслужбы Украины были утверждены

Общие правила поведения государственных служащих [3], которые с августа

2010 г. действуют в новой редакции [4]. Закон Украины от 17.05.2012 №4722-VI

«О правилах этического поведения» определяет нормы поведения лиц,

уполномоченных на выполнение функций государства или местного

самоуправления, во время выполнения ими служебных полномочий и порядок

привлечения их к ответственности за нарушение таких норм. Статья 18 данного

закона прямо предусматривает за нарушение закреплённых в нём правил

этического поведения дисциплинарную, административную, уголовную и

материальную ответственность с учетом особенностей правового статуса таких

лиц, определенных Конституцией и законами Украины [5]. Пятой особенностью
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дисциплинарной ответственности государственных служащих является её

неразрывная связь с антикоррупционной политикой государства и

антикоррупционным законодательством. Шестой особенностью дисциплинарной

ответственности государственных и муниципальных служащих является её

регулирование (по крайней мере, в отношении служащих гражданских ведомств

и структур) как Кодексом законов о труде Украины, так и отдельными законами,

прежде всего законом «О государственной службе» и «О службе в органах

местного самоуправления», то есть сочетание общей дисциплинарной

ответственности со специальной и наличие вследствие данного обстоятельства

как общих, так и специальных дисциплинарных взысканий.
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ОСОБЕННОСТИ ДИСЦИПЛИНАРНОЙ ОТВЕТСТВЕННОСТИ

ГОСУДАРСТВЕННЫХ СЛУЖАЩИХ АППАРАТА СУДОВ

В отношении отдельных видов государственных служащих, правовое

положение которых регулируется специальными законами (судьи и другие

работники судов, работники органов прокуратуры, внутренних дел и т.д.),

институт дисциплинарной ответственности приобретает определенные

особенности. Они отражены в соответствующих нормативных актах (в

законах и дисциплинарных уставах). Свои выразительные отличительные

особенности имеет также институт дисциплинарной ответственности

государственных служащих, работающих в аппарате судов. В соответствии

со ст. 149 закона «О судоустройстве и статусе судей» [1] работников

аппарата суда назначает на должность и освобождает от должности

Руководитель аппарата суда. Он же применяет к ним поощрения и налагает

дисциплинарные взыскания. Отбор работников аппарата суда

осуществляется на конкурсной основе. Правовой статус работников аппарата

суда определяется Законом Украины «О государственной службе» [2].

Условия оплаты труда, материально-бытового, медицинского, санаторно-

курортного и транспортного обеспечения работников аппарата суда

определяются на началах, установленных для соответствующей категории

работников аппаратов центральных и местных органов исполнительной

власти. Структура и штатная численность аппаратов местных судов по

согласованию с председателем суда утверждаются соответствующим

территориальным управлением ГСА, аппаратов апелляционных судов —

ГСА Украины по согласованию с председателем суда, в пределах расходов

на содержание соответствующего суда. В аппаратах судов общей

юрисдикции могут создаваться управления, отделы, осуществляющие свои

функции на основании положения, утвержденного руководителем аппарата
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соответствующего суда. В аппарате суда общей юрисдикции образуется

канцелярия, которая ежедневно в течение рабочего времени суда

обеспечивает принятие и регистрацию документов, подаваемых в суд. Он

также выполняет другие задачи, определенные положением, утвержденным

руководителем аппарата соответствующего суда. В штат аппарата судов

общей юрисдикции входят также секретари судебного заседания, научные

консультанты и судебные распорядители. Научные консультанты должны

иметь степень кандидата или доктора юридических наук. [1, ст.149]. При

этом особый статус имеют помощники судей судов общей юрисдикции.

Согласно ст. 151 закона «О судоустройстве и статусе судей» каждый судья

суда общей юрисдикции может иметь помощника, правовой статус и условия

деятельности, которого определяются этим Законом и положением о

помощнике судьи, утверждённым Советом судей Украины [3]. Помощником

судьи может быть гражданин Украины, имеющий высшее юридическое

образование и свободно владеющий государственным языком. Помощники

судей Верховного Суда Украины должны также иметь стаж работы в области

права не менее трех лет. Помощники судей прикрепляются для кадрового и

финансового обслуживания к аппарату соответствующего суда, на них

распространяется действие Закона Украины «О государственной службе».

Судьи самостоятельно осуществляют отбор помощников. Помощник судьи

назначается на должность и освобождается от должности руководителем

аппарата соответствующего суда по представлению судьи. Помощники судей

по вопросам подготовки дел к рассмотрению подотчетны только

соответствующему судье. Назначение на эту должность осуществляется без

конкурсного отбора на основании письменного представления судьи

руководителю аппарата суда. Претенденту на должность по представлению

судьи может устанавливаться испытание в порядке, определенном Законом

«О государственной службе». Руководитель аппарата может отказать судье в

удовлетворении представления о назначении на должность помощника судьи
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в случае, когда претендент не соответствует требованиям, установленным

законодательством. Порядок пребывания на государственной службе

помощника судьи регулируется Законом «О государственной службе»,

другими нормативно-правовыми актами. Применение мер поощрения и

дисциплинарного взыскания к помощнику судьи осуществляется

руководителем аппарата соответствующего суда по представлению судьи [3,

пп. 7–15]. Работники судов находятся в ведении Государственной судебной

администрации Украины (ГСА), а не Нацгосслужбы. Согласно указанному

закону (ст. 145, 146) и Положению о Государственной судебной

администрации Украины [3, пп. 7–15], утвержденному решением Совета

судей Украины от 22 октября 2010 № 12, ГСА Украины является органом в

системе судебной власти, деятельность которого подотчетна съезду судей

Украины. ГСА осуществляет организационное обеспечение деятельности

органов судебной власти с целью создания надлежащих условий

функционирования судов и деятельности судей, представляет суды в

отношениях с другими органами государственной власти, органами местного

самоуправления в пределах полномочий, установленных законом.

Основными задачами ГСА являются: организационное обеспечение

деятельности органов судебной власти в пределах полномочий определенных

Законом «О судоустройстве и статусе судей», обеспечение надлежащих

условий деятельности судов общей юрисдикции, Высшей квалификационной

комиссии судей, Национальной школы судей Украины и органов судейского

самоуправления, участие в формировании судов общей юрисдикции в

пределах полномочий определенных Законом Украины «О судоустройстве и

статусе судей» [4, пп. 1, 3].
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МОДЕЛЬ АУТПЛЕЙСМЕНТА В КРИЗИСНОЙ СИТУАЦИИ

Одной из негативных сторон антикризисного управления является

применение процедуры массового увольнения персонала, которая в будущем

может косвенным образом пагубно повлиять на репутацию предприятия.

Чтобы предотвратить данный недостаток в последнее время используют

аутплейсмент как один из инструментов антикризисного управления

предприятием [1]. Однако, в связи с тем, что такой инструмент в нашем

регионе является малоиспользуемым из-за низкого уровня образованности

руководителей в этой области, нередко наблюдается недопонимание

полезности аутплейсмента в управлении кадровой политикой и незнание

ряда существенных его преимуществ. По этой причине актуальным является

исследование аутплейсмента с позиции возможности его использования

руководством предприятия в кризисных условиях для разработки

мероприятий антикризисного управления персоналом.

Вопросами антикризисного управления персоналом и особенностей

использования предприятиями аутплейсмента в нестабильных условиях
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занимались такие ученые, как: Должинкова Ю.В. [1], Кошарная Г.Б. [2],

Балабанова Л.В., Сардак О.В. [3], Иванова А. [4], Коняева А. [5], Клим Д. [6],

Камарова Т.А. [7], Тонконог М.С. [8] и др. Анализ работ отмеченных

авторов, показал, что существующие теоретические разработки и подходы к

использованию аутплейсмента охватывают лишь локальные аспекты

применения данного метода для антикризисного управления персоналом, из-

за чего возникает необходимость в комплексном и более глубоком изучении

данного вопроса и выявления механизмов влияния аутплейсмента на

антикризисное управление.

Цель работы проанализировать необходимость использования

аутплейсмента в кризисной ситуации, осознать его взаимосвязь с

антикризисным управлением и на этой основе разработать модель их

взаимодействия.

В случае наступления для любого предприятия кризисной ситуации,

управление им переходит в режим антикризисного управления. Его

особенностью является наличие многих проблем, действий, процедур,

которые соответственно не возникают и не применяются руководством для

управления предприятием в условиях стабильной ситуации. Если их не

выполнять, то на предприятии может возникнуть преждевременная паника

среди персонала, которая ускорит «гибель» предприятия, а в противном

случае у него существует шанс «выживания».

Для того чтобы повысить потенциал антикризисного управления

необходимо осознавать и понимать, какую роль в этом процессе может

сыграть аутплейсмент, как мера антикризисного, бесконфликтного,

«вежливого», «мягкого» сокращения количества персонала [1, 4, 6].

Предлагается для осуществления исследований использовать визуальную

модель, которая за счет механизмов визуализации поможет облегчить

понимание сходных сторон процессов управления персоналом,

антикризисного управления и аутплейсмента.
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Визуализация как метод познания или активизации творческого

мышления с давних времен позволяет людям использовать механизм

пространственного мышления. Благодаря пространственному мышлению

человека, происходит постоянное перекодирование его образов, т.е.

осуществляется переход от пространственных образов реальных объектов к

их условно-графическим изображениям, от трехмерных изображений к

двухмерным и обратно. Использование визуализации объекта при

исследовании, проектировании и разработке математических моделей

помогает исследователю увидеть конечный вариант сложных

управленческих либо производственных процессов в виде абстрактной

фигуры, которую затруднительно мысленно представить, но которая затем

помогает исследователю получать новые знания об исследуемых объектах.

Также визуализация позволяет упростить и сократить время на передачу

мысле-образов от одного человека другому или самому визуально сравнивать

несколько мысле-образов при выборе оптимального решения любой

управленческой задачи. Также можно сказать, что визуализация является

промежуточным звеном между созданием мысле-образа и его

материализацией, поскольку мысле-образ создает один человек, а его

материализацией занимается другой.

Анализ функций, которые выполняет аутплейсмент, свидетельствует о

том, что исследуемый метод:

  предупреждает негативную репутацию предприятия в обществе;

  сохраняет морально-этический климат  в коллективе предприятия;

  предотвращает снижение производительности труда в коллективе

предприятия;

  сохраняет конфиденциальность своего производства;

  предупреждает распространение негативной информации о

предприятии;
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  снижает расходы, связанные с улаживанием правовых разногласий

между сторонами;

  повышает лояльность работников, которые продолжают работать в

коллективе предприятия;

  мотивирует работников предприятия сохранять свою

работоспособность и потенциал до последних дней работы на предприятии.

Анализ составляющих аутплейсмента показывает, что они также являются

одновременно составляющими других разновидностей и отдельных

функциональных областей менеджмента, а именно:

 методы изучения рынка труда (маркетинг);

 база данных о рынках труда (рекрутинг);

 методы оценки персонала (ассесмент);

методология консультирования кандидатов на увольнение с целью их

эффективного и успешного позиционирования себя на рынке труда

(консалтинг);

алгоритмы принятия управленческих решений о применении

внутреннего аутплейсмента и его составных частей или в сложившейся

конкретной ситуации обращаться к внешнему аутплесменту (аутсорсинг);

 методики обучения кандидатов управлять своими невербальными

символами для создания имиджа грамотного, квалифицированного и

уверенного в своих способностях специалиста (паблик рилейшнз);

 способы создания позитивного имиджа предприятия (репутационный

менеджмент);

мотивационные методы, которые позволяют повышать лояльность

своего персонала и сохранять лояльность в будущем кандидатов на

увольнение (мотивационный менеджмент);

способы грамотно вести диалог с другими специалистами и коллегами,

чтобы уверенно себя позиционировать и добиваться поставленной перед собой

цели по трудоустройству (коммуникационный менеджмент, деловое общение);
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 механизмы, способы, принципы стратегического планирования

развития предприятия, потенциала коллектива в будущем для управления

конкурентными их преимуществами (стратегический менеджмент);

методы воздействия на кандидатов на увольнение (психология

управления);

 методы управления конфликтами при вынужденном увольнении

персонала (конфликтология).

Таким образом, установление и конкретизация взаимосвязей в смежных

областях знаний в сфере управления персоналом помогло разработать

упрощенную графическую модель, представленную на рисунке.

1 — маркетинг; 2 — рекрутинг; 3 — ассесмент; 4 — консалтинг; 5 — аутсорсинг;
6 — паблик рилейшнз PR; 7 — репутационный менеджмент; 8 — мотивационный
менеджмент; 9 — коммуникационный менеджмент; 10 — стратегический менеджмент;
11 — психология управления; 12 — конфликтология; а–г — совместные области знаний,
умений и навыков, которые в равной степени характерны для смежных разновидностей
менеджмента и одинаково ими используются

Рис. Взаимосвязь аутплейсмента с антикризисным управлением и другими

разновидностями менеджмента и областями управленческой деятельности

Как видно из рис., разработанная графическая модель позволяет

визуально увидеть совместные области знаний (зоны а–г), которые в какой-
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то определенной мере характерны для управления персоналом,

антикризисного управления и аутплейсмента, поэтому полноправно ими

применяются для своих целей. В связи с этим попытаемся дать

характеристику этим зонам:

Зона а — включает стратегии управления персоналом в кризисной

ситуации, управление персоналом с учетом особенностей кризисной

ситуации, кадровую политику антикризисного управления;

Зона б — стратегии увольнения персонала в кризисной ситуации;

Зона в — механизм повышения устойчивости предприятия благодаря

снижению численности персонала, подходы к политике антикризисного

управления и результаты ее воздействия, позволяющие формировать

репутацию предприятия и лояльность его персонала, позитивно влиять на

будущее состояние рынков труда по отношению к предприятию;

Зона г — программы увольнения персонала, которые рассчитаны на

нормальные рыночные ситуации со стабильной обстановкой,

предусматривающие оптимизацию бизнес-процессов, реорганизацию

предприятия, уменьшение его производственной мощности и т.д., и которые

не ухудшают репутацию предприятия, а также повышают лояльность его

персонала.

Разработанная графическая модель позволяет визуализировать связи

между аутплейсментом и другими смежными сферами управленческой

деятельности, на этой основе улучшить восприятие понятия «аутплейсмент»,

выявить и глубже осознать его функциональные составляющие, лучше

представить роль аутплейсмента в антикризисном управлении персоналом,

понять его преимущества и обосновать необходимость использования

аутплейсмента в кризисной ситуации.

Таким образом, функционируя в сфере антикризисного управления.

аутплейсмент тесно связан с множеством сопутствующих структурных

элементов менеджмента, а также другими науками. Теснота такой связи
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определяется долей участия аутплейсмента в достижении поставленных

перед руководством предприятия целей и набором применяемых в

конкретном случае инструментов управления.
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АНТИКРИЗИСНОЕ УПРАВЛЕНИЕ ПЕРСОНАЛОМ

Продуктивность работы всех организаций независимо от их размера и

сферы деятельности напрямую зависит от персонала и правильного им

управления. Без надлежащим образом отобранных и профессионально

подготовленных кадров ни одно предприятие не сможет достигнуть своих

целей и выполнить поставленные им задачи, а, следовательно, не может быть

достойным конкурентом на рынке.

До недавнего времени понятие «управление персоналом» в отечественной

литературе отсутствовало, либо было мимоходом рассмотрено в контексте других

управленческих проблем. А потому и не удивительно, что антикризисное управление

персоналом, как часть концепции антикризисного управления в наше время было

рассмотрено достаточно поверхностно, что дает возможность для более глубокого и

детального рассмотрения этой области управления [1, с.148–152].

В современных условиях хозяйствования основным ресурсом любого

предприятия является персонал, от которого зависит конечный результат

деятельности предприятия. Процессы, которые сегодня происходят в мировой

экономике, предъявляют внедрение новых и прогрессивных форм и методов

управления персоналом. В период кризиса очень важно эффективное управление

персоналом и разработка антикризисных мероприятий. Кризисная ситуация грозит

компании не только финансовыми проблемами и утратой своих позиций на рынке,

но и потерей квалифицированных кадров, без которых преодолеть кризис

невозможно [2, с.21–22]. Удержание ключевых сотрудников — одна из основных

задач менеджмента на этапе кризиса, и достигнуть этой цели можно, если

своевременно информировать персонал и реализовать адекватную систему

мотивации.

Антикризисное управление персоналом предполагает не только

формальную организацию работы с персоналом (планирование, отбор,
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подбор, расстановку и т. п.), но и совокупность факторов социально-

психологического, нравственного характера — демократический стиль

управления, заботливое отношение к нуждам человека, учет его

индивидуальных особенностей и прочего [3, с.21].

Значительные перемены, наличие кризисной ситуации в социальной,

экономической, политической, духовной сферах одновременно как расширяют

возможности, так и создают серьезные ограничения для каждого человека,

стабильности его существования и роста. Антикризисное управление персоналом

в таких условиях призвано учесть целый спектр вопросов адаптации сотрудника к

внешним и внутренним условиям функционирования и развития организации.

Особое внимание должно уделяться анализу мотивационных установок, умению

их формировать и направлять в соответствии с задачами, стоящими перед

организацией. Сюда же следует отнести проблемы взаимодействия руководителей

организации с профсоюзами и службами занятости, обеспечение безопасности

персонала, разработку принципиально новых подходов к приоритету ценностей.

Главное внутри организации — работники, а за ее пределами — потребители

продукции. Важно повернуть сознание персонала к потребителю, а не к

угождению начальнику; к прибыли, а не к расточительству; к новатору, а не к

заскорузлому механическому исполнителю; перейти к социальным нормам,

базирующимся на прочном экономическом фундаменте, не забывая о духовности

и нравственности.

Основная цель антикризисного управления — восстановление управляемости

организацией (возможности оперативно принимать и реализовывать

управленческие решения, эффективно разрешать выявляемые проблемы).

Используемые методы — директивно-отчетные (при жестком контроле

результативности). Инструмент — план действий (с указанием промежуточных

результатов и сроков достижения стабильных показателей деятельности) [4].

Антикризисный менеджер должен найти ответы на вопросы: что делать?

и как сделать? Последние как раз и связаны со сменой способа управления.
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При этом изменение оргструктуры не должно становиться самоцелью: в

результате механического сокращения числа отделов эффективность «сама

по себе» не повысится. Нужны изменения в способе ведения бизнеса,

которые, безусловно, могут привести к структурным изменениям — но никак

не наоборот.

Американский консультант в области управления и лидерства Джордж

Фрэнкс предложил свой алгоритм антикризисного управления, который

включает в себя следующие шаги:

1. Определение сути проблемы (с чем именно нужно справиться —

падение продаж, поиск финансирования, удержание клиентов и т. п.).

2. Создание команды антикризисных управляющих (как правило, в нее

включают топ-менеджеров и руководителей ключевых подразделений).

3. Создание единого «командного центра».

4. Организация внешней коммуникации — информирование

стейкхолдеров (контроль поступающей из компании вовне информации для

предотвращения возможных репутационных рисков).

5. Анализ проблемной ситуации командой антикризисных

управляющих (декомпозиция на проблемы, установление приоритетов,

привлечение профильных экспертов, определение угроз, оценка рисков,

поиск возможных решений).

6. Организация постоянного канала связи с ключевыми

заинтересованными группами (акционеры, сотрудники, потребители) —

телефонная линия, специальный веб-сайт, квалифицированные консультанты

и т.п.

7. Решение проблемы.

8. Реализация найденных решений (обязательное условие успеха —

постоянные коммуникации со всеми заинтересованными группами; вся

информация контролируется «командным центром»).



Теория формирования социально-трудовых отношений … 35

9. Исследование после завершения кризиса — «разбор полетов» (что,

кто, когда, почему, последствия и т.п.).

10. Интеграция новых решений и усовершенствований в регулярную

деятельность. Выводы — что следует предпринять, чтобы предупредить.

На рис. 1 представлена программа антикризисного управления

персоналом с учетом мотивации персонала, который позволит сохранить

персонал в необходимом количестве, требуемого уровня для эффективной

работы предприятия в условиях кризиса.

Первейшая задача попавшей в кризисную ситуацию компании — снизить

расходы, в том числе и на персонал. При этом нужно взвешенно и рационально

подходить к выбору кандидатур на увольнение, обсуждению уменьшения

размеров и порядка выплаты доплат и надбавок, сокращению дополнительных

Довести до всего персонала компании

Формы контроля

Цель изменений Сроки Формы поощрения
желаемого поведения

Желаемую модель
поведения сотрудника

Последовательность
действий по проведению

изменений

Текущее положение компании и основные угрозы и риски, но так, чтобы не создать панику, в то же
время показать реальные риски для сотрудников.

Привлечь персонал к выработке общих решений, коллегиально принимать наиболее непопулярные
решения. Шире вовлекать персонал в принятие решений.

Категоризировать персонал, выделить группы по отношению к интересам компании, а также по
готовности действовать в новых условиях.

Изолировать «паникеров»

Установить жесткий контроль над поведением сотрудников

С каждым сотрудником провести индивидуальную работу для прояснения его личных позиций и
готовности к работе в новых условиях. Каждому сотруднику показать возможности и перспективы,

которые открывает лично для него кризис.

Программа антикризисного управления персоналом на предприятии с учетом мотивации

Рис 1. Программа антикризисного управления персоналом
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льгот (бесплатные обеды, медицинское обслуживание и т.п.). Однако нельзя

забывать, что спасти бизнес в трудное время могут только люди. Если

сотрудники будут думать не о выполнении служебных обязанностей, а о поиске

нового места работы, то произойдет катастрофическое снижение мотивации. В

таком случае причиной гибели компании станут не экономические трудности, а

бездарная управленческая политика [5].

Каждая кризисная ситуация уникальна и требует индивидуального подхода к

ее преодолению. Одними из основных задач руководителя любой компании

остаются прогнозирование и предотвращение кризисных ситуаций, а также

своевременное проведение необходимых преобразований внутри предприятия,

сопровождаемое грамотной работой с персоналом. Однако при наступлении

кризиса определение состава мер по его преодолению, в том числе и в области

управления персоналом, должно проводиться в кратчайшие сроки и

корректироваться по мере развития событий.

Антикризисное управление предъявляет определённые, отличные от

регулярного управления, требования к системе управления персоналом. Главная

задача, которую решает служба персонала в этих условиях, — это поддержка

антикризисных мер путём эффективной организации взаимодействия

руководителей, специалистов и рабочих предприятия, разработка антикризисной

программы на основе мотивации персонала, которая позволит управлять

персоналом и стабилизировать ситуации на предприятии [6].
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Гринченко Е.В., Штагер О.А., ассистент
Донецкий национальный технический университет

г.Донецк
ДИСТАНЦИОННАЯ РАБОТА СОТРУДНИКОВ

Процессы мировой глобализации, миграция населения, научно-

технический прогресс формируют развитие нестандартных форм занятости

сотрудников предприятий. Одним из таких направлений является

дистанционная работа. Социально-трудовые отношения в условиях

кризисной экономики требуют модификации классических трудовых

отношений между работодателем и работником.

Вопросы дистанционной занятости как одной из перспективных форм

организации труда рассматривались в работах таких зарубежных ученых как

Г.Десслер, А.Веллинс, Д.Хилл, Д.Коллиган, Н.Курланд и отечественных

В.Гимпельсона, М.Луданник, М.Мельничук, Я.Свичкаревой.

В  2013 г. законодательная база РФ закрепила термин «дистанционная

работа» и «дистанционный работник» с описанием правового механизма

регулирования подобных трудовых отношений [1, с.5]. На данный момент

дистанционно занятыми являются 2,6 млн. чел, что составляет 1,7%

численности населения. По прогнозам аналитиков доверие работодателей к

такому виду деятельности будет расти приблизительно на 5–10% в год, а

финансовый кризис только ускорит эти темпы [3, c.7].
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Рассмотрение перспектив развития такого вида занятости целесообразно

через призму сильных и слабых сторон участников трудовых отношений.

Странами-лидерами дистанционной работы являются США, Канада,

Финляндия, Дания, Швеция. Ежегодно расширяется перечень видов

деятельности, которые могут реализовывать данный вид работы: коуч-

тренеры, юристы, экономисты, аудиторы, IT-специалисты.

Таблица 1.
Работодатель Работник

Преимущества Недостатки Преимущества Недостатки
Сокращение
постоянных
расходов (аренда,
содержание
рабочих мест, меры
безопасности)

Снижение
оперативного
использования
труда сотрудников

Свободный график
(личный тайм-
менеджмент)

Несовершенные
навыки
планирования
деятельности

Увеличение
внешних
источников
привлечения кадров

Непостоянная
коммуникационная
(обратная) связь

Уменьшение
дополнительных
финансовых и
временных затрат
(транспорт, дресс-
код)

Ограниченность
социальной среды

Благоприятный
психологический
климат

Функциональная
ограниченность
кадров

Снижения влияния
неформальных
производственных
групп

Ненормированный
рабочий день

Сдельная
заработная плата

Творческий барьер
личности

Отсутствие
навязанных
мероприятий
/отношений

Амортизация
личных предметов
быта

Упрощение
кадрового
документооборота
(электронные БД)

Комфортный
психологический
климат

Отсутствие
регистрации
«стационарного
места работы»

Занятость
социально
незащищенных
категорий
(ограниченные
физические
возможности,
неполные семьи)

Либерализация
корпоративной
культуры

Увеличение числа
однотипных
работодателей
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Научная литература охватывает следующее разнообразие видов

дистанционной и удаленной работы: фриланс, дистанционная занятость,

надомная работа, внештатная дистанционная работа, мобильная

дистанционная работа, работа в специальных рабочих местах [2, c.12].

Эффективность дистанционной работы зависит от направления

деятельности организации, категории персонала и целей, стоящих перед

предприятием. Необходимо заметить, что дистанционный тип занятости не

может являться универсальным методом привлечения работников, так как

существует производственная сфера, которая не может исключить

«человеческий он-лайн ресурс», хотя не исключает наличие обслуживающих

дистанционных кадров.

Таким образом, социально-трудовые отношения в условиях кризисной

экономики региона требуют от законодательной базы внедрения и развития

дистанционной занятости как легальной нормы трудовых отношений и

расширения перечня направлений деятельности, которые могут

задействовать удаленный кадровый состав, а также разработки единой

системы управления задачами предприятия и их дистанционный контроль.
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Секция 2
«ТЕОРЕТИЧЕСКИЕ ОСНОВЫ ЭКОНОМИКИ И

СОЦИОЛОГИИ ТРУДА»

Дубровская Н.И., аспирант, ст.преп. кафедры туризма,
Донецкий государственный университет управления,

 г.Донецк

АНАЛИТИЧЕСКАЯ ОЦЕНКА МОТИВАЦИИ ПЕРСОНАЛА К

ПОВЫШЕНИЮ ТУРИСТИЧЕСКОЙ ПРИВЛЕКАТЕЛЬНОСТИ

ПРОМЫШЛЕННОЙ ТЕРРИТОРИИ

Туристическую привлекательность в рекреации Донецкого региона можно

характеризовать как сложную, находящуюся в глубоком изменении. Ее

состояние обусловлено рядом экономических и структурно-организационных

проблем. В частности это ощутимое снижение реальных трудовых сбережений

населения, ухудшение инфраструктурного обеспечения и материально-

технической базы предприятий отрасли, разрушение привычных для населения

межрегиональных связей, туристических маршрутов, заметное снижение роли

организованной рекреации.

Учитывая прогнозы развития показателя международных туристских

прибытий Всемирной туристической организации, из которых ожидается рост

57% к 2030 г. в сравнении с 2013 г. [1], исследование мотивации персонала

туристической отрасли к повышению туристической привлекательности

промышленной территории Донбасса является актуальным направлением.

Этой проблеме уделяли особое внимание российские ученые В.Н.Гринева.

О.М.Ястремская [2], Н.В.Самоукина [3], И.Б.Дуракова, О.А.Родин,

С.М.Талтынов [4], которые рассматривали мотивацию как совокупность

внешних и внутренних факторов и движущих сил, побуждающих человека к

действию по достижению цели. Украинские ученые А.М.Колот [5],

В.П.Сладкевич [6], В.Н.Гончаров, С.И.Радомский, М.С.Радомская,

О.В.Додонов [7] исследовали механизмы реализации основных принципов



Теоретические основы экономики и социологии труда 41

гуманизации труда и трудовой мотивации. Однако роль мотивации персонала в

повышении эффективности работы туристических предприятий и повышении

туристической привлекательности территорий в работах этих авторов

исследована недостаточно.

Целью работы является аналитическая оценка мотивации персонала к

повышению туристической привлекательности Донецкого региона.

Туристическая привлекательность, являясь «многоаспектной и комплексной,

включающей в себя такие понятия как туристический потенциал, туристические

особенности, туристическую базу, туристическое предложение» [8], базируется на

отдаче вложенных творческих усилий сотрудниками каждого туристического

предприятия в отдельности.

Однако такая сфера деятельности как туризм связана со значительным

количеством побочных факторов, не зависящих от квалификации или

компетенции сотрудников — от настроения туриста до его финансового

положения. Работа специалистов туристической отрасли основана на умении

общаться с клиентурой, имеющей свои собственные мотивы, поэтому

большую роль играет установление персонального контакта между туристом

и сотрудником туристического предприятия.

С целью мотивации сотрудников рекомендуются как финансовые, так и

нефинансовые методы поощрения. Если туристическая компания планирует

получить высокие показатели работы персонала, необходимо создать

условия, формирующие мотивацию работников, максимально

располагающую к высоким трудовым достижениям. У персонала повышается

удовлетворенность работой, если она соответствует их представлениям о

личностных ценностях, персональных установках и личных ожиданиях.

Выводы. Руководство туристической компании может расширить

перечень нематериальных средств воздействия на мотивацию сотрудников –

четко сформулированная постановка задачи каждому сотруднику,

поднимающая его в собственных глазах, справедливая и объективная оценка
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работы каждого сотрудника. Большое значение имеет эмоциональная

привязанность персонала к своей отрасли и конкретной работе,

способствующая повышению туристической привлекательности Донбасса.
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РАЗВИТИЕ ПРОМЫШЛЕННЫХ ПРЕДПРИЯТИЙ КАК ФАКТОР
ФОРМИРОВАНИЯ СОЦИАЛЬНОГО КАПИТАЛА

Социальная направленность экономического развития в современных

экономических условиях приобретает возрастающее значение, в том числе и

в функционировании промышленных предприятий Донбасса. Поэтому

возникает необходимость в оценке факторов их экономического развития с

целью формирования и использования социального капитала, которая

обуславливает новые требования к деятельности предприятий.

В процессе деятельности промышленных предприятий в среде современной

экономики вопросы социальной результативности и социального регулирования

экономических процессов приобретают особую актуальность. Указанные

обстоятельства подтверждают необходимость объединения концепции

социального капитала с теорией экономического развития предприятий.

В связи с этим необходимо отметить работы ученых Дж.Коулмана [1],

Й.А.Шумпетера [2], А.П.Клюевой, А.Н.Майдокина [3], Н.В.Табалы [4],

М.С.Дорониной [5], Р.И.Балашовой [6], А.А.Сыченко [7], в которых

рассмотрены сущность, значение, структура социального капитала, его

взаимодействие с другими формами, влияние инфраструктуры на социальное

развитие промышленной территории, роль социального капитала в

стратегическом управлении инновационным развитием предприятия и

определена эффективность социальной политики.

В работах практически все авторы признают, что социальное богатство

является не только результатом, но и определяющим фактором

экономического процветания и устойчивого развития предприятий.

Целью работы является обоснование необходимости развития

промышленных предприятий Донбасса как фактора формирования их

социального капитала.
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Экономическое развитие предприятия — одна из важнейших задач его

деятельности. Эта деятельность постоянно совершенствуется в соответствии с

объективными требованиями производства, усложнение хозяйственных связей

мотивируется повышением роли потребителя в формировании технико-

экономических параметров продукции. Изменение условий производственной

деятельности сказывается на необходимости совершенствования принципов и

механизмов формирования экономического развития предприятия.

Распространение влияния экономических результатов на формирование

социального капитала включает горизонтальные и вертикальные связи не

только между структурами и персоналом внутри предприятий, а также их

экономическое поведение и межхозяйственные отношения.

Характерной особенностью современной экономики Донбасса является

ее направленность на обеспечение рационального ведения хозяйства,

необходимость достижения значительных конечных результатов с

минимальными затратами. Поэтому приоритетным направлением в

деятельности промышленных предприятий является создание основных

теоретических и методологических позиций по достижению эффективного

результата как базового элемента для формирования социального капитала.

Такой источник конкурентных преимуществ как технология уже не

гарантирует достижения предприятием целей хозяйствования. Появляется

необходимость в поиске дополнительного источника достижения цели,

которым, по мнению ученого Й.А.Шумпетера [2], является

предпринимательская способность, а прибыль рассматривается им как

результат осуществления нововведений, базирующаяся на необходимости

проведения постоянных инноваций предпринимателем-новатором.

Экономическое развитие промышленного предприятия предусматривает

определение целей деятельности на перспективу исходя из оценки его

потенциальных возможностей [3]. Исследования социального капитала в

экономической связи с развитием промышленных предприятий имеют
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теоретическую и практическую значимость, основанную на необходимости

создания методологических и организационных предпосылок для социально-

экономического развития хозяйственной деятельности.

Результатом мероприятий по повышению эффективности, обеспечению

конкурентоспособности на рынке и формировании внутренних

экономических условий промышленного предприятия является его

социальный капитал.
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ОРИЕНТАЦИЯ ЭКОНОМИКИ НА МОДЕЛЬ С ДЕШЕВОЙ РАБОЧЕЙ
СИЛОЙ: ПРОБЛЕМЫ И ПУТИ РЕШЕНИЯ

Высокий уровень стоимости рабочей силы обуславливает

высокопроизводительное и конкурентоспособное производство товаров и

услуг, повышение благосостояния общества, экономический рост в целом.

Западные страны ориентируются на повышение качества своих товаров

и услуг, но при этом все же стараются экономить, привлекая внешние

трудовые ресурсы. Это обусловлено дешевизной рабочей силы. Так,

привлеченный работник с определенной квалификацией будет получать

значительно меньшую сумму, чем гражданин этой страны. Следует отметить,

что, как правило, привлеченные работники не стремятся к росту по

карьерной лестнице, что значительно упрощает жизнь работодателям.

Однако в странах постсоветского пространства принята несколько

другая политика. Она ориентирована на относительно дешевую рабочую

силу (не только привлеченную извне, но и внутреннюю), в большинстве

случаев пренебрегая качеством товаров и услуг. Как правило, такая рабочая

сила оказывается низко квалифицированной и плохо обучаемой, это

приводит к тому, что на предприятиях не хотят тратить средства на покупку

современного технического оснащения, что, в свою очередь, помогло бы

значительно экономить.

Так, например, государственной службой занятости Украины в течение

2014 года было зарегистрировано 2,3 млн. вакансий. Однако лишь 5% из них

предлагались с заработной платой свыше 7000 грн., а почти 60% — с

заработной платой меньше 2000 грн. Разумеется, большая часть таких

вакансий так и остается незаполненной.

Это приводит к тому, что большинство высококвалифицированных

специалистов остаются безработными. Дешевизна рабочей силы
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способствует значительной трудовой миграции и «утечке мозгов» из страны.

Сама по себе масштабная трудовая миграция — достаточно

распространенное явление в бедных странах, она является важной

составляющей процесса их интеграции в глобальные рынки, в частности в

рынок труда.

Таким образом, основная проблема рынка труда в постсоветских странах

— это не безработица, а неконкурентные рабочие места и отток рабочей

силы за границу [1].

Результаты анализа позволяют определить основные следствия

ориентации экономики постсоветских стран на модель с дешевой рабочей

силой:

1) работодатели не мотивируются к внедрению новых технологий;

2) наемные работники не имеют стимулов к эффективной трудовой

деятельности;

3) наиболее активные и квалифицированные слои населения выезжают

за границу;

4) в экономике существуют многочисленные вакансии, на которые

практически нет спроса;

5) значительная часть населения нуждается в государственной помощи,

что неоправданно увеличивает объемы социальных трансфертов;

6) отсутствует развитая система страхования.

Чтобы привлечь значительное число высококвалифицированных

трудовых ресурсов, необходимо принять значительные меры. Следует

отметить, что резкое и одновременное повышение заработной платы в стране

не поможет в решении этой проблемы, а, наоборот, усугубит ее. Но если

проводить такую политику постепенно, это скажется положительно на

экономике государства.

Рост стоимости рабочей силы и, в первую очередь, рост заработной

платы, несомненно, должен опираться на экономические возможности, в
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частности, на повышение эффективности использования рабочей силы и рост

ВВП, в противном случае рост денежной массы послужит толчком для

инфляции.

Достаточно эффективным фактором для привлечения работников

является не только повышение заработной платы, но и увеличение

социального пакета: внедрение дополнительного пенсионного обеспечения

или улучшенного медицинского страхования. Важная составляющая этого

фактора — практически полное отсутствие инфляционных последствий.

Переход от модели с дешевой рабочей силой к модели с высоким

уровнем оплаты эффективного труда, безусловно, спровоцирует снижение

занятости, в первую очередь работников низкой квалификации. Возникнет

необходимость создания новых, качественно иных рабочих мест. Это станет

первым шагом на пути формирования конкурентной экономики [1].
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Секция 3
«ТЕОРИЯ УПРАВЛЕНИЯ ПЕРСОНАЛОМ»

Звягинцева Ю.С.
Инженерно-технологическая академия ЮФУ

г.Таганрог, Российская Федерация
МОТИВАЦИЯ, КАК ДВИЖУЩИЙ ФАКТОР

РАЗВИТИЯ ПЕРСОНАЛА

Современный период экономического развития сопровождается ломкой

старой социальной и политической системы, трансформацией тоталитарного

государства в демократическое, а в области управления — заменой

административно-командной системы — рыночной. Необходимым условием

этих изменений является постоянное совершенствование управления в

социальных системах на основе всестороннего использования достижений

науки, техники и передового опыта. Большое внимание уделяется

теоретическим и практическим проблемам менеджмента, его становлению и

развитию. Эффективное функционирование любой организации

определяется, прежде всего, степенью развития ее персонала.

Состояние персонала организации, уровень его квалификации и

профессионализма, способность наемных сотрудников оптимально решать

стоящие перед ними производственные задачи и приносить прибыль

организации напрямую зависят от тех теоретических подходов и

практических методов работы с персоналом, которые используют в своей

повседневной работе менеджеры организации, в свою очередь

систематически выстраивая стратегию управления персоналом, на базе

реализуемой кадровой политики [1].

Кадровая политика организации — генеральное направление кадровой

работы, совокупность принципов, методов, форм, организационного

механизма по выработке целей и задач, направленных на сохранение,

укрепление и развитие кадрового потенциала, на создание

квалифицированного и высокопроизводительного сплоченного коллектива,
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способного реагировать на постоянно меняющиеся требования рынка с

учетом стратегии развития организации и стратегии управления ее

персонала [2].

Одним из основных инструментов в реализации стратегий управления

персоналом, влияющим на производительность персонала и тем самым

оптимизирующим хозяйственную деятельность всего предприятия, является

мотивация. Мотив — это периодически повторяющаяся заинтересованность

в целевом состоянии, основанная на естественном побуждении [3].

Существует концепция мотивации, согласно которой Д. Макклелланд

выделяет три других (помимо пищи и крова) типа мотивационных

потребностей:

– потребность достижения: человек, мотивируемый такой потребностью,

хочет добиваться успеха и достигать целей — амбициозных, но

реалистичных;

– потребность во власти: человек, мотивируемый ею, хочет добиться

власти, влияния, уважения, роли лидера;

– потребность в принадлежности: человек, мотивируемый такой

потребностью, стремится установить взаимодействие с другими людьми,

которые также ищут благожелательного отношения и признания.

Макклелланд предположил, что большинство людей имеют смешанную

мотивацию, но некоторые находятся под сильным воздействием какой-либо

одной из потребностей. Главенство той или иной потребности порождает

возникновение разных типов работников. Например, человек,

мотивированный потребностью в принадлежности, хорошо подходит для

командной работы [4].

Фактически получается, что основная задача менеджера по управлению

персоналом заключается в том, чтобы интересы работника и руководства

организации были учтены в равной степени, а мотивация — это инструмент

по реализации данной  задачи.
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Таким образом, для построения успешной системы стимулирования

труда необходима диагностика мотивов в профессиональной деятельности.

Кроме опросников на выраженность основных мотивов профессиональной

деятельности, принято диагностировать работников на мотивацию

достижения успеха, избегания неудач, на направленность личности.

Управление данным процессом способствует эффективному использованию

трудового потенциала каждого сотрудника, повышению его социальной и

профессиональной мобильности, что позволяет подготавливать работников

для осуществления структурной и технологической перестройки отраслей

экономики.
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СТРУКТУРА СИСТЕМЫ ОБЕСПЕЧЕНИЯ

КАДРОВОЙ БЕЗОПАСНОСТИ ОРГАНИЗАЦИИ1

Обеспечение кадровой безопасности представляет собой непрерывный

сложный процесс, требующий привлечения сил и средств, объединения

усилий всех субъектов, заинтересованных в его эффективной реализации, и

предполагает применение системного подхода к его организации.

Исследование научной литературы показывает, что к настоящему

времени сложилось достаточно большое количество подходов к выделению

элементов системы обеспечения безопасности, ее структуре  (табл.).

Изучение сформировавшихся точек зрения относительно структуры систем

обеспечения безопасности позволяет сделать вывод, что по существу мнения

исследователей совпадают. В результате к элементам системы обеспечения

вообще и кадровой безопасности в частности можно отнести предмет защиты

(жизненно важные интересы),  источники угроз и условия (факторы),

обеспечивающие безопасность, объекта обеспечения безопасности, субъектов

обеспечения безопасности, отношения между ними, а также механизм

обеспечения (рис.).

В структурном разрезе система обеспечения кадровой безопасности

организации состоит из:

- объекта обеспечения кадровой безопасности, т.е. это то, на что

направлены усилия по обеспечению безопасности (персонал организации);

1 Работа выполнена при финансовой поддержке НИР «Активизация ресурсного
потенциала Прибайкальского региона как фактора его устойчивого социально-
экономического развития» по государственному заданию № 2014/52 на выполнение
государственных работ в сфере научной деятельности в рамках базовой части проекта
№1841 (Номер госрегистрации в ФГАНУ ЦИТиС 01201458900).
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- субъектов обеспечения кадровой безопасности, взаимодействие

которых проявляется в форме согласования и координации совместных

действий по обеспечению кадровой безопасности;

- нормативно-правовой базы, необходимой для придания

легитимности процессу обеспечения кадровой безопасности организации,

регламентирования этого процесса;

- механизма обеспечения кадровой безопасности.

Таблица

Подходы к выделению составляющих системы обеспечения безопасности
Автор, источник Элементы системы обеспечения безопасности

Корнилов М.Я. Экономическая
безопасность России: основы
теории и методологии
исследования. М.: Изд-во РАГС,
2005.  С. 80.

Объект безопасности, нормативно-правовая база
обеспечения безопасности объекта, органы,
обеспечивающие безопасность объекта, силы и
средства для обеспечения безопасности объекта,
ресурсы для обеспечения безопасности объекта

Цуканов В.Х. Экономическая
безопасность: сущность, факторы
влияния и методы обеспечения.
Челябинск: Челябинский дом
печати, 2007. С. 291.

Цели, задачи, принципы, функции, субъекты обеспечения
безопасности, механизм обеспечения (нормативно-
правовая база, меры и методы, этические нормы ведения
бизнеса), практические действия по обеспечению
безопасности, объект безопасности

Стрельченко В.В. Региональная
безопасность в Российской
Федерации: теория, политика и
стратегия обеспечения / В.В.
Стрельченко; под общ. ред. А.В.
Возженикова. М.: Изд-во РАГС,
2010. С. 55-56, 273-274.

Цели, жизненно важные интересы и ценности
личности, общества и государства, силы обеспечения
безопасности, объекты обеспечения безопасности,
субъекты и органы обеспечения безопасности,
способы, пути и принципы обеспечения безопасности,
средства обеспечения безопасности (технологии,
программы и конкретные меры, направленные на
защиту жизненно важных интересов)

Антропова Т.Г. Институциональ-
ное проектирование экономичес-
кой безопасности.  Казань: Изд-во
«Фэн» АНРТ, 2010. С. 94.

Цели, интересы, ценности, силы и средства, органы,
соответствующие целям системы, субъекты,
испытывающие потребность в обеспечении
безопасности, объекты и ресурсы обеспечения

Лошаков А.С. Формирование
механизмов обеспечения
экономической безопасности
организации. М.: Академия
экономической безопасности
МВД России, 2007.  С. 28.

Объект, субъект, механизм обеспечения (цели,
задачи, предмет безопасности, принципы, стратегия
обеспечения, мониторинг обеспечения, выявление
внешних и внутренних угроз, меры по
предупреждению и устранению угроз безопасности,
алгоритм обеспечения

Алавердов А. Управление
кадровой безопасностью
организации. М.: МАРКЕТ-ДС,
2008. С. 31.

Стратегия обеспечения кадровой безопасности,
информационное, нормативно-методическое,
технологическое, инструментальное, кадровое,
финансовое обеспечение
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Рис. 3.1. Структура системы обеспечения кадровой безопасности
организации

Рис. Структура системы обеспечения кадровой безопасности организации

Следует уточнить, что обеспечение кадровой безопасности должно быть

направлено не только на обеспечение защищенности жизненно важных интересов

организации от угроз со стороны персонала, но и на создание, поддержание

необходимого уровня защищенности персонала, создание благоприятных условий

для развития трудового потенциала, поскольку это является необходимым

условием, залогом обеспечения кадровой безопасности.

СИСТЕМА ОБЕСПЕЧЕНИЯ КАДРОВОЙ БЕЗОПАСНОСТИ ОРГАНИЗАЦИИ

Цель

Задачи

Принципы

Функции Механизм обеспече-
ния кадровой безопас-
ности организации

Меры и методы
обеспечения

Локальная норма-
тивно-правовая база

Определение перечня жиз-
ненно важных интересов

Выявление, прогнозиро-
вание внешних и внут-
ренних угроз, разработка
мер по их предупреж-
дению/устранению

Построение системы коли-
чественных и качествен-
ных показателей, характе-
ризующих жизненно
важные интересы

Средства
обеспечения

Оценка эффективности мер

Мониторинг кадровой безо-
пасности и корректировка
используемых мер, методов
и средств ее обеспечения

Диагностика состояния
кадровой безопасности

Стратегия и политика
обеспечения кадровой

безопасности

Управляющая подсистема: субъект обеспечения кадровой безопасности

Управляемая подсистема: объект обеспечения кадровой безопасности организации

Концепция
кадровой

безопасности
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Бєчвая І.Є., асистент кафедри «Економіка підприємства»,
Степанова Т.О., к.е.н., доцент кафедри «Економіка підприємства»

Донецький національний технічний університет
м.Донецьк

ЯКІСТЬ ТРУДОВОГО ЖИТТЯ ЯК ВАЖЛИВИЙ ЧИННИК

СТИМУЛЮВАННЯ ПРАЦІ

Стимулювання праці є необхідним елементом ринкової економіки, що

впливає та дозволяє створити необхідну систему мотивів, які сприятимуть

досягненню певної якості трудового життя для кожного робітника. Систему

стимулювання праці персоналу як сукупність методів та інструментів, за

допомогою яких керівництво підприємства впливає на найзагальніші мотиви

трудової діяльності працівників з метою досягнення заданого результату

діяльності підприємства, необхідно розглядати з урахуванням взаємовпливу

особистісних цінностей керівників і робітників окремого структурного

підрозділу підприємства, досягнення певних результатів, що забезпечать

відповідний рівень доходів підприємства та оплату праці робітників.

Проблеми організації та стимулювання праці є достатньо глибоко

вивченими вченими та практиками в сфері мотивації праці, зокрема вагомий

вклад зробили автори: Вайсбург В.А., Волгін А.П., Макаров С.Ф., Сінк Д.С.,

Лукашевич М.П., Одегов Ю.Г. та ін. Однак, слід зазначити, що питанню

мотивації праці, її оплати та досягненню відповідної якості трудового життя

не надавалося належної уваги.

Метою даного дослідження є розробка пропозицій щодо посилення

мотивації працівників для досягнення певного рівня якості  життя.

Якість трудового життя — це інтегральне поняття, яке всебічне

характеризує рівень та ступінь добробуту, соціального та духовного розвитку

людини через її діяльність в організації. Добре спланована система мотивації

дозволяє суттєво підвищувати ефективність роботи персоналу, збільшувати

обсяги продажу, покращувати виробничий процес та обслуговування клієнтів

без особливо великих матеріальних затрат з боку компанії. Адже, коли

працівник виконує свої посадові обов’язки з повною самовіддачею і його цілі
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саморозвитку включають розвиток підприємства загалом, тоді коефіцієнт

корисної дії суттєво зростає. Як правило, відсутність мотивації — перший

крок до занепаду фірми, оскільки невдоволений працівник не виконує роботу

якісно, погано ставиться до фірми та поширює негативну інформацію про

компанію, внаслідок чого втрачаються репутація та престиж підприємства.

Як відомо, кожному підприємству важливо мати кваліфікованих і

професійних працівників, адже від них залежить розвиток, функціонування

та процвітання фірми, а саме важливе — результати діяльності. Мотивація

трудової діяльності є складним, відносно стійким процесом, що обумовлений

певними особистісними характеристиками людини, а також певною

необхідністю задоволення її потреб. Система мотивації повинна розвивати

почуття належності до конкретної організації. Відповідне ставлення до праці

та свідома поведінка визначаються системою цінностей працівника, умовами

праці, а також застосовуваними стимулами. За домінуючої ролі соціально-

економічних умов в основу будь-якої моделі покладаються, передусім,

психологічні аспекти [1, с.288].

Щоб людина виконувала свою роботу добре, їй потрібно надавати певні

стимули, які б гарантували вищу заробітну плату, кар’єрний ріст,

різноманітні інші матеріальні та моральні блага, що створюють певну якість

трудового життя. Дані мотивації також повинні співпадати з інтересами

фірми, щоб в кінцевому результаті і організація зазнала успіху, і робітник був

задоволений.

Як відомо, участь людини в економічній діяльності характеризується

його потребами і можливостями їх задоволення, які обумовлені

характеристиками людського потенціалу: здоров'ям, моральністю, творчими

здібностями, освітою і професіоналізмом. Концепція якості трудового життя

ґрунтується на створенні умов, які забезпечують оптимальне використання

трудового потенціалу людини. Якість трудового життя можна підвищити,

змінивши на краще будь-які параметри, що впливають на життя людей.



Теория управления персоналом 57

Поняття якості трудового життя розкрито як одержання результату

цілеспрямованої взаємодії суб’єктів соціального партнерства у процесі

створення таких стимулів до праці у виробничо-трудовому середовищі, які

забезпечують мотивоване використання здібностей працівника через

задоволення його особистих потреб у процесі діяльності підприємства [2, с.9].

Сутнісне розуміння якості трудового життя можна розглянути як

комплексне, а чинники та показники формування якості трудового життя

мають складати рейтинг чинників за значущістю:

1. Демоекономічні та соціально-економічні чинники.

2. Гідна, справедлива винагорода за продуктивну працю.

3. Сприятливі умови, безпека та охорона праці.

4. Професійно-кваліфікаційне зростання.

5. Демократизація соціально-трудових відносин [3, с.90].

Дотримання принципів формування якості трудового життя, а саме

своєчасності та відповідності стимулів трудової діяльності потребам та

інтересам зацікавлених сторін, сприяє усвідомленню людиною необхідності

її праці і відповідно дає посил до становлення позитивних ціннісних

орієнтацій, пов’язаних з підприємством.

Ефекти сприйняття стимулу — одні й ті ж стимули по-різному

сприймаються різними людьми й обумовлюють різну трудову активність.

Тому підхід до проблеми стимулювання передбачає співвідношення і

узгодження системи стимулів із системою інтересів та потреб, на які ці

стимули орієнтовані. Окрім того, людина сприймає винагороду не абсолютно

індивідуально, а в певному соціальному середовищі.

Практично за всіма показниками якість трудового життя абсолютної

більшості найманих працівників не відповідає сучасним вимогам. Це

свідчить передусім про невисоку дієвість та незадовільний стан соціально-

трудових відносин в країні в цілому і на підприємствах зокрема і, відповідно,

про необхідність вирішення проблеми підвищення їх ефективності. З метою



Теория управления персоналом 58

покращення ситуації доцільно задіяти диференційовану систему оплати праці

із використанням грейдів [1, с.289]. Таким чином, для створення дієвої

системи стимулювання, необхідно спрямувати мотивацію на покращення

якості трудового життя. Від вирішення цих питань залежить майбутній

добробут і стабільність суспільства, адже поняття «якість трудового життя»

на практиці виражає сукупність умов, що визначають міру ефективної

реалізації трудового потенціалу суспільства в цілому, підприємства і кожної

окремої людини зокрема, а значить і міру успіху всієї суспільної системи.
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МОТИВАЦИОННАЯ СОСТАВЛЯЮЩАЯ В УПРАВЛЕНИИ

ИНВЕСТИЦИЯМИ В ЧЕЛОВЕЧЕСКИЙ КАПИТАЛ

В условиях конкурентной среды любая стратегия повышения

конкурентоспособности современного предприятия обречена на неудачу,

если механизм ее реализации не предусматривает наращивание объемов

инвестиций в человеческий капитал, обеспечение достойных условий труда.

Речь идет о том, что повышение технологического уровня и сложности

современного производства, рост удельного веса конкурентоспособной

продукции в общем объеме экспорта невозможно без соответствующего

усовершенствования научно-технического и инновационного развития

предприятий, а это требует не только разработки государственных и

региональных научно-технических программ и осуществления мероприятий

по привлечению инвестиций, но и создания системы непрерывного

профессионального развития работников, поощрения творческих поисков

руководителей и высоко-квалифицированного персонала, поддержки

стремлений работников к постоянному обновлению знаний, высокой личной

заинтересованности в эффективном внедрении новых проектов и технологий,

обеспечения эффективной работы. Следовательно, в современных условиях

инвестиции в человеческий капитал становятся основой для активизации

интеллектуальной трудовой деятельности и условием обеспечения

продуктивного инновационного развития предприятия [1–3].

Однако получить ожидаемую окупаемость от средств, инвестированных

в человеческий капитал, можно только при условии, что работники четко

осознают потребность в собственном профессиональном развитии или

необходимости переподготовки. Достичь такого понимания возможно

благодаря росту мотивации, поддержанию высокого уровня нравственного

состояния работников, а также лояльности работников к предприятию,
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увеличению удельного веса работников, в полной мере удовлетворенных

своим рабочим местом и созданными работодателем условиями труда.

Таким образом, каждый работодатель на основании комплексного

анализа имеющегося объема свободных финансовых ресурсов,

утвержденного стратегического плана развития предприятия и

осведомленности о целесообразности инвестирования в человеческий

капитал может обоснованно принимать оперативные и перспективные

решения о первоочередной необходимости профессионального развития

определенных категорий персонала или отдельных работников. В этом

аспекте для принятия работодателем верного решения целесообразно

сопоставить возможные последствия каждого из вариантов выбранной им

стратегии по инвестированию в человеческий капитал.

При этом результативность практического внедрения каждого из

возможных вариантов, выбранных по целесообразности инвестирования в

человеческий капитал, будет зависеть также от ожиданий и мотивов

работников и работодателей, которые они испытывают в текущем периоде, а

также от скорости их изменения во времени. Именно поэтому, со стороны

работодателя должны внедряться определенные методы мотивации

работников, которые поощряли их повышать эффективность собственного

труда. Одновременно должны быть созданы практические методы, которые

бы дали возможность специалистам по управлению персоналом обоснованно

осуществлять расчеты срока окупаемости таких инвестиций.

Политика активизации инвестирования в человеческий капитал должна

одновременно осуществляться на всех уровнях управления. Так, для

повышения уровня интенсивности инвестирования в человеческий капитал

отечественными предприятиями, следует на национальном и региональном

уровнях вводить программы по повышению престижности

профессионального развития в направлении достижения инновационной

направленности деятельности, в первую очередь, среди работодателей.
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Государственные органы должны осуществлять меры по всестороннему

оживлению и поддержанию активности субъектов хозяйствования в

инвестировании средств в человеческий капитал. Арсенал их достаточно

широк и может включать стимулы правового, финансового,

организационного и мотивационного характера. Перспективы развития

данной темы видятся в исследовании применения элементов системы

мотивации комплексно и в сочетании с оперативным и перспективным

управлением инвестициями в человеческий капитал.
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ИНДИВИДУАЛЬНЫЙ ПОДХОД К РАЗРАБОТКЕ СИСТЕМЫ

МОТИВАЦИИ ПЕРСОНАЛА: ЗАРУБЕЖНЫЙ ОПЫТ

На сегодняшний день для успешной деятельности предприятия

чрезвычайно важна эффективность его трудовых ресурсов. Следовательно,

одной из главных задач менеджера является побуждение персонала к

эффективной работе, которая направлена на достижение целей организации.

Под мотивацией (от греч. motif, от лат. moveo — двигаю) в менеджменте

понимается внешнее или внутреннее побуждение экономического субъекта к

деятельности во имя достижения каких-либо целей, наличие интереса к такой

деятельности и способы его инициирования, побуждения.

Большинство отечественных работодателей сегодня используют

традиционные, проверенные временем, методы мотивирования сотрудников. Как

правило, это надбавки к заработной плате, премии, «социальные пакеты». Также,

кроме материальной мотивации, часто используются нематериальные методы

поощрения: награды, благодарности,  конкурсы лучших сотрудников, творческие

и спортивные соревнования и т.д., которыми, однако, уже никого не удивишь. Но

некоторые руководители в погоне за максимальной эффективностью выходят за

рамки общепринятых мер, придумывают новые нестандартные способы

мотивации. Рассмотрим наиболее оригинальные из них.

Например, основатель The Walt Disney Company Уолт Дисней не только

стремился улучшить имидж непрестижных подразделений своей компании, но и

тщательно подходил к выбору их названий. Так, при Диснее, прачечные в отелях

— самые грязные и тяжелые места работы, на территории принадлежащих

компании парков развлечений были переименованы в текстильные службы (textile

services). Это поставило их в один ряд с такими престижными подразделениями

компании, как отдел маркетинга или клиентская служба, оставив при этом

единственным подразделением, куда было легко попасть. Неудивительно, что
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вскоре прачечные стали одним из наиболее привлекательных структурных единиц

для новых сотрудников, начинающих карьеру в компании.

Повторил этот удачный опыт основатель всемирно известной

компании Apple, Стив Джобс, который переименовал должности

«консультант» своего офиса на Пятой авеню в Нью-Йорке в должности

«гений». Джобс рассчитывал, что сотрудник, носящий настолько гордое

звание, вряд ли захочет сменить его на что-то более обыденное, что

значительно снизит количество увольнений. И, надо сказать, он не ошибся.

Другой гигант информационных технологий, компания Microsoft

имеет собственный торговый центр «The Commons», вход в который открыт

только для сотрудников компании. Как и в любом другом ТЦ, там есть

бутики модных брендов, филиалы банков, кафе.

Компания Nihon Shoken, занимающаяся производством продуктов

питания, поощряет браки между сотрудниками. И даже выдает каждому

молодожену ежемесячный бонус в размере $10. Конечно, такая сумма вряд

ли сможет стать основой семейного бюджета, но примечателен сам факт

одобрения, в то время как большинство западных компаний не приветствуют

романтические отношения, и тем более браки, между работниками.

Примеру западных коллег в последнее время всё чаще следуют украинские

и российские менеджеры. Так, одна из девелоперских компаний Западной

Украины приобрела пять квадроциклов и позволяет наиболее инициативным

работникам в течение двух недель ездить на них на работу или путешествовать.

В компании «ВВН Украина» самым успешным по итогам полугодия

сотрудникам отдела продаж, кроме денежной премии предоставляется

возможность 3 часа поиграть в боулинг или бильярд. Также таких

сотрудников ежемесячно награждают 10 л пива, недельной путевкой на

двоих за границу или швейцарскими часами. Кроме того, удачливый

продавец в течение 6 месяцев может не соблюдать в рабочее время деловой

дресс-код и не отвечать на звонки начальства после 18.00.
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Российская организация «СКБ Контур», средний возраст сотрудников

которой составляет 27 лет (40% из них находятся в браке), организовала для детей

своих работников детский сад. Благодаря этому нововведению, молодым родителям

не нужно вставать в очередь на предоставление мест в детском саду, а возвращение

на работу после декретного отпуска проходит с меньшими трудностями.

Однако, к нетрадиционным формам мотивации компании прибегают не

только чтобы оценить заслуги работников, но и чтобы указать на просчеты в их

работе. В частности, в компании «ВВН» была разработана программа «Черепаха

forever». Региональному менеджеру, подразделение которого показало худший

результат по итогам месяца, торжественно вручают живую черепаху по имени

Даша, о которой работник обязан заботиться в течение месяца.

Итак, нестандартные методы мотивирования сотрудников могут быть

очень эффективны, но не стоит забывать, что любая мотивация должна

соответствовать интересам и потребностям сотрудников компании. При

правильном сочетании стандартной и нестандартной мотивации труда

работник будет приносить предприятию больше прибыли, что особенно

актуально в условиях кризиса.
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СОВРЕМЕННЫЕ МЕТОДЫ НОРМИРОВАНИЯ ТРУДА НА

ПРЕДПРИЯТИИ
Одной из проблем нормирования труда является то, что последние

десятилетия в развивающейся экономике процессам нормирования труда

уделялось недостаточно внимания и специалисты по нормированию не были

в должной мере обеспечены соответствующей нормативно-правовой базой.

На многих предприятиях по-прежнему используются нормативы,

разработанные для производственных процессов, не соответствующих

текущим технологическим и трудовым процессам, а ведь именно здесь

заложено нерациональное использование трудовых ресурсов. Разработанные

ранее нормы не учитывают новые технологии, стандарты, новое

оборудование, новые виды работ, инструментальные средства, механизацию

и автоматизацию рабочих мест, оптимизированные бизнес-процессы

предприятий.

Таким образом, актуальность и необходимость нормирования труда

вызваны потребностью постоянного выявления и реализации резервов

снижения затрат на производство продукции на основе изучения и

планирования затрат труда.

Нормирование труда является органически составной частью функции

управления предприятием. Об этом свидетельствует опыт экономически

развитых стран, где нормирование труда связано со всеми сферами

деятельности предприятий: производственной, технической,

организационной, финансово-экономической и социальной.

Многие современные методы нормирования труда были разработаны

зарубежными специалистами. Родоначальником данного института считается

американский инженер Фредерик Уинслоу Тейлор [3], который детально

изучал трудовые процессы, анализировал движения работников, трудовые

функции которых предполагали использование производственного
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оборудования. Результаты, полученные Тейлором, позволили существенно

повысить темпы и производительность труда.

Среди отечественных ученых, которыми были заложены теоретико-

методологические основы современной организации и нормирования труда,

можно выделить следующих: А.Гастев, С.Струмилин, В.Иоффе,

Н.Шахназаров, М.Керженцев, А.Попов [3].

Нормирование труда — это процесс установления меры труда, т.е.

обоснованных норм затрат рабочего времени на выполнение различных

работ в заданных условиях. Нормирование труда преследует следующие

цели:

1. Экономические — нормирование труда позволяет проводить более

четкое планирование фонда оплаты труда сотрудников, а также при

необходимости может быть направлено на повышение производительности

труда.

2. Организационные — нормирование труда позволяет решить

конкретные организационные вопросы, связанные с оптимизацией

численности, с более четким планированием выпуска продукции на

предприятии [1].

Мера затрат труда может быть выражена не только временем, но и

объемом работ в единицу времени, численностью работников или объектов

обслуживания. Норма затрат труда охватывает основное и вспомогательное

производство, труд ручной и машинный, в том числе работу на конвейере;

обслуживание оборудования, в том числе многостаночное, обслуживание

роботов и других автоматов; деятельность специалистов, служащих,

управленцев, находящихся на повременной оплате [4].

Все задачи, возложенные на нормирование труда, решаются путем

планирования разработки, пересмотра и использования норм труда на

предприятии, а первая из перечисленных задач может решаться на основе
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планов научно-исследовательских и нормативно-исследовательских работ по

труду [5].

Под методом нормирования понимается совокупность приемов

установления норм труда, включающих анализ трудового процесса,

выявление резервов повышения эффективности производства,

проектирование рациональных трудовых процессов на основе рациональной

технологии и организации труда, расчет норм. Так же в современных

условиях на предприятиях применяют микроэлементное нормирование.

Микроэлементное нормирование — это нормирование труда при помощи

заранее разработанных микроэлементов трудового процесса, оно является

очень перспективным направлением.

Микроэлементное нормирование труда основано на признании того

факта, что все многообразие действий рабочего при выполнении трудового

процесса можно свести к ограниченному количеству элементарных,

простейших трудовых движений пальцев, рук, корпуса, ног рабочего,

зрительных элементов.

Сущность микроэлементного нормирования сводится к тому, что самые

сложные и многообразные по своему характеру трудовые действия являются

комбинациями простых или первичных элементов. Микроэлементные

нормативы представляют собой величины времени, полученные в результате

статистической обработки затрат времени и установления наиболее

вероятного времени, необходимого для большинства исполнителей по

выполнению микроэлемента [2].

Таким образом, нормирование труда — это установление необходимых

затрат труда на изготовление единицы продукции либо определение объема

работ, подлежащего выполнению бригадой рабочих либо одним рабочим, в

единицу времени в заданных организационно-технических условиях.

Совершенствование нормирования труда нацелено на снижение

трудоемкости продукции, усиление материальной заинтересованности
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работников в улучшении труда и производства, активном внедрении новой

техники и технологии, обеспечении экономически обоснованных

соотношений между ростом производительности труда и заработной платы.
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Кутафина В.И., Кулик А.К., ассистент
Донецкий национальный технический университет

г.Донецк
ПРИМЕНЕНИЕ МЕТОДОВ ПОЗИТИВНОЙ И НЕГАТИВНОЙ

МОТИВАЦИИ ПЕРСОНАЛА
Одним из важнейших аспектов, влияющих на эффективность работы

персонала, является мотивация, определенная модель которой существует на

каждом предприятии или фирме. Она представляет собой взаимосвязанные

принципы и факторы, которые побуждают служащих к

высокопроизводительной трудовой деятельности, обеспечивая тем самым

продуктивную работу всей системы. Важное место в системе мотивирования

работников занимают методы, использующие поощрения с одной стороны и

наказания — с другой. Существование поощрений и взысканий связано с

существованием двух видов мотивации: отрицательной (негативной) и

положительной (позитивной).

Негативная мотивация — это побуждения, вызывающиеся осознанием

неудобств, наказаний, которые могут иметь место в случае невыполнения

работы. Предвидение неприятностей, связанных с работой, и стремление их

избежать — важнейшие стимуляторы активности при действии негативной

мотивации.

Замечания, неодобрение, выговор, чувство вины, страха, несомненно,

оказывают определенное мотивационное воздействие. Однако негативные

санкции не всегда имеют достаточное влияние на персонал.

Противоположностью негативной мотивации является позитивная

(положительная). К ней относится любое выражение благодарности,

внимания, денежные премии, вознаграждения, повышение по службе и т.д.

Положительная мотивация — это побуждения, вызванные осознанием

своей выгоды при качественно и своевременно выполненном задании.

Предвидение этих выгод и стремление к ним — важнейшие стимуляторы

активности при действии положительной мотивации.



Теория управления персоналом 70

Руководителям важно помнить, что отсутствие негативной мотивации

работников само по себе не заменяет недостаток позитивной.

Какой вид мотивации выбрать и как их сочетать, решает каждый

руководитель сам. Например, Илья Гольдин, директор по развитию группы

компаний «НАЙДИ», бизнес-консультант, считает, что лучше применять

негативную мотивацию. На производственном предприятии он создал

Положения о премировании и депремировании. В них были определены

ошибки, которые может совершить сотрудник и размер штрафа за них.

Каждая ошибка, которую заметили руководители, заносилась в журнал

балансовой комиссии в течение месяца. В последний день месяца собиралась

балансовая комиссия и выносила свой вердикт. Конечно, сотрудники были

недовольны, но никто не ушел из компании: зарплаты в компании были

выше средних по рынку, коллектив сложившийся, а руководители не

злоупотребляли штрафами и депремировали за дело. Кроме того, в каждом

решении балансовой комиссии были указаны и надбавки, сотрудники,

которые их получили, и формулировки, за что премированы сотрудники.

Дмитрий Тарасов, генеральный директор ООО «НПЦ «Пружина»,

кандидат экономических наук, напротив, считает, что работников нужно

позитивно мотивировать. Например, солидный бонус, установленный за

достижение амбициозной задачи, может раскрыть в работнике новые

способности, заставить работать его максимально эффективно и собранно.

Работники непосредственно влияют на результаты деятельности компании,

поэтому мотивация персонала является одной из самых окупаемых,

эффективных и быстрых мер для стимулирования роста бизнеса. Работник

должен быть заинтересован в получении прибыли компании, поэтому

эффективна система, когда сотрудник работает не за фиксированный оклад, а

за процент от прибыли от продаж или иных работ. Также приобретают

большую популярность и нефинансовые способы мотивации, которые

создают социальную и идеологическую привязанность к бренду и компании.
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Какой же метод лучше выбрать? Обратимся к социологическим

исследованиям. Поощрения улучшают работу сотрудников в 89% случаев,

наказания — в 11%. Угрозы же на 99% игнорируются, и, кроме того, они

сами по себе унизительны для обеих сторон. В последнее время наблюдается

переход многих управленцев к позитивной системе мотивации персонала.

Эксперты полагают, что если начальство не выделяет лучших работников,

оно демотивирует подчиненных, они теряют интерес к работе.

Таким образом, негативную мотивацию можно применять к людям,

которые выполняют работу по определенному алгоритму, не требующую

творчества. Для них лучше использовать сдельную форму оплаты труда. Для

сотрудников, работа которых предполагает инициативу и самостоятельность,

эффективнее применять позитивную мотивацию, чтобы они не боялись

отступить от должностной инструкции. Поощрения и наказания нужно

применять одновременно. Нельзя работника только поощрять или только

наказывать, иначе он либо начнет хуже выполнять свои обязанности, либо

потеряет интерес к работе.
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СОЗДАНИЕ МОДЕЛИ КОМПЕТЕНЦИЙ НАЧАЛЬНИКА ЦЕХА

В последние годы все большее внимание уделяется такому понятию как

компетенции работников. В управленческой практике система компетенций

рассматривается как многоцелевой инструмент работы с персоналом.

О компетенциях говорят, когда речь заходит о подборе, оценке или развитии

персонала. Модель компетенций отражает требования к выполняемым

задачам, к  уровню должности, к ожидаемому поведению работника.

В общих чертах компетенции работников можно определить как

совокупность личностных характеристик и  мотиваций, которые важны для

эффективного выполнения работы в соответствующей должности. Наиболее

часто методами оценки, применяемыми для определения соответствия

работника занимаемой должности, являются методы наблюдения и аттестации.

В корпоративной практике используется такая классификация

профессиональных компетенций:

1. Корпоративные, которые должны присутствовать у всех сотрудников

организации, они следуют из ценностей компании.

2. Управленческие, которые необходимы руководителям для успешного

достижения поставленных целей.

3. Профессиональные (или технические), которые применимы в

отношении определенной группы должностей.

Говоря о модели компетенций, необходимо упомянуть о личностных

компетенциях работника, владение которыми значительно повышает шансы

на успех в любой деятельности человека. Личностные компетенции

отражают интегральные свойства человека, связанные с тем, как он строит

отношения с другими людьми, как ставит перед собой цели, как решает

задачи и обращается с информацией, и какой уровень саморегуляции ему
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доступен. (Духнич, 2014) К личностным компетенциям можно отнести такие

компетенции как: обучаемость, инициативность, коммуникабельность и др.

По нашему мнению, созданные модели компетенций (оценочные листы)

с проработанными уровнями являются многофункциональным

инструментом, их практическое применение разнообразно. Во-первых, имея

«портрет идеального сотрудника», мы можем уже на этапе подбора

персонала отсеять неподходящих кандидатов, так как профессиональные

компетенции отражают корпоративные стандарты предприятия, ее

корпоративную культуру. Во-вторых, мы знакомим новых сотрудников с

оценочным бланком на этапе адаптации в компании, что дает новому

сотруднику понять, какое поведение является ожидаемым. В-третьих,

оценочные листы применяются при процедуре аттестации, по результатам

которой принимаются кадровые решения (зачисление в кадровый резерв,

повышение в должности и др.). Разработка оценочных бланков на все

должности является очень трудоемким процессом, на данном этапе нами

была разработана модель компетенций начальника цеха, которые приведены

в таблице. Как видно из таблицы, начальнику цеха необходимо обладать

управленческими компетенциями, в отличие от должностей, не

являющимися руководящими. Изменение количественного состава

компетенций также обусловлено уровнем позиции и содержанием труда. (8

критериев у рабочих, у специалистов — 10.) Для руководителя на первый

план выходят управленческие компетенции, такие как «управление

коллективом» и «лидерство». Начальник цеха должен владеть навыками

общения, он представляет цех во внешних коммуникациях. Перед

начальником цеха стоят задачи о выполнении плана (ориентация на

результат), о качестве продукции, начальник цеха отвечает не только за себя,

но и за своих подчиненных. Ему необходимо знать и соблюдать требования

охраны труда не только для своей собственной безопасности, он должен

уметь донести эти знания до своих подчиненных.
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Таблица

Модель компетенций начальника цеха
Виды компетенций Характеристики компетенций

Лояльность (приверженность компании)

Ответственность и дисциплина

Забота о качестве продукции

Ориентация на результат

Корпоративные компетенции

Забота о безопасности труда

Управление коллективом

Организация производства

Лидерство

Самостоятельность, самоорганизация

Управленческие компетенции

Внешние коммуникации

Владение спецификой технологии цехаПрофессиональные

компетенции Инженерное мышление

Работа в команде

Обучаемость

Личностные компетенции

Инициативность, отношение и интерес к работе
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ОПРЕДЕЛЕНИЕ МЕТОДОВ СТИМУЛИРОВАНИЯ ПЕРСОНАЛА

Личные мотивы, которые побуждают работника с наибольшей

эффективностью выполнять свои должностные обязанности, являются сугубо

индивидуальными и зависят от типа личности, ее ценностных ориентаций.

Для одного работника может быть важна самостоятельность действий и

отсутствие мелочного контроля, для другого — своевременность выплаты

заработной платы. Для того чтобы сотрудники работали с максимальной

отдачей, важно стимулировать их к этому с учетом типа их мотивации.

Мотивация — побуждение к действию; динамический процесс

физиологического и психологического плана, управляющий поведением

человека, определяющий его направленность, организованность, активность

и устойчивость; способность человека деятельно удовлетворять свои

потребности.

Мотив — это материальный или идеальный предмет, достижение

которого выступает смыслом деятельности. Мотив представлен субъекту в

виде специфических переживаний, характеризующихся либо

положительными эмоциями от ожидания достижения данного предмета, либо

отрицательными, связанными с неполнотой настоящего положения.

В.И.Герчиков выделяет пять основных мотивов (очень сходных с

пирамидой Маслоу), по которым люди приходят на работу:

 «Могу заработать деньги».

 «Могу использовать свои знания и опыт».

 «Чувствую себя нужным коллективу».

 «Могу самостоятельно решить, что и когда мне делать».

 «Привычная работа, стабильность».
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Исходя из этих представлений, он выделяет пять типов мотивации среди

работников: инструментальная, профессиональная, патриотическая,

хозяйская, недостижительная.

Стимулирование эффективной работы персонала может осуществляться

материальными и нематериальными методами.

К материальной мотивации относят любое материальное

стимулирование. Это может быть процент от продаж, разовая премия или

постоянная надбавка за выполнение определенных обязанностей. Также к

материальным стимулам можно отнести розыгрыш ценных призов для

сотрудников. Такое мероприятие регулярно проводят в западных компаниях

и все чаще их положительный опыт перенимают отечественные организации,

когда в конце месяца или квартала, в каждом отделе или департаменте по

результатам лучшей работы выбирают сотрудника, который получает

денежный приз или такие подарки, как телефон, видеокамера, стиральная

машина и т.д.

Материальное стимулирование обязательно должно присутствовать в

отделе продаж, чтобы продавцы были заинтересованы продавать больше,

поскольку продажи без денежных мотивов обречены на провал.

Примером психологического (нематериального) стимулирования могут

послужить: перспектива карьерного роста, возможность получения новых

знаний или бесплатного образования, путевки в санаторий и т.д.

Ярким примером нематериальной мотивации является мотивация

военнослужащих США. Они имеют низкие оклады, однако дорогостоящую

медицинскую страховку им оплачивает государство, их дети учатся в вузах

бесплатно, выход на пенсию у них намного раньше, чем у гражданских

сотрудников. В итоге, для людей, служащий в армии США, главным

фактором мотивации являются не деньги, а получение определенных льгот и

привилегий, предусмотренных законодательством.
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Стоит также отметить, что негативная мотивация тоже имеет смысл,

например: штрафы за опоздания мотивируют сотрудника приходить вовремя

на работу, а снятие 100% премии за нарушение процедур стимулирует более

ответственно относиться к работе и т.д.

Экспериментально установлено, что существует определенный

оптимум мотивации, при котором деятельность выполняется лучше всего.

Последующее увеличение мотивации приведет не к улучшению, а к

ухудшению эффективности деятельности. Таким образом, очень высокий

уровень мотивации не всегда является наилучшим. Существует определенная

граница, за которой дальнейшее увеличение мотивации приводит к

ухудшению результатов.

Методы стимулирования должны развиваться и принимать различные

формы в процессе эволюции систем управления компаниями, ориентировать

сотрудников на обеспечение долгосрочной эффективности, а не

концентрации на краткосрочных результатах, и, разумеется, получать

распространение во всей компании и охватывать все уровни руководителей и

сотрудников.
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ОБЩИЕ ФУНКЦИИ УПРАВЛЕНИЯ ПРИ ПРИНЯТИИ

УПРАВЛЕНЧЕСКОГО РЕШЕНИЯ НА ГОРНОМ ПРЕДПРИЯТИИ

Согласно теории систем любое промышленное предприятие, состоящее

из взаимосвязанных частей, элементов, образует производственную систему.

Целью функционирования этой системы является производство продукции.

В процессе производства выполняются отдельные работы, комплексы работ,

определенные процессы, как основные, так и вспомогательные. По мере

увеличения сложности системы повышается неопределенность её поведения,

что, в свою очередь, повышает требования к управляемости.

К таким сложным производственным системам относится горное

предприятие и, в частности, шахта, производящая добычу полезного

ископаемого. Выполнение основных и вспомогательных процессов

осуществляет трудовой коллектив с помощью оборудования, машин и

инструментов. Шахта, производящая сбыт добытого угля потребителю и

имеющая самостоятельный баланс и счёт в банке, самостоятельно

производит и финансовые операции.

Таким образом, управление предприятием, в нашем случае шахтой,

предполагает управление производственным процессом, трудовым

коллективом, финансовыми ресурсами и экономической деятельностью.

В теории управления в большей степени рассматривается технология и

процессы управления финансами, экономической деятельностью

предприятий. Технологический процесс рассматривается недостаточно, хотя

именно  он  определяет эффективность  функционирования предприятия.

Специфика подземной добычи угля в Донбассе заключается в посто-

янном усложнении и изменении горно-геологических условий разработки

угольных пластов. Это нарушает заданный режим работы оборудования. Так,

обрушения кровли в очистных забоях приводят к запредельной деформации
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крепи выработок, выходу из строя механизированной крепи, комбайна,

конвейера, создаются аварийные ситуации. Число подобных ситуаций

является случайной величиной и зависит от свойств вмещающих пород.

Неопределенность такой производственной системы требует анализа

значительного объёма информации об её состоянии [1].

Выполнение плана добычи обеспечивается работой нескольких

очистных забоев, и поэтому сбои в работе одного из них ведут к изменению

режима работы других, основных и вспомогательных, производственных

звеньев, что в свою очередь требует анализа их состояния. Для восполнения

потерь добычи на аварийном участке увеличивают добычу остальные,

увеличивается скорость подвигания очистных забоев, уменьшается срок их

службы. Таким образом, производственная система, такая как шахта, в силу

своей сложности требует большого количества информации о состоянии всех

подсистем, звеньев и элементов. Анализ этой информации позволяет

определять и прогнозировать «узкие места» производственной системы и

обеспечить установление цели управленческого решения, причем как

оперативной, так и на перспективу. Определение в результате анализа «узких

мест» в производственном процессе позволяет спланировать их ликвидацию.

В ходе выполнения функции планирования изучается взаимовлияние

аварийных ситуаций и определяется очередность их устранения, т.е.

устанавливается оптимальный порядок ведения работ, планируется

обеспечение этих работ материально-техническими и людскими ресурсами.

Без спланированного порядка выполнения невозможна рациональная

организация их выполнения: к примеру, невозможно приступить к поиску

места разрыва конвейерной цепи в лаве, не разгрузив её от угля.

Организация заключается в установлении порядка выполнения опре-

деленного процесса, определении трудозатрат, продолжительности

выполнения работы, необходимого количества материалов, оборудования,

определении времени начала и окончания работ.
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В процессе принятия управленческого решения необходима

уверенность в том, что выявлены все «узкие места» и произведены

планирование и организация всех необходимых мероприятий. С этой целью

выполняется функция управления «контроль».

Определение затрат в процессе принятия решения и планирование

затрат на его реализацию предусматривается функцией управления

«экономическая оценка (учет)» [2].

Все выше сказанное подтверждает типовую структуру процесса

управления и позволяет утверждать, что приведенные функции управления и

порядок их выполнения являются основой принятия управленческого

решения при управлении технологическим процессом.

Выводы:

1. Управление технологическим процессом является важнейшей

составной частью управления горным предприятием, определяющей

эффективность его функционирования в целом.

2. Процесс принятия управленческого решения представляет собой

последовательность выполнения общих функций, которыми являются:

анализ, планирование, организация, контроль, экономическая оценка или

учет.
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МОТИВАЦИЯ ПЕРСОНАЛА В ОРГАНИЗАЦИИ

Актуальность исследования мотивационной сферы обусловлена тем, что

в настоящее время человеческие ресурсы являются определяющим фактором

конкурентоспособности и успешности любого бизнеса. Усложнение

деятельности людей, их ценностей, изменяющаяся социальная обстановка,

актуализируют исследования вопросов мотивации поведения персонала.

Проблема мотивации достаточно сложна и характеризуется значительным

разнообразием подходов к изучению ее аспектов, а также поддержанию и

обеспечению ее функциональных свойств.

Умение мотивировать работников — значит не просто актуализировать

уже сложившиеся мотивы, но и формировать структуру потребностей,

постоянно отслеживая и обеспечивая при этом обратную связь. Мотивация

работников означает также умение добиваться понимания, восприятия и

освоения ими целей организации. В этом случае необходимые для

организации действия работников будут высокомотивированными, а

результаты труда — значимыми.

Сложность управления мотивацией работников обусловлена

сложностью ее носителя. Личность человека по природе своей уникальна и

неповторима, как отпечатки его пальцев. Доминантами поведения человека, в

том числе в сфере труда, выступают его собственные потребности, интересы,

желания, способности, ценностные ориентации, целевые установки,

ожидания. Для каждого конкретного работника характерен индивидуальный

набор, персональный комплекс мотивирующих факторов. Унифицировать

его для различных работников даже в рамках одной специальности,

профессии, квалификации невозможно, да и не нужно, чтобы не потерять

личностное начало в работнике [1, с. 65–66].
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Важную роль в мотивации играет интерес — особая форма проявления

потребности, обеспечивающая направленность личности на осознание и

достижение определенных целей деятельности. Отличительным признаком

интереса является видимое усиление мотивации, проявляющееся в

повышенной эмоциональности, внимании к объекту и в динамике мышления,

в интеллектуальном и ином напряжении. На выбор поведения работников

(мотивацию) и эффективность его трудовой деятельности значимое влияние

оказывают его жизненная позиция, привычки, традиции, уровень культуры,

другие накопленные личностные и индивидуальные ценности, подчас

трудноотделимые от мотивов. На их базе работник принимает решение, что

ему делать и как. Оно может отличаться от общепринятых норм и вызывать

существенные отклонения от результата, ожидаемого коллегами и

руководством. Ценности работников не являются чем-то, что можно увидеть,

пощупать, и поэтому они часто ускользают от внимания менеджера.

Индивидуальные ценности самих менеджеров могут достаточно

радикально повлиять на эффективность функционирования организации в

целом. Например, степень зависимости эффективности труда менеджера от

уровня его личного комфорта или от его честолюбия будет весьма

значительно определять эффективность деятельности организации и

зависимых от нее институтов, граждан. Индивидуальные ценности

менеджера могут создавать сложности в деятельности организации, если

порождают действия, вступившие в конфликт с нормами, традициями,

ценностями организации. Например, отношения личной дружбы могут

побудить менеджера держать на работе некомпетентного сотрудника [2].

Главным побудительным мотивом трудовой деятельности человека

являются материальные потребности. В то же время, и особенно в

отношении государственных служащих, целесообразно использовать не

только инструменты материального стимулирования, но методы социально-

психологического воздействия, стимулы социального статуса [3].
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Мотивация персонала − одно из основных инструментов в системе

управления любым социально-экономическим объектом. Мотивация

является одной из функций управления наряду с другими функциями, такими

как планирование, организация, контроль, принятие решений. Одной из

основных задач управления является определение мотивов деятельности

каждого работника и согласование этих мотивов с целями организации.
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КАДРОВАЯ ПОЛИТИКА ОРГАНИЗАЦИИ И ПУТИ ЕЁ

УСОВЕРШЕНСТВОВАНИЯ

Одной из важнейших проблем современного менеджмента является

построение и совершенствование кадровой политики. При всём

многообразии подходов к решению этой проблемы невозможно определить

универсальные методы и приёмы построения, так как каждая организация

имеет свои индивидуальные особенности.

В таблице 1 представлены определения термина "кадровая политика".
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Таблица 1

Определение понятия "кадровая политика" различными авторами

№ Источник Определение
1. Лукьянихин В.О. Система влияния на персонал организации со

стороны руководства, которая применяется на
протяжении определенного периода, с целью
реализации выбранной кадровой стратегии [1, с.
577]

2. Крамаренко В.И. Генеральное направление кадровой работы,
совокупность принципов, методов, форм,
организационного механизма по выработке целей и
задач, направленных на сохранение, укрепление и
развитие кадрового потенциала [2, с. 10–12]

3. Шершнева З.Е. Набор конкретных правил, пожеланий и
ограничений реализующихся, как в процессе
непосредственных взаимодействий между
сотрудниками, так и во взаимоотношениях между
работниками и организацией в целом. [3, с. 28]

Таким образом, кадровая политика — это система требований и правил,

позволяющих организовать работу кадровой службы и предприятия в целом

максимально эффективно.

Цели кадровой политики:

обеспечение оптимального баланса процессов обновления и

сохранения численности и качественного состава персонала в соответствии с

потребностями самой организации

формирование и поддержка эффективной работы трудового

коллектива, профессиональное развитие работников [4, с. 76–78].

Английский специалист в области кадрового менеджмента Д.Грести

считает, что можно выделить следующие задачи кадровой политики, которые

приведены в таблице 2.

Анализируя существующие в конкретных организациях кадровые

политики, можно выделить следующие типы кадровой политики, которые

представлены в табл. 3.
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Таблица 2

Задачи кадровой политики

Ответственность Функциональность Структурность
Высокий уровень от-
ветственности всех ра-
ботников, под которым
понимают как иденти-
фикацию с базовыми
ценностями предприя-
тия, так и настойчивую
реализацию определен-
ных целей в практи-
ческой работе;

Вариантность функци-
ональных задач, предпо-
лагающая отказ от тради-
ционного, жесткого раз-
граничения различных
видов работ, а также
использование различных
форм трудовых контрак-
тов (полная, частичная и
повременная занятость);

Адаптация к непрерывному
обучению, организацион-
ным изменениям, гибкость
организационно-кадрового
потенциала, высокое
качество работы и ее
результатов, условий труда
(рабочая среда, содержание
работы, удовлетворенность
работников) [5, с.203].

Таблица 3

Типы кадровой политики

Тип кадровой
политики Суть Особенность

Пассивная Отсутствие выраженной
программы действий в
отношении персонала.

Кадровая работа сводится к
ликвидации негативных
последствий.

Реактивная Контроль за симптомами не-
гативного состояния в работе.

Применение мер по
локализации кризиса.

Превентивная Применяется лишь тогда,
когда руководство фирмы
имеет обоснованные про-
гнозы развития ситуации.

В программах развития органи-
зации содержатся краткосроч-
ный и среднесрочный про-
гнозы потребности в кадрах.

Активная Руководство имеет не толь-
ко прогноз, но и средства
воздействия на ситуацию.

Кадровая служба способна
разработать антикризисные
кадровые программы.

Открытая Организация прозрачна для
потенциальных сотрудников
на любом уровне.

Можно прийти и начать
работать как с самой низовой
должности, так и с должности
на уровне высшего руководства.

Закрытая Организация ориентируется
на включение нового
персонала только с низшего
должностного уровня.

Замещение происходит
только из числа сотрудников
организации [6, с 142–144].
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Кадровая политика должна быть достаточно гибкой. Это значит, что

она должна быть, с одной стороны, стабильной, поскольку именно со

стабильностью связаны определенные ожидания работника, с другой —

динамичной, т.е. корректироваться в соответствии с изменением тактики

предприятия, производственной и экономической ситуации.

Составные части кадровой политики компании:

 планирование карьеры, длительное пребывание человека в одной

и той же должности снижает трудовую мотивацию.

 разработка мотивационных механизмов повышения

заинтересованности в удовлетворенности трудом;

 улучшение морально-психологического климата в коллективе,

привлечение рядовых работников к управлению предприятием [2, с. 182].

Обобщая сказанное, можно сделать выводы, что управление персоналом

— стратегическая функция, которая предполагает разработку кадровой

стратегии, исходя из философии предприятия. Кадровая политика образует

базис для формирования эффективной системы работы с персоналом и служит

отправной точкой для менеджеров при принятии конкретных решений.
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ОРГАНИЗАЦИЯ ПРОФЕССИОНАЛЬНОГО ОБУЧЕНИЯ

ПЕРСОНАЛА НА ПРЕДПРИЯТИИ
Обучение персонала является основным путем получения

профессионального образования. Работая на предприятии, сотрудник

постоянно должен повышать уровень своего образования, осваивая

теоретическую часть профессии и приобретая практические навыки.

Посредством обучения развивается трудовой потенциал персонала.

Актуальность исследования профессионального образования и подготовки

кадров обусловлена негативными тенденциями, которые наблюдаются в нашем

обществе, а именно: недостаток целенаправленной государственной стратегии и

политики в сфере профессиональной подготовки кадров, в частности с учетом как

отраслевой специфики, так и особенностей хозяйственной деятельности больших,

средних и малых предприятий с целью обеспечения высокой

конкурентоспособности национальной рабочей силы; необеспеченность

предприятий методическими материалами относительно организации процесса

обучения кадров на предприятии; незаинтересованность и финансовая

неспособность работодателей обеспечивать профессиональную подготовку,

переобучение и повышение квалификации своих кадров; низкий уровень

стимулирования профессионального развития работников; отсутствие единой

системы профессиональных квалификаций и стандартов по профессиональной

подготовке; отсутствие инфраструктуры профессиональной подготовки кадров на

предприятиях. Именно это предопределяет потребность подробного изучения

организации профессионального обучения персонала на предприятии.

Профессиональное обучение — это процесс целенаправленного

формирования у сотрудников специальных знаний, развитие необходимых

навыков и умений, которые позволяют повышать производительность труда,

максимально качественно исполнять функциональные обязательства, осваивать

новые виды деятельности. Современные условия требуют, чтобы обучение и
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развитие сотрудников было систематическое и связанное со стратегической целью

развития и потребностями фирмы [1].

Существует ряд факторов, которые препятствуют организации обучения

персонала. Во-первых, руководители часто неохотно вкладывают средства в

данную сферу. Это связано с тем, что результативность данных инвестиций

сложно оценить как с количественной, так и с качественной точек зрения, тогда

как рассчитать затраты относительно легко. Во-вторых, надо так организовать

процесс обучения персонала, чтобы получить реальные результаты, то есть

улучшить показатели деятельности компании в целом [2]. Программа обучения

должна быть связана с потребностями, которые возникают в конкретных случаях.

При этом актуальным становится вопрос выбора форм и методов обучения [3].

В данное время распространены модульная, дистанционная и

мультимедийная формы обучения. Существуют разные варианты

совместного их применения. Среди всех методов обучения персонала

выделяют две большие группы:

 обучение на рабочем месте (или внутрипроизводственное):

производственный инструктаж, ротация, направленное приобретение

опыта, наставничество, наставничество-супервизия, ситуационное

наставничество, формальное наставничество, неформальное

наставничество, коучинг, стажировка, использование работников как

ассистентов, подготовка в проектных группах;

 обучение вне рабочего места (или внепроизводственное): лекции, деловые

игры, инсценировки, тренинги, метод решения практических ситуаций

(кейсов), методы решения производственно-экономических проблем с

помощью моделей, рабочие группы, конференции, семинары, круглые столы,

дискуссии, встречи с руководством, экскурсии, самостоятельное обучение [4].

Существуют также методы обучения, которые объединяют аспекты

внутрипроизводственного и внепроизводственного обучения. Среди них:

эмпирическое обучение, демонстрация и практика под руководством,
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программированные курсы, обучение действием, обучение с помощью

компьютера [8].

Международный опыт обучения кадров на производстве представлен в

таблице. [5, 6, 7].

Таблица

Международный опыт обучения кадров на производстве

Страна Опыт обучения кадров на производстве

Болгария Национальное агентство профессионального образования и
обучения осуществляет лицензирование и контроль
образовательной деятельности, координирует деятельность
учреждений, которые имеют отношение к профессиональной
ориентации, образованию и обучению, принимает участие в
разработке списков профессий для профессионального
образования и государственных требований относительно
получения квалификации по профессии. Существуют
экспертные комиссии по отраслевым направлениям (транспорта,
машиностроения, туризма и т.п.). Предприятия, которые учат
персонал на рабочих местах, не лицензируются. Работодатели
имеют возможность обращаться с аргументированным
заявлением в местные отделения Национального агентства по
трудоустройству по поводу выделения им субсидий, в частности
для осуществления обучения наемных работников.
Государство финансово поддерживает профессиональное
обучение работников, которые работают на малых и средних
предприятиях свыше трех месяцев (их почти 90%), и персонала
предприятий, на которых изменились требования к
профессиональной квалификации рабочей силы в связи с
изменениями производства.  В стране на законодательном уровне
решены вопросы относительно государственной регистрации
трудовых договоров между работодателями и работниками, в
которых, наряду с другими пунктами, могут обуславливаться
условия и необходимость профессионального обучения
конкретного лица.  Законодательно предусмотрено
подтверждение лицом, которое не имеет соответствующих
документов о квалификации, знаний, умений и навыков по
профессии на основании имеющегося опыта. С этой целью
действуют независимые квалификационные комиссии.
Программа «Развитие трудовых ресурсов» реализуется в
Болгарии при содействии Европейского Союза (ЕС), финансовый
взнос которого составляет 22%.
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Страна Опыт обучения кадров на производстве

Испания Государственная политика направлена на содействие
повышению эффективности профессионального образования и
обучения на региональном уровне, согласование ее с
потребностями развития экономики в автономиях.  Здесь создан
Национальный институт квалификаций, который анализирует
состояние рынка труда, а полученные данные использует во
время разработки профессиональных квалификаций,
обеспечивает их апробацию, осуществляет методологические
исследования действующих профессиональных квалификаций и
т.п.  Интересным является решение относительно создания
государственного резервного фонда, который через
Национальный институт трудоустройства финансирует обучение
занятых работников особо важных профессий, которых требуют
определенные области экономики (например, угольная,
медицинская, энергетическая).
Для предприятий, которые учат свой персонал, действует
система льгот и бонусов.

Нидерланды Профессиональное обучение Нидерландов основывается на
квалификационно-сертификационной структуре, основу
которой составляют компетенции. Методика обучения
ориентирована на самостоятельную работу.  В
профессиональном обучении Нидерландов важную роль
играют три субъекта: 1) социальные партнеры и бизнес-
партнеры, которые представляют интересы работодателей; 2)
центры знаний предприятий, учреждений и организаций,
которые отвечают за разработку и обновление
квалификационной структуры на основе компетенций; 3)
учебные заведения и центры подготовки, которые отвечают
за организацию, планирование и реализацию
образовательных программ, присвоение квалификации и
выдачу документов о профессиональном образовании.
Положительным оказался опыт объединения
профессиональных школ разных профилей. Это дало
возможность укрепить учебную базу, начать процесс
внедрения новейших, интерактивных методик преподавания.
Работодатели разворачивают широкомасштабную работу по
профориентации со школьниками, их родителями.
Проводится работа относительно стимулирования выбора
молодыми людьми остродефицитных рабочих профессий.

Дания Обучение взрослых — отдельная система в составе
образования, которая регулируется законом об обучении
взрослых, дает возможность взрослому населению повысить
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Страна Опыт обучения кадров на производстве

свой профессиональный и образовательный уровень, в
частности получить высшее образование. По инициативе
работодателей созданы 12 комитетов по областям
экономики, которые исходя из изменений, происходящих в
промышленности, предъявляют требования к изменению
содержания обучения, рассматривают и согласовывают
разработанную учебными заведениями учебно-плановую
документацию.  На основе положений коллективных
трудовых соглашений, заключенных между правительством,
работодателями и профсоюзами, созданы фонды содействия
обучению, функционирующие за счет отчислений
работодателей, профессиональных союзов и
правительственных субсидий.
С целью привлечения молодежи к продуктивной работе в
стране действуют 90 школ-фабрик. Основная их задача —
реабилитация проблемной категории молодежи, подготовка к
обучению в профессиональных учебных заведениях или на
производстве. Допрофессиональная подготовка объединяется
с изготовлением продукции, которая реализуется в
установленном порядке, а денежные средства поступают на
счет слушателей школы.

Таким образом, в перспективе в постиндустриальном обществе главным

ресурсом станет интеллектуальный потенциал или способность людей к нововведениям

и инновациям, где основной движущей силой общества станут производство и

потребление знаний. Уже сегодня подготовка работника для многих областей

экономики должна стать стратегической задачей кадровой политики, поскольку во

многом благодаря и за счет личной способности каждого работника к построению более

эффективных экономических и трудовых отношений обеспечивается качество

производимого продукта, экономия ресурсов и снижение себестоимости производства.
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НОРМИРОВАНИЕ ТРУДОВОГО ПРОЦЕССА ПРЕДПРИЯТИЙ

Современные социально-экономические процессы требуют от

руководителей предприятий различных организационно-правовых форм

собственности эффективного использования имеющихся ресурсов.

Вырабатывание и развитие системы нормирования труда позволяет

фундаментально координировать организационный и производственный

процессы в соответствии с прогнозируемыми показателями деятельности.

Проблематика нормирования труда на производстве рассматривается в

работах Багровой И.В., Бяковой Е.О., Вологиной Н. А., Тихомировой Т.П. и в

работах других зарубежных и отечественных ученых [1–3].
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Нормирование труда на предприятии — это установление и

поддержание оптимального уровня затрат труда на выполнение отдельных

работ и операций в ходе производственного процесса в соответствии с

используемыми средствами производства [3].

Система нормирования труда базируется на принципах:

Рис. 1. Принципы системы нормирования труда

Задачами нормирования труда являются:

 установление норматива времени на единицу продукции;

 разработка наиболее рациональной структуры производственного

процесса;

 проведение анализа выполнения норм труда для вскрытия резервов

производства и производительности труда;

 внедрение наиболее рационального режима использования

оборудования, машин и механизмов;

 пересмотр норм труда в связи с изменением условий труда и

проведения организационно технических мероприятий;

 внедрение эффективной организации труда рабочего на рабочем месте [1].

Нормой труда называют установленный в соответствии с

законодательством для работника объем работ в час, день, месяц, квартал,

год, который он обязан выполнить при нормальных условиях работы.

Для решения задач в области организации нормирования труда следует

придерживаться следующего алгоритма:
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Рис. 2. Алгоритм решения задач в области организации нормирования труда

Методы изучения затрат рабочего времени, применяемые в

нормировании, позволяют выявлять недостатки в организации производства

и использовании резервов, с тем чтобы в дальнейшем разработать

мероприятия по оптимизации использования рабочего времени и

рационализации выполнения трудовых операций [2].

Рис. 3. Виды методов изучения затрат рабочего времени

Разнообразие видов трудовой деятельности обуславливает разнообразие

объектов нормирования труда и соответственно норм труда.

Рис. 4. Разнообразие норм труда
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Таким образом, результаты в сфере нормирования труда показывают,

что перед специалистами остро стоит проблема структурирования

иерархичности объектов нормирования с обязательным выявлением

доминантных норм, количество которых постоянно увеличивается. А также

выявление причинно-следственных зависимостей между ними путем

моделирования производственных процессов.
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РАЗВИТИЕ ТЕОРИЙ УПРАВЛЕНИЯ ПЕРСОНАЛОМ

Управление — одна из важнейших сфер человеческой деятельности.

Успешная работа предприятий, общественных организаций и государства

чаще всего объясняется хорошим и эффективным управлением.

Создание теории управления произошло сравнительно недавно, в ХХ веке.

Тогда как практика управления насчитывает тысячи лет. Определенные

принципы управления и некоторые его закономерности были покрыты тайной и

передавались как ценнейшее наследие членами культурных организаций,

жрецами наследным правителям царствующих династий [1, c.20].

Cущественный вклад в развитие современной теории и практики

управления персоналом внесли школа научного управления,

административная школа, школа психологии, количественная школа.
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Данные школы занимались вопросами рационализации труда рабочих,

изучением физических движений в производственном процессе и

исследованием возможностей увеличения выпуска продукции за счет роста

производительности труда. В рамках данных школ была определена

сущность управления как «обеспечение выполнения работы с помощью

других лиц». Основные достижения школ менеджмента в вопросах

управления персоналом представлены в таблице.

Таблица

Вклад основных школ в развитие теории управления

Школа управления Достижения школы

Школа научного
управления

– тщательный отбор персонала, лучше всего
подходящего для выполнения задач, и обеспечение
его обучения;
– обеспечение работников ресурсами, требуемыми
для эффективного выполнения их задач;
– стимулирующая система оплаты труда и
обслуживание рабочих мест персонала;
– управление персоналом сводится к управлению
трудом рабочих с целью максимизации его
производительности исключительно на основе
ускорения и совершенствования НТП.

Классическая школа
управления

– выделение функций управления персоналом, таких
как планирование, организация, мотивация и
контроль;
– управление персоналом на безличной, сугубо
рациональной основе, что предполагает четкое
определение должностных обязанностей и
ответственности работников, ведение формальной
отчетности,  разделение собственности и управления.

Школа психологии – применение приемов управления межличностными
отношениями персонала для повышения степени
удовлетворенности и производительности труда;
– возникновение в 60-х годах особой управленческой
функции «управление персоналом».

Школа науки
управления

– модели оценки социальноэкономической
эффективности управления персоналом и
мотивационные модели, основанные, например, на
нейролингвистическом программировании, теориях
вероятностей и игр.
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Представления о содержании управленческой деятельности и методах ее
реализации неоднократно претерпевали существенные изменения и
эволюционировали вслед за развитием общественных отношений,
совершенствованием технологий производства, появлением новых видов связи и
обработки информации. Взгляды на управление принципиально отличались в
различных социально-политических системах, в которых они разрабатывались и
создавались, но роль управления во всех сферах человеческой деятельности была
и остается актуальной и востребованной современным обществом [1, c.21].

К концу ХХ столетия наблюдается интенсивное формирование иных
отличительных черт к пониманию науки управления. Новая информационная
техника и эффективное ее использование освобождает персонал управления от
выполнения однообразных и рутинных действий, растет объем и сокращается
время осуществления важнейших видов управленческой деятельности, которые не
могут выполняться с помощью алгоритмов, моделей, в автоматическом и
полуавтоматическом режимах.

Анализируя работы МакГрегора, Маслоу и других выдающихся ученых, один из
самих влиятельных теоретиков менеджмента XX века Питер Друкер нашел
единственный правильный способ управлять персоналом.  П. Друкер считал, что одной
и той же группой работников следует управлять по-разному в разных ситуациях. Все
чаще «служащими» следует управлять как «партнерами», а партнерство уже исключает
«управление», поскольку предполагает равенство участников. Партнеры не могут
приказывать друг другу, они могут только убеждать друг друга. Следовательно, можно
сказать, что менеджмент все больше становится похожим на «маркетинговую
деятельность». П. Друкер считает, что возможно следует сформулировать задачу по-
другому и вообще отказаться от «управления кадрами» [3].

Система управления, отмечает академик Д.Львов, должна объединять
следующую совокупность системообразующих признаков: целевой характер
функционирования системы, состав компонентов системы, наличие достаточного
ресурсного обеспечения для расширенного воспроизводства, механизм обратной
связи. Система управления и ее организационная структура представляют
своеобразный социальный институт, который вменяет персоналу системы
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организацию и процедуры, создает социальное поле и давление и предоставляет
возможность осознания движения к цели [2, c. 193–197].

В связи с тем, что в современном производстве произошли глубокие
преобразования, существенно повысилась роль персонала в производственных
процессах. В связи с внедрением био- и лазерных технологий, повсеместной
компьютеризации, гибких производственных комплексов, требуется гораздо
меньшее количество персонала. Вместе с тем, оставшиеся специалисты должны
быть высококвалифицированными, чтобы соответствовать всем предъявляемым
требованиям.

Таким образом, современные концепции управления персоналом отличаются
от существовавших ранее следующим рядом признаков:

– по критериям эффективности (основной акцент ставится на потенциал
сотрудников, а не на минимизацию затрат);

– по признаку контроля (работник должен контролировать себя
самостоятельно, тогда как ранее существовал только внешний контроль);

– по форме организации (не бюрократическая, а гибкая и органичная);
– по стилям управления персоналом (не авторитарные, а демократичные) [4].
Основные концепции управления персоналом ставят во главу угла

интеграцию всех аспектов работы с сотрудниками, начиная от его найма и
заканчивая почетным уходом на пенсию с достойным вознаграждением.

Список использованной литературы
1. Тарасов Ю.И. Концепция управления персоналом в теории и практике

классического менеджмента / Ю.И.Тарасов, Е.Б.Чуяко // Вестник
Адыгейского государственного университета. — 2005. — №1. — с. 21–29.

2. Научные труды Донецкого национального технического университета
/ Серия экономическая: научное издание. — Д.: 2006. — Вып. 103-1. — 236 с.

3. Друкер П.Ф. Задачи менеджмента в ХХІ веке: Пер. с англ.: — М.:
Издательский дом «Вильямс». — 2004. — 272 с.

4. Филатова С.А. Современные концепции управления персоналом:
ориентация на личность: [Электронный ресурс] / С.А.Филатова. — 2011. —
URL: Режим доступа: http://fb.ru/article/3376/sovremennyie-kontseptsii-
upravleniya-personalom-orientatsiya-na-lichnost.



Теория управления персоналом 99

Лопанов К.В., Степанова Т.А., к.э.н., доцент
Донецкий национальный технический университет

г.Донецк
ПОНЯТИЕ КАДРОВОЙ ПОЛИТИКИ

Кадровая политика организации — это генеральное направление работы

с персоналом, отражающее совокупность принципов, методов, набор правил

и норм в области работы с персоналом, которые должны быть осознаны и

определенным образом сформулированы.

Рыночная экономика ставит ряд принципиальных задач, важнейшей из

которых является максимально эффективное использование кадрового

потенциала. Для того чтобы этого достигнуть, нужна четко разработанная

кадровая политика государства.

Под кадровой политикой государства правомерно понимать

формирование стратегии кадровой работы, установление целей и задач,

определение научных принципов подбора, расстановки и развития персонала,

совершенствование форм и методов работы с персоналом в конкретных

исторических условиях того или иного периода развития страны [1].

Следует отметить, что назначение кадровой политики государства —

своевременно формулировать цели в соответствии со стратегией развития

государства, ставить проблемы и задачи, находить способы и организовывать

достижение целей. Как и стратегия развития государства, кадровая политика

разрабатывается с учетом внутренних ресурсов, традиций и возможностей,

предоставляемых внешней средой.

Вопреки практически всеобщему заблуждению, содержание кадровой

политики не ограничивается наймом на работу, а касается принципиальных

позиций предприятия в отношении подготовки, развития персонала,

обеспечения взаимодействия работника и организации. В то время как

кадровая политика связана с выбором целевых задач, рассчитанных на

дальнюю перспективу, текущая кадровая работа ориентирована на

оперативное решение кадровых вопросов. Между ними должна быть,
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естественно, взаимосвязь, которая бывает обычно между стратегией и

тактикой достижения поставленной цели [2].

К кадровой политике на уровне предприятия можно отнести следующие

направления [3]:

1. Подбор и расстановка персонала. Для эффективной расстановки

кадров нужно придерживаться нескольких принципов, таких как

профессиональная компетенция, практические достижения, умение

взаимодействовать с сотрудниками.

2. Управление персоналом организации. Необходимость искать честные

компромиссы между администрацией и работниками, а не отдавать

предпочтение интересам организации.

3. Формирование и подготовка резерва для выдвижения на руководящие

должности. Для эффективного проведения необходимы: отбор кандидатов на

конкурсной основе, планомерная смена должностей, подготовка резерва на

конкретную должность по индивидуальной программе эффективная

стажировка на руководящих должностях, оценка результатов деятельности,

собеседования, выявление склонностей и т.д.

4. Оценка и аттестация персонала — системы показателей,

учитывающих цель оценок, критерии оценок, частоту оценок и т.д.

5. Развитие персонала — комплекс мер, включающих профессиональное

обучение выпускников школ, переподготовку и повышение квалификации

кадров. Чтобы эффективно проводить развитие персонала необходимы:

проведение периодических пересмотров должностных инструкций,

самостоятельность и самоконтроль работников, влияние на формирование

методов исполнения, способность и возможность саморазвития.

6. Мотивация и стимулирование персонала. Мотивацией для персонала

является повышение престижа профессии, увеличение заработной платы,

льготы, премии и увеличенный отпуск.
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Все эти направления помогут руководителю эффективно управлять

персоналом предприятием в целом, ибо как сказал Сталин И.В — «Кадры

решают все». Результативная работа с кадрами является одним из ключевых

моментов современного этапа реформ властных структур государства, а

профессионализм государственных служащих — острейшей проблемой

современности.
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СУЩНОСТЬ ТЕРМИНА «УПРАВЛЕНИЕ ПЕРСОНАЛОМ»

Термин «управление персоналом» (personnel management) пришел в

отечественную теорию и практику управления из западных источников, до

недавнего времени данного понятия в управленческой практике не было.

Управленческая деятельность — один из важнейших факторов

функционирования и развития организаций в условиях рыночной экономики.

Эта деятельность постоянно совершенствуется в соответствии с

объективными требованиями современного производства, усложнением

хозяйственных связей и т.п. Специфический вид управленческой

деятельности, объектом которой является коллектив работников, получил

название управления персоналом.

В таблице 1 представлены различные подходы к определению понятия

"управление персоналом".
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Таблица 1

Различные подходы к определению понятия "управление персоналом"

№ Источник Определение

1. Веснин Р.В. Управление персоналом вытекает из системной

природы объекта управления, необходимости

общения людей и обмена результатами их труда

[1, с.65].

2. Кибанов А.Я. Управление персоналом — понятие комплексное,

охватывающее широкий спектр вопросов: от

разработки концепции кадрового менеджмента и

мотивации работников до организационно-

практических подходов к формированию

механизма ее реализации в конкретной

организации [2, с. 10–12].

3. Немецкая школа

менеджмента

Управление персоналом — область деятельности,

важнейшим элементом которой являются

определение потребности в персонале,

высвобождение, развитие, контроллинг персонала,

а также структурирование работ, политика

вознаграждений и социальных услуг, политика

участия в успехе, управление затратами на

персонал, руководство сотрудниками [2, с. 14–15].

Концепция управления персоналом — система теоретико-

методологических взглядов на понимание и определение сущности,

содержания, целей, задач, критериев, принципов и методов управления

персоналом, а также организационно-практических подходов к

формированию механизма ее реализации в конкретных условиях

функционирования организации. Она включает разработку методологии
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управления персоналом, формирование системы управления персоналом и

разработку технологии управления персоналом [3, с. 27].

Методология управления персоналом предполагает рассмотрение

сущности персонала как объекта управления, процесса формирования

поведения индивидов, соответствующего целям и задачам организации,

методов и принципов управления персоналом. Система управления

персоналом предполагает формирование целей, функций, организационной

структуры управления персоналом, установление вертикальных и

горизонтальных функциональных взаимосвязей руководителей и

специалистов в процессе обоснования, выработки, принятия и реализации

управленческих решений. Технология управления персоналом включает

организацию найма, отбора, приема персонала; его деловую оценку,

профориентацию и адаптацию; обучение; управление деловой карьерой и

служебно-профессиональным продвижением; мотивацию и организацию

труда; управление конфликтами и стрессами; обеспечение социального

развития организации, высвобождение персонала и др. [3, c.39]. Основу

концепции управления персоналом в настоящее время составляют:

возрастающая роль личности работника; знание его мотивационных

установок; умение их формировать и направлять в соответствии с задачами,

стоящими перед организацией [4].

Современное управление персоналом — это система идей и приемов

эффективного построения и управления организациями и проектами.

Деятельность по управлению персоналом — целенаправленное воздействие

на человеческую составляющую организации, ориентированное на

приведение в соответствие возможностей персонала и целей, стратегий,

условий развития организации. Объектом управления персоналом являются

личности и общности (формальные и неформальные группы, коллективы и

организации в целом) [4].
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Управление персоналом заключается в формировании системы управления

персоналом; кадровом планировании, проведении маркетинга персонала,

определении кадрового потенциала и потребности организации в персонале;

учете и нормировании численности работников. Управление персоналом

охватывает широкий спектр функций от приема до увольнения работника:

наем, отбор, и прием персонала; деловая оценка персонала при приеме,

аттестации, подборе; профориентация и трудовая адаптация; мотивация и

стимулирование трудовой деятельности персонала и его использования;

организация труда и соблюдение этики деловых отношений; управление

конфликтами и стрессами; обеспечение безопасности персонала; управление

нововведениями в кадровой работе; обучение, повышение квалификации и

переподготовка кадров; управление деловой карьерой и служебно-

профессиональным продвижением; управление социальным развитием.
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Костюк И.С., к.т.н., доц., Месяц М.Ю.
Донецкий национальный технический университет

г.Донецк
ТЕОРЕТИЧЕСКИЕ АСПЕКТЫ, КОНКРЕТИЗИРУЮЩИЕ ОПРЕДЕЛЕНИЕ

ПОНЯТИЯ «АУТПЛЕЙСМЕНТ»

Метод аутплейсмента рекомендуется применять как адаптационный

механизм управления персоналом в условиях реструктуризации либо

реорганизации предприятия, когда высвобождение персонала является

вынужденным мероприятием, потому что уже нет смысла проводить

переподготовку персонала, удерживать работников на гибком рабочем графике.

Данный метод на сегодняшний день является особенно актуальным, так как

является прогрессивным и часто востребованным, поскольку позволяет

предприятию выжить в конкурентной борьбе и сохранить свою позитивную

деловую репутацию и не опорочить свой имидж в процессе проведения таких

конфликтоопасных мероприятий, как сокращение персонала.

Вопросами управления персоналом и особенностей использования

предприятиями аутплейсмента в нестабильных условиях занимались такие

ученые, как: Кошарная Г.Б. [1], Балабанова Л.В., Сардак О.В. [2], Иванова А. [3],

Коняева А. [4], Клим Д. [5], Камарова Т.А. [6], Тонконог М.С. [7] и др.

Существующие теоретические разработки и подходы к определению понятия

«аутплейсмент» охватывают лишь односторонние и узконаправленные аспекты

применения данного метода для управления сокращением персонала, из-за чего

возникает необходимость во всестороннем изучении данного вопроса.

Целью исследования является анализ существующих определений

понятия «аутплейсмент», выделение в них существенных

классификационных признаков понятия, определение сфер деятельности и

принципов аутплейсмента и на основании вышеперечисленного

формулирование более полного определения понятия «аутплейсмент».

На сегодняшний день существует множество научных подходов к

определению понятия «аутплейсмент». Эти определения весьма разнообразны,

поскольку каждый из их авторов хотел выделить и охарактеризовать, чаще всего,
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один какой-либо, первостепенный на его взгляд, классификационный признак

аутплейсмента. В отдельных случаях некоторые выделяют несколько признаков,

но, как правило, не все из уже установленных, поэтому определения получаются

односторонними и не в полной мере отражают реальную суть аутплейсмента.

Для устранения этой проблемы, на основе анализа существующих

определений различных авторов, которые наиболее известны из научных

публикаций, они были расположены и рассмотрены в динамике, чтобы понять

эволюцию и направление развития аутплейсмента, а также из каждого

определения были выявлены ключевые классификационные признаки, которые

впервые сформулировал конкретный автор. Результаты этих исследований

сведены в табл. 1.

Таблица 1 — Определения понятия «аутплейсмент»

Авторы
определения

Определение понятия
«аутплейсмент»

Год
опуб-
лико-
вания

Существенные
признаки,

выделенные в
определении

Недостатки определения

Кошарная Г.Б. [1]
Программа, помогающая
уволенным сотрудникам
адаптироваться к изменив-
шимся условиям на рынке
труда, обучиться совре-
менным технологиям
поиска работы и, тем
самым, сократить время на
поиск новой вакансии.

2004 Адаптация уво-
ленных сотруд-
ников к измене-
ниям на рынке.

Аутплейсмент прово-
дится не только  для
уволенных сотрудников,
но и для тех, кто
переходит к следую-
щему карьерному этапу.

Балабанова Л.В.,
Сардак О.В.
[2. C. 370]

Совокупность методов, с
помощью которых кадро-
вые службы осуществля-
ют заинтересованным
лицам, которые увольня-
ются, помощь в трудо-
устройстве за счет пред-
приятия в оптимальный
срок и при наиболее
благоприятных условиях.

2007 Методы трудо-
устройства уволен-
ных работников за
счет бывшего ра-
ботодателя, чтобы
их переквалифици-
ровать в соответ-
ствии с запросами
рынка труда.

Определение указывает
на источник финансиро-
вания — внутренние
ресурсы предприятия,
что в условиях кризиса
может быть невозмож-
ным.

Иванова А. [3] Система мер по коррект-
ному увольнению сотруд-
ников и оптимизации
численности персонала.
Такую услугу оказывают
кадровые и рекрутинго-
вые агентства. Аутплей-
смент позволяет работода-
телю проявить социаль-
ную ответственность за
уволенного сотрудника.

2009 Система меро-
приятий с социа-
льной ответствен-
ностью и заботой
об уволенных
работников.

Нет критериев «коррект-
ности» увольнения.
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Авторы
определения

Определение понятия
«аутплейсмент»

Год
опуб-
лико-
вания

Существенные
признаки,

выделенные в
определении

Недостатки определения

Коняева А. [4] Комплекс мер, направ-
ленных на сокращение
негативных последствий
увольнения сотрудников,
которые включают в себя
психологическую поддер-
жку и консультирование
уволенных сотрудников,
помощь им в дальнейшем
трудоустройстве за счет
средств бывшего работо-
дателя.

2010 Процесс психоло-
гического сопро-
вождения персо-
нала при его уво-
льнении с пред-
приятия.

Рассматриваемый метод
включает помощь и кон-
сультирование не только
уволенных сотрудников,
но и вынужденных
покинуть компанию в
результате сокращения
или увольнения или тех,
кто переходит к следую-
щему карьерному этапу.

Клим Д.
[5, c. 15-18]

Программа профессио-
нальной поддержки кон-
сультантами людей, вы-
нужденных покинуть
компанию в результате
сокращения или уволь-
нения или тех, кто
переходит к следующему
карьерному этапу.

2010 Консультационные
услуги по трудо-
устройству.

Аутплейсмент не всегда
предполагает создание
специальной программы.

Камарова Т.А. [6]
Организация процесса
увольнения сотрудников
наиболее щадящим и
гуманным способом,
который позволяет
уменьшить риск
юридических осложнений,
сохранить позитивный
имидж компании.

2013 Сокращение юри-
дических ослож-
нений при сокра-
щении персонала,
сохранение гуд-
вилла.

Сохранение позитив-
ного имиджа компании в
процессе увольнения
сотрудников не всегда
является возможным.

Тонконог М.С. [7]
Способ «мягкого» уволь-
нения персонала, преду-
сматривающий оказание
помощи высвобождаемым
сотрудникам в поиске
новой работы с весьма
высоким процентом их
трудоустройства.

2014 Помощь уволь-
няемым сотруд-
никам в поиске
нового места
работы.

Процент трудоустрой-
ства не является уни-
версальным и не может
быть высоким для
компаний, функциони-
рующих в разной
факторной среде.

Данные приведенные в табл. 1. свидетельствуют об уточнении и

функциональном развитии понятия «аутплейсмент» со временем,

динамичности его развития по причине исследования многогранности этого

понятия и эволюции научной мысли в сфере управления сокращением

персонала. Однако приведенные определения не являются универсальными

для учреждений, предприятий и организаций, функционирующих в

различных факторных условиях и ресурсных обеспечениях. Авторы в своих

публикациях главным образом уделяют внимание описанию полезных
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последствий, к которым может привести применение аутплейсмента как для

предприятия, так и для уволенного персонала. Но в них аутплейсмент не

рассматривается как процесс и не поднимается вопрос о ресурсах, которые

обеспечивают данный процесс и не ясно, как от них зависит конечный

результат данного процесса. Это опять-таки подтверждает необходимость

формулирования более полного и универсального определения понятия

«аутплейсмент».

Таким образом, по результатам проведенного в табл. 1 анализа можно

выделить следующие сферы деятельности аутплейсмента:

– Создание рабочей группы аутплейсеров, организация их работы,

финансирование и обеспечение;

– Исследование рынков труда, мониторинг открытых вакансий, создание

базы данных вакансий;

– Отбор кандидатов на увольнение, их оценивание, тестирование для

определения их квалификации, профессионализма или профессионального

потенциала;

– Проведение и организация консультаций, тренингов, натаскивания,

переобучения, переквалификации кандидатов на увольнение;

– Психологическая поддержка кандидатов для придания им

уверенности;

– Активное продвижение кандидатов на рынке труда;

– Создание имиджа успешного и порядочного предприятия по

отношению к своему персоналу для формирования своей позитивной

репутации в обществе.

Аутплейсмент можно рассматривать как процесс и как средство.

Основные смысловые значения, вкладываемые в понятие «аутплейсмент»

показаны на рис. 1.
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АУТПЛЕЙСМЕНТ

Набор
процедур,
операций,
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Рис. 1. Модель аутплейсмента с позиции бизнес-процесса
и набора средств его обеспечивающих
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Аутплейсмент как процесс отражает принципы и порядок

осуществления процедуры трудоустройства кандидатов на увольнение с

предприятия, обмена управленческой информацией между руководством и

кандидатами (т.е. как это происходит), набор действий, выполняемых при

этом и их последовательность. Таким образом, аутплейсмент можно

рассматривать как определенный набор бизнес-процессов, связанных с

консультированием, исследованием рынка труда, трудоустройством и т.п.

Процесс увольнения и трудоустройства можно разделить на два

подпроцесса. Один выполняется руководством предприятия (аутплейсерами)

и включает разработку стратегии увольнения, финансирование кампании по

сокращению персонала, трудоустройство увольняемых кандидатов, их

консультирование, а также исследование рынка труда, формирование

репутации предприятия и т.д. Аутплейсер — это сотрудник HR-службы,

который занимается увольнением персонала с его последующим

трудоустройством на других предприятиях на выгодных для увольняемого

условиях.

Другие процессы выполняются непосредственно кандидатами на

увольнение, и они включают обучение, тренинги, получение консультаций,

выбор места трудоустройства из возможных вакансий, выбор приемлемой

компенсации за увольнение, написание резюме, собеседование и т.д.

Когда употребляют понятие аутплейсмент в смысловом понимании

процесса, то в этом случае также используют такое понятие как «мягкое

увольнение с трудоустройством» — это непосредственное выполнение

действий по обмену информацией между элементами коммуникационного

процесса.

Бизнес-процессы, выполняемые руководством предприятия

(аутплейсерами):

 формирование рабочей группы аутплейсеров;

 разработка планов мероприятий и составление бюджета расходов;
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 сбор информации о кандидатах на увольнение;

 оценка кандидатов на увольнение (ассесмент);

 ранжирование и отбор кандидатов на увольнение (грейдинг);

 исследование рынков труда;

 поиск мест трудоустройства;

 мониторинг открытых вакансий;

 разработка стратегий на увольнение;

 изыскание средств на финансирование мероприятий;

 консультирование кандидатов;

 организация и проведение тренингов;

 психологическая поддержка кандидатов на увольнение;

 активное продвижение кандидатов на увольнение (мерчендайзинг

кандидата);

 мотивация персонала;

 работа над имиджем предприятия для формирования его позитивной

деловой репутации в обществе.

Бизнес-процессы, выполняемые кандидатами на увольнение:

 участие в оценивании своей квалификации и профессионализма;

 тестирование своих умений и навыков;

 подготовка резюме;

 обучение навыкам поиска мест трудоустройства;

 обучение навыкам активного продвижения на рынке труда;

 посещение курсов повышения квалификации или переобучения.

Аутплейсмент как средство — это набор компонентов, требующихся для

начала проведения данного процесса и участвующих в процессе увольнения

кандидата, т.е. те, которые этот процесс обеспечивают, а также те, которые

получаются как конечный результат аутплейсмента. Таким образом, средства

представляют собой установленные нормы (правила, инструкции,

положения) взаимодействия между руководством и кандидатами на
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увольнение в рамках предприятия, мнение общественности о предприятии

вне его, его имидж и репутация, морально-психологический климат на

предприятии, стратегии увольнения, методы оказания психологической

поддержки, а также это система способов и форм консультирования.

Набор средств, требуемых для начала процесса аутплейсмента:

 перечень действующих законодательных актов и документов;

 критерии нестабильности работы предприятия;

 стратегия поведения предприятия в кризисной либо нестабильной

ситуации;

 критерии (признаки) установления необходимости проведения

сокращений;

 время начала проведения сокращений;

 бюджет расходов.

Набор средств, обеспечивающих протекание процесса аутплейсмента:

 рабочая группа с утвержденными обязанностями, правами,

полномочиями и ответственностью аутплейсеров;

 рабочие места для аутплейсеров;

 компьютерная и оргтехника для рабочей группы и кандидатов;

 план мероприятий;

 перечень стратегий сокращения персонала;

 информационные пакеты;

 нормы отношений руководства с кандидатами на увольнение;

 способы и формы проведения консультаций, тренингов;

 критерии использования внешнего и внутреннего аутплейсмента.

Конечные результаты, достигаемые предприятием после выполнения

процесса аутплейсмента:

 уровень стабильности предприятия;

 уровень мотивированности персонала;

 уровень лояльности персонала
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 состояние имиджа предприятия;

 уровень позитивной деловой репутации предприятия в обществе;

 здоровый морально-психологический климат в коллективе;

 престижность предприятия;

 высокий уровень конкурентоспособности.

Конечные результаты, достигаемые кандидатами на увольнение после

выполнения процесса аутплейсмента:

 количество трудоустройств;

 состояние удовлетворенности;

 заинтересованность в увольнении;

 резюме;

 уверенность в нахождении нового рабочего места и востребованности на

нем;

 документы, подтверждающие уровень квалификации,

профессионализма или набора компетенций;

 наличие умений и навыков трудоустройства.

Принципы аутплейсмента предприятия базируются на его кадровой политике

управления персоналом в кризисной ситуации. Основными из них могут быть:

 предотвращение негативных последствий увольнения для

предприятия и увольняемого;

 бесконфликтное увольнение на взаимовыгодных условиях;

 неукоснительное сохранение полной конфиденциальности кандидата;

 сохранение репутации предприятия;

 внимательность и добродушие к кандидатам;

 психологическая поддержка кандидатов;

 индивидуальный подход;

 оперативность работы и т.д.

Данный перечень принципов необходимо соблюдать для эффективности

протекания процесса сокращения персонала, увольнения, перехода сотрудников
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к новым карьерным этапам, но достигнуть их зачастую становится тяжелой

задачей. Так, например, такой элемент как бесконфликтное увольнение на

взаимовыгодных условиях является трудно определимым понятием, которое

зависит от многих субъективных факторов и нуждается в конкретизации в

каждом конкретном случае. Психологическая поддержка кандидатов зависит от

сложившихся на предприятии и рынке труда обстоятельств, а индивидуальный

подход не всегда является возможным. Тем не менее, руководствуясь данными

правилами, можно повысить количество трудоустройств уволенных и этим

снизить морально-психологическую напряженность у персонала на

предприятии.

Выделение существенных признаков аутплейсмента, понимание его

составляющих и принципов позволяет сформулировать более всестороннее

определение данного понятия. Таким образом, аутплейсмент — это

инструмент кадровой политики управления гуманным и корректным

увольнением персонала предприятия, превышающего оптимальную его

численность. Он включает процесс увольнения и набор средств, которые

требуются для его начала, обеспечивающие этот процесс и получаемые после

его окончания. Такая кадровая политика взаимовыгодна для предприятия и

увольняемых с экономической, социальной, демократической, морально-

психологической и этической позиций.

В качестве заключения, следует отметить, что использование метода

аутплейсмента является особенно востребованным для нашего региона. Это

вызвано с тем, что экономика Донбасса всегда ориентировалась на угольную

промышленность, что связано с необходимостью обеспечения энергетическим

и технологическим сырьем базовых отраслей тяжелой индустрии: черной

металлургии, энергетики, химической промышленности, а также

удовлетворения нужд в топливе населения и коммунально-бытовых

потребностей. К особенностям функционирования предприятий угольной

промышленности относится их ограниченный срок службы, который
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обусловлен балансовыми запасами угля, отведенными для добычи одной

шахтой. В связи с этим, данные предприятия периодически терпят

реструктуризацию, изменение уровня концентрации производства,

реорганизацию, ликвидацию. Производным данных процессов зачастую

является сокращение штата сотрудников. Именно в этот момент метод

аутплейсмента будет весьма полезным, т.к. позволит повысить уровень

занятости населения в регионе и снизить напряженность на рынке труда.

Применение аутплейсмента может стать тем «спасательным кругом»,

инструментом кадровой политики, который выведет предприятие из кризисной

ситуации, создавая благоприятную платформу для результативного

функционирования его в будущем за счет сохранения позитивной репутации.
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Секция 4
«ТЕОРИЯ МАРКЕТИНГОВОЙ ПОЛИТИКИ

ПРОИЗВОДСТВЕННОЙ СФЕРЫ»
Волох И.М., Кучер А.Т., проф.

Донецкий национальный технический университет
г.Донецк

МЕТОДИЧЕСКИЕ ПОЛОЖЕНИЯ ПО УСТАНОВЛЕНИЮ

ПРОИЗВОДСТВЕННОЙ МОЩНОСТИ ПРЕДПРИЯТИЯ

Производственная мощность занимает ключевую позицию в широком

диапазоне экономических решений, связанных как с диагностикой

современного экономического положения предприятия, так и  направлениями

будущего экономического развития, что в свою очередь, имеет принципиальное

значение для дальнейшего изучения проблемы роста эффективности

производства в современных условиях хозяйствования. Сложности

теоретического и методологического плана вызвали определенный

«терминологический взрыв» в исследовании данной экономической категории,

а именно для анализа одного и того же явления ученые начали использовать

нестандартные сроки, что, в свою очередь, меняет специфику и научное

обоснование производственной мощности. В связи с этим возникает

объективная необходимость в дальнейшем совершенствовании понятийно-

категориального аппарата относительно производственной мощности

предприятия, которое реализуется путем детального осмысления основных

составляющих, формирующих это понятие [1, c.103].

Исследованию актуальных экономических проблем формирования и

функционирования производственных мощностей, методам их определения,

ресурсному обеспечению и эффективности использования посвящены

работы таких ученых как Гейфман Г.С., Кваше Я.Б., Медиков В.Я.,

Ойнер К.Ф., Петрович И.М. и других. Однако, на наш взгляд, недостаточно

подробно исследованы вопросы сущности производственной мощности

предприятий в историческом контексте, поскольку только на основе
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сравнения конкретных изменений, последовательных фаз и этапов развития

может быть обнаружена логика любого явления [2, c.56].

В общем виде термин «мощность» греческого происхождения и

означает мощь, возможность, способность для любого действия.

Производственная мощность – это максимально возможный выпуск

продукции, предусмотренный на соответствующий период (декаду, месяц,

квартал, год) в заданной номенклатуре и ассортименте с учетом

оптимального использования наличного оборудования и производственных

площадей, прогрессивной технологии, передовой организации производства

и труда. Производственная мощность объединения, предприятия

(подразделения) – это его потенциальная способность выпускать

максимальное количество продукции в единицу времени работы на

установленную дату с использованием имеющейся у него в наличии

совокупности средств труда, способных согласованно функционировать во

времени и пространстве, при достигнутом уровне их технологического

освоения рабочими. Следовательно, сущность производственной мощности

раскрывается полностью лишь тогда, когда ее рассматривают как функцию

организованной совокупности средств труда [3, c.203].

Обоснование производственной программы производственной

мощностью осуществляется в 4 этапа.

На первом этапе анализируется коэффициент использования

среднегодовой производственной мощности в отчетном периоде. Он

рассчитывается как отношение фактического выпуска продукции к

среднегодовой мощности.

На втором этапе осуществляется планирование роста коэффициента

использования производственной мощности в предстоящем периоде. Оно

основывается на выявлении внутрипроизводственных резервов увеличения

выпуска продукции без дополнительного ввода постоянных факторов

производства.
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На третьем этапе выявляется возможность выполнения

производственной программы в краткосрочном периоде. Для этого вначале

определяется возможный выпуск продукции с действующих

производственных мощностей путем умножения их величины на плановый

коэффициент использования среднегодовой мощности. Затем этот выпуск

сопоставляется с плановым заданием. Производственная программа будет

выполнена в краткосрочном периоде в том случае, если возможный объем

выпуска продукции с действующих производственных мощностей будет

больше или равен плановому объему.

На четвертом этапе осуществляется расчет необходимого ввода в

действие новых мощностей в долгосрочном планируемом периоде. При

обосновании потребности в новых производственных мощностях большое

значение имеют сроки их освоения. Чем они короче, тем больше продукции

выпустит предприятие в плановом периоде, тем больше будет его валовой

доход и прибыль и быстрее окупятся инвестиции в развитие производства.

Использование предложенной методики в практике работы предприятия

позволит ему в более короткие сроки увеличить объемы производства и за

счет этого повысить результаты своей производственно-хозяйственной

деятельности.

Список использованной литературы

1. Куренков Ю.В. Производственные мощности в промышленности

главных капиталистических стран / Ю.В.Куренков. — М.: Изд-во «Наука»,

1978. — 384 с.

2. Петрович И.М. Производственная мощность и экономика предприятия /

И.М.Петрович, Р.П.Атаманчук — М.:Экономика, 2000. — 110 с.

3. Гинзбург А.И. Экономический анализ: учебник для вузов. — СПб.:

Питер, 2004. — 480 с.



Теория маркетинговой политики производственной сферы 119

Корнева О.В., к.э.н., руководитель отдела маркетинга
ООО «Белтимпорт»

г.Киев
ПЕРЕСМОТР КОНЦЕПЦИЙ «4Р» И «4С» ПРИМЕНИТЕЛЬНО К

МАРКЕТИНГУ НА РЫНКЕ ПРОМЫШЛЕННОЙ ПРОДУКЦИИ

В условиях повторяющихся экономических кризисов предприятия не

только переживают трудные времена, но и периодически оказываются перед

новыми возможностями. Такие возможности возникают из-за ухода прежних

игроков, пересмотра ими политики продаж, появления новых

потребительских ниш. Однако освоение таких возможностей требует

существования на предприятии определенного задела, который может быть

использован в качестве ресурса для борьбы за рынок. Одной из важных

частей этого задела являются репутационно-информационная составляющая.

Ее формированием на промышленных предприятиях занимается

маркетинговая служба.

В работах Ф.Котлера, Д.Кеннеди, Д.Гридина, А.Кендюхова и других

выдающихся ученых неоднократно рассматривались вопросы

взаимодействия предприятия с рынком на уровне маркетинговой функции, а

в публикациях И.Рызова, А.Крючкова, И.Булах освещались вопросы,

связанные с формированием репутации как основной составляющей образа

предприятия в маркетинге промышленной сферы. Однако до сих пор на

практике можно встретить достаточно многочисленные примеры, когда к

промышленному маркетингу подходят с позиции, аналогичной маркетингу

потребительскому, с поправкой на свойства продукта. Такой подход является

не оптимальным с точки зрения эффективности, так как структура, приемы и

цели маркетинговой работы потребительского рынка не могут дать сколь-

нибудь значительных результатов в сфере промышленных продуктов, в

первую очередь из-за наличия на соответствующих рынках проблемы

ассимметрии информации.
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Поэтому данная работа посвящена развитию теоретических основ

маркетинга промышленной сферы в части пересмотра традиционных

маркетинговых концепций применительно к промышленным рынкам.

Общепринятым является подход, когда все множество постулатов

маркетинговой деятельности компании описывают через «4Р», под которыми

подразумеваются 4 параметра рыночного предложения: цена, место продажи,

продукт и способы его продвижения. Эти аспекты соответствуют взгляду

продавца на маркетинг, в то время как покупатель ставит в соответствие

каждому «Р» свой параметр: его интересует стоимость товара с учетом

издержек владения, удобство, то, насколько товары соответствуют его

потребностям и личным характеристикам и то, каким образом

коммуницирует с ним компания (эта концепция обычно называется «4С»).

Доведение каждой из названных характеристик до рыночно приемлемого

уровня по каждой группе продукции в сущности и является предметом

маркетинговой работы на предприятии.

В случае промышленного товара применение концепций 4Р и 4С

усложняется тем, что клиентский спрос и механизм принятия решений

имеют на промышленных рынках достаточно непростой характер. Как

правило, решение принимается группой лиц, причем каждый из них в разной

мере представляет себе особенности продукта (например, финансовую

службу интересуют больше ценовые аспекты, механик может лучше

представлять принцип работы товара, снабженец сосредотачивается на

условиях поставки и гарантии и т.п.) При этом каждый из участников

процесса вооружен некоторым числом объективных количественных

критериев принятия решения, которые, в свою очередь, делятся на

непоколебимые и возможные к пересмотру. В добавок к этому,

эмпирический опыт показывает, что, хотя по мере систематизации компаний

роль непоколебимых критериев растет, до сих пор на отечественных

предприятиях возможна ручная корректировка бизнес-решений, принятых на
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основе ранее установленных критериев, и происходит такая корректировка

часто по морально-психологическим причинам.

Поэтому приведение продукта в соответствие спросу в промышленном

маркетинге – это многокритериальный процесс, который интересно было бы

исследовать теоретически, но который крайне трудно реализовать на

практике. Гораздо более быстрый эффект может дать работа с

подвергаемыми пересмотру критериями клиента, а также с морально-

психологической составляющей, хотя они в потребительском маркетинге

редко являются непосредственным предметом влияния. Рассмотрим

возможный способ систематизации этой работы.

Ф.Уэбстер в книге «Основы промышленного маркетинга» рассматривает

множество моделей покупательского поведения в промышленной сфере. Не

вдаваясь в их анализ в рамках данной работы, отметим, что влияющие

факторы в большинстве из них могут быть распределены на такие группы:

- влияние правил компании;

- влияние собственного профессионального опыта;

- давление со стороны других подразделений;

- степень осведомленности о свойствах продукта и  степень доверия к

нему;

- конкурентные предложения по данному продукту.

Напомним, что под давлением этих факторов находится каждый из

членов принимающей решения группы. Т.е. даже анализ потребительских

предпочтений превращается в случае подобной продажи в значительный

объем работы. Чтобы его упростить, предлагается ввести понятия,

использованные С.Кови в труде «7 навыков высокоэффективных людей» –

круг забот и круг влияния – в теорию промышленного маркетинга.

Круг забот – это все осознаваемые исследователем факторы, влияющие

на ситуацию и принятие решений в ней. Круг влияния – это те из них, на

которые в реальных эмпирических условиях исследователь может влиять.
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Если мы рассмотрим список факторов покупательского поведения в разрезе

этих понятий, становится совершенно очевидно, что к кругу забот можно

отнести только 2 из них. Это влияние личного опыта (мы можем не столько

изменять прошлый опыт покупателя, сколько дать ему возможность

приобрести новый), а также осведомленность о продукте.

Таким образом, концепции 4Р и 4С, который в случае промышленного

маркетинга являются достаточно трудоемкими, могут быть заменены на

систему работы с рынком, где перед маркетингом стоит всего 2 задачи:

создавать потребителю необходимый компании опыт и соответствующим

ситуации образом информировать его о свойствах и преимуществах уже

существующего продукта. Это позволит значительным образом снизить

нагрузку на маркетинговые подразделения и повысить эффективность их

работы, что на быстро меняющемся рынке может стать важным фактором

успеха компании на рынке.
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Секция 5
«МАТЕМАТИЧЕСКИЙ АППАРАТ МОДЕЛИРОВАНИЯ

ЭКОНОМИЧЕСКИХ ПРОЦЕССОВ РАЗВИТИЯ»

Яцкевич І.В., к.е.н., доц.
Одеський регіональний інститут державного управління

Національної академії державного управління при Президентові України
м.Одеса

МАТЕМАТИЧНЕ ОЦІНЮВАННЯ РІВНЯ ВПЛИВУ АЛЬЯНСУ

В ГАЛУЗІ

Альянс у сфери зв’язку та інформатизації (АЗ) відіграє важливу роль у

соціально-економічному розвитку регіону, вкладають фінансові кошти в різні

регіональні програми, створюють робочі місця, сприяють доступності послуг

зв'язку до суспільства та ін.

При визначенні рівня вкладу АЗ у соціально-економічний розвиток  регіону

потрібно враховувати можливість АЗ покращити розвиток регіону. Водночас, при

визначенні рівня вкладу АЗ у соціально-економічний розвиток (АЗсер)

рекомендується врахувати відсотки безробіття та інфляції. Підґрунтям для таких

висновків є декілька обставин. По-перше, наслідок зростання відсотка безробіття

— це зменшення кількості споживачів (абонентів) послуг зв’язку та як наслідок —

зменшення їхнього споживання. По-друге, наслідком зменшення відсотка

зайнятості у СЗІ є ускладнення доступності споживачів до послуг зв’язку, що

пов’язано зі зменшенням кількості ПЗ або їхніх структурних підрозділів.

Звідси, статистичні спостереження дають змогу визначити межу їхнього

впливу. Як наслідок, можна визначити нормативні значення щодо меж відсотків

безробіття та інфляції: нормативне значення коливання відсотка безробіття в

регіоні (Кб) дорівнює 2%; нормативне значення коливання відсотка зайнятих у

сфері зв’язку та інформатизації  в регіоні (Кз) дорівнює 7,5%.  Водночас, на

ефективність діяльності підприємств чинить значний вплив  індекс інфляції (І).
Даний вплив на ефективність діяльності підприємств обґрунтовується тим, що

він характеризує зміни загального рівня цін на товари і послуги, придбані

населенням для невиробничого споживання.   Як наслідок, проведемо
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перетворення індексу інфляції таким чином, щоб незалежно від його змін,

результати перетворення змінювалися в граничних межах. На практиці, з

математичної точки зору, зручним для реалізації поставленого завдання та

перетворень, є arctg або функція виду: у=arctg(х). Зміна аргументів функції (х)

від 0 до ∞ то значення функції (у) змінюється у діапазоні від 0 до
2
 . Як

наслідок, зазначимо що при результатах, коли І=100% вклад множника,

характерний для індексу інфляції при визначенні рівня впливу АЗ на соціально-

економічний розвиток регіону, буде мінімальним. Для цього перетворимо

значення індекс інфляції у відсоток — у відносну одиницю, а саме:
100

I . Як

наслідок, при І=100%, відбуваються наступні дії: І=100/100=1.  Також, значення

arctg при І=100% дорівняє
4
  та, як наслідок, дані дії мають вигляд: arctg

100
I .

Вклад значення множини, характеризуючи індекс інфляції при визначенні рівня

впливу АЗ на соціально-економічний розвиток регіону при І=100%, буде

мінімізуватись, якщо значення даного множника буде дорівнювати 1. Як можна

спостерігати, відбувається реалізація другого пункту. Внаслідок чого, значення

даного множника дорівнює
4
 , відповідно, пропонуємо значення даного

множника у вигляді коефіцієнта, він буде дорівнювати —

4 .

У результаті отримуємо, що індекс інфляції може знаходитись в

діапазоні: 0<І<∞, при цьому після перетворення його діапазон становить від

0 до 1 при визначенні рівня впливу АЗ на соціально-економічний розвиток

регіону ();  якщо І>100% — індекс інфляції зменшує загальне значення АЗсер,

а якщо І<100% — індекс інфляції збільшує загальне значення АЗсер. Для

реалізації даної умови виконуємо дії, зазначені вище. Змінимо наш множник

від виду 
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За проведеними спостереженнями можна визначити рівень впливу АЗ

на соціально-економічний розвиток регіону, основа якого складається з

зайнятості працівників, відсотка безробіття та індексу інфляції. Як наслідок,

рівень впливу АЗ на соціально-економічний розвиток регіону визначається за

наступним виразом
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,

де АЗсер — рівень впливу альянсу у сфері зв’язку та інформатизації на

соціально-економічний розвиток регіону; Кб — нормативне значення

коливання відсотка безробіття в регіоні, яка дорівнює 2%; Кз — нормативне

значення коливання відсотка зайнятих у сфері зв’язку та інформатизації  в

регіоні, яка дорівнює 7,5%; Б — відсоток безробіття в країні, %; І — індекс

інфляції в країні, %; З — вага зайнятих працівників в альянсі сфери зв’язку та

інформатизації до загальної кількості зайнятих у сфері зв’язку та

інформатизації  в регіоні, %.

Водночас, якщо АЗсер > 1 — характеризує присутність вкладу АЗ у

соціально-економічний розвиток регіону, а чим вище, тим значна його роль

за рахунок зайнятості населення.  Якщо АЗсер < 1, то це свідчить про

відсутність його вкладу в регіон.

При визначенні ефективності функціонування АЗ слід відзначити про

необхідність інтенсивної взаємодії УПАЗ. Так, інтенсифікація виробництва кожного

УПАЗ необхідна для протистояння несприятливим тенденціям в економічному

розвитку, яка характеризується зростанням рівня інфляції, нестабільним економічним

та політичним становищем та ін. Інтенсивна діяльність УПАЗ при формуванні та

розвитку АЗ дозволить протистояти даним негативним явищам та надати розвитку

взаємовідносин належний динамізм. Разом з тим, відкриваються всебічні можливості

для прояву креативності УПАЗ до розвитку даних відносин.
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Попков А.В., Бурлуцкий Б.В., к.э.н., доцент
Донецкий национальный технический университет

г.Донецк
ОЦЕНКА ЭКОНОМИЧЕСКОЙ БЕЗОПАСНОСТИ

ПРЕДПРИНИМАТЕЛЬСТВА

В современном мире экономическая наука обладает многими

методиками и методами в области исследования сложных экономических

явлений, в том числе экономической безопасности предпринимательства.

Сложность этой категории заключается в зависимости как от экономических,

социальных, политических, так и от религиозных, исторических и других

факторов. Задача, цель, принципы и показатели безопасности

предпринимательства зависят от характеристики существующей системы

государственного устройства, а также основных подходов к ее оценке:

1. Концептуальные модели экономической безопасности.

1.1. Согласно модели экономического устройства:

– основана на структурной жесткости экономической системы, ее

управляемости, высокому уровню защищенности от внешних рисков;

– структурная, функциональная вариативность как метод обеспечения

конкурентоспособности в пространстве финансового, трудового, товарного и

другого рыночного хаоса;

– коренное изменение системы хозяйствования, сочетание мер

обеспечения экономической стабильности, управляемости и дозированного

экономического риска.

1.2. Согласно экономической политике государств: американская

(либеральная); немецкая (неолиберальная); шведская (социально-

демократическая); характерная для Англии, Франции, Италии, Австрии

(европейско-кейнсианская); японская (делается упор на внутреннюю

социальную безопасность); бывших Советского Союза и Китая

(концентрированное выражение системы безопасности социалистического

общества).
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2. Методические подходы к оценке экономической безопасности

предпринимательства.

3. Методы оценки уровня экономической безопасности бизнеса.

4. Методология оценки уровня экономической безопасности

предпринимательства.

5. Сочетание подходов, методов и системы показателей оценки уровня

экономической безопасности бизнеса.

Перечень рисков и объем возможных расходов финансово-

хозяйственной деятельности предприятий значительно возрастают в

условиях глобализации мировой экономики. Это приводит к усилению

проблематики обеспечения экономической устойчивости региональных,

территориальных и национальной экономической системы в целом.

В основу обеспечения экономической безопасности предпринимателя в

рыночной системе закладываются идеи структурной, функциональной

вариативности как метода обеспечения конкурентоспособности в

пространстве финансового, трудового, товарного и другого рыночного хаоса

[1]. Экономическая безопасность при такой модели представляет собой

рациональное и обоснованное диалектическое единство инновационных,

рисковых экономических действий в одних сегментах рыночных отношений

и методов стабильного, технологизированного, прибыльного хозяйствования

в других.

Экономическая безопасность предпринимательской деятельности

характеризуется совокупностью качественных и количественных

показателей. Установлено, что для экономической безопасности важное

значение имеют не столько сами показатели, сколько их пороговые значения,

и высшая степень экономической безопасности достигается при условии, что

весь комплекс показателей находится в пределах допустимых предельных

показателей, а предельные значения одного показателя достигаются не за

счет других. Уровень экономической безопасности предпринимательской



Матаппарат моделирования экономпроцессов развития 128

деятельности — это оценка состояния устойчивости и способности к

развитию путем анализа всего комплекса количественных и качественных

показателей каждой функциональной составляющей [2, с.7].

Уровень экономической безопасности предпринимательской

деятельности базируется на том, насколько эффективно службам

конкретного предприятия удается решать задачи обнаружения,

предотвращения, нейтрализации, прекращения, локализации и ликвидации

угроз, а также устранение ущерба от негативных воздействий на различные

аспекты экономической безопасности. Очевидно, что все перечисленные

задачи должны стать параметрами проекта экономической безопасности

предпринимательской деятельности, а безусловная их реализация —

перманентным продуктом такого проекта.

Обосновано, что наиболее правильно оценивать уровень

экономической безопасности предпринимательской деятельности с помощью

совокупного критерия (формула 1) [2, с.8], который рассчитывается

экспертным методом по отдельным функциональным критериям

экономической безопасности предпринимательской деятельности, которые

необходимо рассчитывать по индикаторам уровня обеспечения каждой

составляющей. Унификация индикаторов, определение их предельных

значений и формирование системы перевода качественных показателей в

количественные производятся экспертным методом. При этом обязателен

учет отраслевой специфики, так как изменения удельного веса

функциональных критериев (например, финансовой или экологической

составляющей) будут различными в тяжелой, легкой промышленности, в

сфере услуг и тому подобное. Влияет также форма собственности

предприятия, срок его деятельности или период работы после изменения

организационно-правовой формы (до 5 лет или более 5 лет), а также размер

бизнеса (большой, средний, малый).

i

N

i
i dkСКЕБ 




1 ,

(1)
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где СКЕБ — совокупный критерий экономической безопасности

предпринимательской деятельности;

кi — значение отдельных функциональных критериев

экономической безопасности предпринимательской

деятельности;

di — удельный вес значимости функциональных составляющих

экономической безопасности предпринимательской

деятельности; при этом 1 id .

То есть каждое предприятие должно принять свою систему

индикаторов, которые отражали бы его состояние безопасности.
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СТРУКТУРНЫЙ БАЗИС МОДЕЛИРОВАНИЯ

КОНКУРЕНТНОГО ПОТЕНЦИАЛА ИТ КОМПАНИИ

На современном этапе развития экономики уровень развития и

внедрения информационных технологий (ИТ) выступает определяющим

фактором, обеспечивающим рациональность управленческих решений за

счет предоставления полной, достоверной, своевременной информации, а

также стимулирующим использование передового опыта по повышению

эффективности функционирования предприятий, необходимым условием

которого, в свою очередь, является формирование конкурентного потенциала

в деятельности предприятия.

Существует несколько подходов к трактовке понятия "конкурентный

потенциал", затрагивающих различные его аспекты. Согласно одному из них,

конкурентный потенциал определяется через уровень эффективности

использования предприятием экономических ресурсов относительно

эффективности их использования конкурентами [1, c.10]. При этом

получение адекватной оценки эффективности использования ресурсов

конкурентами может быть в значительной степени осложнено ввиду

конфиденциальности необходимой информации. Также под конкурентным

потенциалом понимают совокупность возможностей предприятия [2].

По мнению автора, наиболее полным является следующее определение:

конкурентный потенциал представляет собой  совокупность располагаемых

природных, материальных, трудовых, финансовых и нематериальных

ресурсов и возможности объектов и/или субъектов хозяйствования,

позволяющие им получать конкурентные преимущества перед другими

участниками рынка [3]. Термин "конкурентные преимущества", в отличие от

возможностей, следует понимать как факт, который фиксируется в

результатах реальных и очевидных предпочтений покупателей [4, c.48].
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В структуре конкурентного потенциала предприятия выделяют пять

составляющих [3]: маркетинговый потенциал, рыночный потенциал,

инновационный потенциал, ресурсный потенциал, творческий потенциал.

Указанные элементы конкурентного потенциала взаимодействуют и влияют

друг на друга. Влияние каждого отдельного элемента структуры на развитие

конкурентного потенциала различно, а важность (вес) каждой составляющей

определяется спецификой рынка и особенностями деятельности

предприятия. Для ИТ компаний маркетинговый потенциал и рыночный

потенциал целесообразно представлять в виде одной составляющей, так как

успешное использование внешних возможностей (например, удовлетворение

новых потребностей, захват свободных рыночных ниш и сегментов) может

быть осуществлено только при условии реализации маркетингового

потенциала (проведение маркетинговых исследований собственными силами

компании, исследование причинно-следственных связей между

характеристиками ИТ товаров / ИТ услуг и принятием решения о покупке.

Рис. 1. Структура конкурентного потенциала ИТ компании

Таким образом, конкурентный потенциал ИТ компании (см.рис.1)

формируется за счет ресурсного, маркетингового, инновационного и

творческого потенциалов (расположены в порядке убывания важности). При

этом для развития конкурентного потенциала предприятия необходимо

Ресурсный
потенциал

Инновационный
потенциал

Творческий
потенциал

Маркетинговый
потенциал

Конкурентный потенциал
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комплексно подходить к процессу управления всеми элементами его

структуры с целью достижения максимально возможного общего результата.
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ПРИМЕНЕНИЕ МАТЕМАТИЧЕСКИХ МЕТОДОВ И МОДЕЛЕЙ КАК

ИНСТРУМЕНТА ДЛЯ ПОВЫШЕНИЯ

КОНКУРЕНТОСПОСОБНОСТИ ПРЕДПРИЯТИЯ

Предпринимательская деятельность связана с постоянным поиском наиболее

выгодного варианта распределения различного вида ресурсов. Усложнение

взаимосвязей вне и внутри предприятий, наличие большого числа показателей,

факторов и ограничений, а также быстрый рост конкуренции не позволяют в

условиях ограниченного времени сформировать оптимальный план без

применения специальных методов. Использование экономико-математических

методов в бизнесе способствует решению ряда практических задач.

Во-первых, это упорядочение системы экономической информации,

выработка требований для ее подготовки и корректировки с целью решения

определенной системы задач планирования и управления. Во-вторых, этот

инструмент обеспечивает интенсификацию и повышение точности
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экономических расчетов, позволяет многократно ускорить и сократить

трудоемкость расчетов. В-третьих, появляется возможность проведения

углубленного количественного анализа экономических проблем, изучения

многих факторов, оказывающих влияние на экономические процессы, оценки

последствий изменения условий развития экономических объектов. В-

четвертых, применение методов экономико-математического моделирования

позволяет решать принципиально новые экономические задачи, которые

иными средствами решить практически невозможно [1].

Одной из таких важных задач можно считать задачу по обеспечению

конкурентоспособности предприятий, которая приобретает для экономики

все большее значение. С экономической точки зрения

конкурентоспособность может быть присуща различным объектам:

продукции, предприятиям и организациям, их группам, отдельным странам,

выступающим в качестве субъекта конкурентной борьбы.

На сегодняшний день существует значительное количество методов и

методик оценки и управления конкурентоспособностью предприятий.

Принятие правильных, эффективных, качественных управленческих решений

уже не может основываться только на интуиции, здравом смысле, личных

убеждениях руководителя. Для получения желаемого результата с

наименьшими затратами необходимы информация, факты, объективные знания,

полученные в результате всестороннего изучения проблемы. Для выработки

управленческого решения, как правило, используют три подхода [2]:

Первый подход — проведение эксперимента с действующим объектом

(системой) (метод проб и ошибок). Наиболее подходящее решение

выбирается из ряда пробных решений на основе изучения в течение

определенного времени получаемых при этом результатов;

Второй подход — основан на прогнозировании поведения объекта

исследования и сопровождается накоплением и активным использованием

данных о его развитии за определенный период в прошлом.
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В основе третьего подхода лежат методы математического

моделирования и имитационного эксперимента. Он предполагает разработку

математической модели, описывающей поведение объекта (системы), и

изучение эффективности возможных управленческих решений на основе

результатов расчетов на ЭВМ ключевых параметров для различных

вариантов и сочетаний начальных условий и состояний внешней среды.

Достоверность прогнозов, полученных на основе этого подхода, будет тем

выше, чем ближе (адекватней) будет предлагаемая математическая модель

реальной системе. Преимуществом данного подхода, безусловно, являются и

сравнительно низкие затраты. На рисунке 1 представлены основные этапы

моделирования.

Рис.1. Основные этапы экономико-математического моделирования

Процесс разработки модели является итерационным, что позволяет

корректировать и уточнять ее по мере изучения и использования, а также

проверке полученных результатов с экспериментальными и статистическими

данными. Так постепенно обеспечивается адекватность создаваемой модели

реальным объектам и процессам, поведение которых она описывает.

Подводя итог, следует отметить, что повышение конкурентоспособности

практически невозможно достигнуть случайным образом. Поэтому
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необходима совокупность методов и приемов, вместе образующих систему

управления конкурентоспособностью. Реализация такой системы напрямую

связана с анализом и оценкой всего многообразия условий и факторов

функционирования субъектов. С этих позиций всесторонний анализ проблем,

связанных с формированием и обеспечением эффективного

функционирования системы управления конкурентоспособностью является

одной из наиболее актуальных проблем.
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ГРАФОАНАЛИТИЧЕСКИЙ МЕТОД ОЦЕНКИ ЭФФЕКТИВНОСТИ

ВЗАИМОДЕЙСТВИЯ В СЕТЕВЫХ БИЗНЕС-СТРУКТУРАХ

Традиционные подходы к управлению социально-экономическими

системами предлагают изучать их фиксированную структуру и оперировать

только заданными значениями основных характеристик организационных систем

в распределении ролей участников: метацентров–центров–активных элементов.

Однако современные тенденции усложнения экономических отношений

характеризуются объединением усилий предпринимателей, органов управления,

субъектов инвестиционной и инновационной деятельности на определенной

территории, что дает значительные преимущества в конкурентной борьбе и

рационализации производственно-рыночных процессов [1, c. 14]. Следовательно,

возникающие сетевые формы организации бизнеса требуют разработки более

совершенных подходов к организации сетевого взаимодействия активных агентов,

каждый из которых, в зависимости от ситуации и решаемой задачи, может

выступать как в роли управляемого субъекта — активного элемента (АЭ), так и в

роли управляющего органа — центра, или в роли метацентра, осуществляющего

руководство центрами и т.д. Актуальность задач изучения сетевого

взаимодействия, с одной стороны, вызвана тем, что для функциональных

элементов сетевой структуры характерна возможность выступать в различных

ролях, то есть решать те или иные задачи с различной эффективностью, а с другой

стороны — многообразием этих задач и быстрым изменением внешних условий

функционирования.

Статичные оценки уровня активности центра для анализа сравнительной

предпочтительности действий элементов ИБС в условиях сетевизации

предполагают формирование элементов  матрицы — (положительные,

отрицательные или равные нулю числа, интерпретируемые как сравнительные

предпочтительности рационального выбора различных действий активного
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элемента, направленные на регулирование условий взаимодействия). Наилучшим

с точки зрения активного элемента взаимодействия на фиксированный момент

времени в рассматриваемой модели будем считать действие ,  задаваемое

векторной оценкой предпочтительности выбора  nyyAV ,...,1 причем при

условии внутренне согласованных предпочтений это будет действие имеющее

максимальный потенциал [1]. Тогда множество индивидуально-рационального

выбора эффективных условий взаимодействия задается (1)

 (1)
Динамический аспект в оценке эффективности взаимодействия в

интегрированных бизнес-структурах [2] предполагает на основе системно-

динамического подхода реализацию пошаговой процедуры получения

интегральной оценки уровней изменения статуса, информационного обмена,

коммуникаций, материального и технологического и также финансового

обеспечения в результате смещения центра активности. При этом обязательное

формирование адаптивного контура предложенной системно-динамической

модели позволяют получить интегральную оценку по нескольким сценариям,

предусматривающим смещение активных элементов, что в значительной

степени расширяет возможности предложенного подхода. И отдельного более

подробного описания требует формализация действий активного элемента с

использованием графоаналитического подхода, предусматривающая

следующие процедуры. Количество вершин графа конечно и равно множеству

вариантов выбора условий взаимодействия .

Каждой вершине графа  можно поставить в соответствие значение

предпочтительности  действия активного элемента номер . Задаем

ориентированный граф с помощью матрицы , в которой ее элементы

определяются по формуле (2)

(2)
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где — элемент матрицы ; — вершина графа номер ; — ребро

(дуга) графа, выходящая из вершины номер  и входящая в вершину номер

; — множество ребер (дуг) графа; — Множество номеров вершин

графа.

Определим матрицу  поверхности предпочтительности действий

активного элемента (рис. 1)

где — вершина действий номер  предпочтительности номер ; —

характер свойств перехода и изменения уровня предпочтительности для

действий центра; — цель регулирования взаимодействия  элементов

системы для множества действий соответствующих рейтингу

предпочтительности; — номер вершины графа, из которой исходит дуга;

— номер вершины графа, в которую входит дуга; — ребро (дуга)

графа, выходящая из вершины номер  и входящая в вершину номер ;

— множество ребер (дуг) графа.
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ИНСТРУМЕНТАРИЙ ИНТЕГРИРОВАННОГО АВС-XYZ-АНАЛИЗА В

УПРАВЛЕНИИ ЛОГИСТИЧЕСКИМИ ПОТОКАМИ ТОРГОВОГО

ФАРМАЦЕВТИЧЕСКОГО ПРЕДПРИЯТИЯ

Современные условия рыночной экономики, связанные с усилением

влияния потребителей на производство товаров, обострением конкурентной

борьбы за потребителя, переходом от рынка продавца к рынку покупателя,

обуславливают необходимость использования логистического подхода в

управлении коммерческой деятельностью торговых предприятий. Такой

подход позволяет обеспечить наличие необходимого ассортимента товаров,

успешное продвижение товаров на рынке; рациональное размещение

складского хозяйства; оптимальное управление товарными запасами.

Вопросы логистического управления деятельностью предприятий

рассматривались многими зарубежными и отечественными учеными, такими

как А.У. Альбеков, Д.Дж. Бауэрсокс [1], А.М. Гаджинский, В.В. Дыбская,

О.М. Зборовская, А.О. Коломыцева, Е.В. Крикавский [2], Р.Р. Ларина,

В.С. Лукинский, Л.Б. Миротин, В.И. Сергеев, И.Е. Ташбаев, Дж.Ф. Шапиро и

др. Однако, несмотря на растущий интерес исследователей к логистике и

логистическому управлению, остаются недостаточно изученными ряд
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теоретических и практических вопросов, в частности применение в рамках

торговых фармацевтических предприятий инструментария интегрированного

АВС-XYZ-анализа товарных запасов.

ABC-анализ — один из вариантов математико-статистических методов

анализа, используемый для исследования частоты определенных

экономических явлений и фактов. С помощью этого метода осуществляется

классификация или распределение существующей совокупности по

выбранным критериям (доле позиции в общем объеме по количеству и

стоимости) на три группы А, В и С. Эта классификация показывает

одновременно ранг и позволяет выделить основные пункты, особенно

важные для целенаправленных мероприятий управления (табл. 1).

Таблица 1

Сводные расчеты АВС-анализа (фрагмент)
Доля в общем объеме (по

стоимости), %, Сi
Доля от общего

количества, %, Ni№ пози-
ции

Годовая
потребность,

грн.

Годовая
потребность,

уп. % Сумма % % Сумма
%

10 280320 1095 14,60 14,60 0,57 0,57
35 130356 6120 6,79 21,39 3,19 3,76
21 111617 4015 5,81 27,20 2,09 5,85
14 104025 1825 5,42 32,62 0,95 6,80
5 103896 13320 5,41 38,03 6,94 13,73

29 90666 1460 4,72 42,75 0,76 14,49
30 84456 1080 4,40 47,15 0,56 15,06

Для определения категорий А, В, С целесообразно воспользоваться

коэффициентом вариации, который рассчитывается по следующей формуле

[2, c. 100–106]
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Развитием АВС-анализа является его комбинирование с XYZ-анализом,

базирующимся на тех же принципах, что и ABC-анализ. При этом

учитываются три критерия, один из которых в большинстве случаев

определяется во временном отношении. XYZ-анализ заключается в

структуризации потребления фармацевтических товаров по фактору



Матаппарат моделирования экономпроцессов развития 141

стабильности потребления и возможности его предвидения. Для анализа в

данном исследовании была применена следующая классификация:

- группа Х — почти стабильное потребление, неустойчивость

случайная (менее 20%), предсказуемость потребления более 95%;

- группа Y — потребление товарных запасов характеризуется сильной

нестабильностью, неустойчивость потребления колеблется в пределах 20–

50%, предсказуемость потребления не менее 70%;

- группа Z — стохастичное потребление, неустойчивость потребления

достигает более 50%, предсказуемость потребления запасов менее 70%.

При использовании XYZ-анализа рекомендовано использовать

следующие оценки устойчивости потребления: группа Х — 9–10 баллов,

группа Y — 4–8 баллов, группа Z — 1–3 балла.

Интегрированный АВС-XYZ-анализ представляется в виде матрицы (табл. 2).

Исходя из ее данных, важнейшими для закупки являются составные ячеек с

параметрами АХ, АY, АZ, ВХ, ВY и СХ, поскольку годовую, или на другой период,

потребность большинства из них можно со статистической достоверностью

предусмотреть. При этом поле АZ включено в порядке исключения, благодаря

высокой стоимости, хотя и характеризуется стохастическим потреблением.

Таблица 2

Матрица интегрированного АВС-XYZ-анализа запасов медикаментов
Группы X Y Z

А - Гепабене Виагра, Фервекс, Линекс
В Аскорбиновая кислота с

сахаром, Гематоген,
Витамин С, Колдрекс,

Парацетамол, Анальгин,
Колдфлю

Простамол Уно,
Эссенциале, Фармазолин,
Арбидол Ленс, Амизон,

Фезам, Аугментин, Фестал,
Валидол, Актовегин,
Корвалол, Валериана,

Лазолван, Мезим форте,
Цитрамон Дарница,
Ацетилсалициловая

кислота, Лизин, Энап,
Уголь активированный,

Нафтизин, Натрия хлорид,
Фурациллин, Кетанов

Мукалтин, Сиган, Витрум,
Предуктал, Милдронат,

Ранитидин

С - - -
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Таким образом, внедрение интегрированного АВС-XYZ-анализа в
практику работы фармацевтических фирм обеспечит эффективное
управление товарным ассортиментом, что в свою очередь будет
способствовать сокращению количества утраченных продаж, ускорению
товарооборота, уменьшению излишков товаров, снижению риска их
списания, минимизации суммарных затрат, связанных с запасами.
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ОПТИМІЗАЦІЯ ТОВАРНОГО АСОРТИМЕНТУ ВИРОБНИЧО-

ТОРГІВЕЛЬНОГО ПІДПРИЄМСТВА ІЗ ВИКОРИСТАННЯМ

ІНСТРУМЕНТАРІЮ НЕЧІТКИХ МНОЖИН

В умовах швидко мінливої кон’юнктури ринку і зміни вподобань

споживачів життєвий цикл товарів виробничо-торгівельних підприємств є

мінімальним і продовжує скорочуватися, незважаючи на обмеження доступу

до ресурсів [1]. За таких умов посилюється актуальність і практична

значущість проблеми управління товарним асортиментом на принципах

оптимізації, вирішення якої дозволить забезпечити виробничо-торгівельним

підприємствам збільшення й прискорення товарно-грошового потоку і, як

наслідок, економічний розвиток і підвищення рівня

конкурентоспроможності.

Різним проблемам управління асортиментом підприємств присвячено

праці таких вчених, як О.М. Азарян, І. Ансофф, Л.В. Балабанова,
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Д.М. Коршунова [2], Ф. Котлер, В.М. Лозюк [1], В.А. Павлова [3],

Л.Є. Романова [2], О.О. Шубін та ін. Однак сучасні умови господарювання

характеризуються високим ступенем невизначеності й швидкості змін, що не

дозволяє використовувати традиційні інструменти оптимізації товарного

асортименту. Зазначений аспект зумовлює актуальність дослідження

можливості застосування інструментів нечіткої логіки у вирішенні важливого

для виробничо-торгівельних підприємств питання оптимізації товарного

асортименту з урахуванням існуючих обмежень.

У математичних термінах постановка задачі оптимізації товарного

асортименту підприємства виглядає наступним чином

  max
1
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n

i
ii QCP , (1)

де iP — ціна одиниці і-го виду продукції; iC — питомі витрати на одиницю і-

го виду продукції; iQ — обсяг виробництва (реалізації) продукції і-го виду.

При вирішенні проблеми оптимізації товарного асортименту виробничо-

торгівельних підприємств необхідно враховувати обмеження на розмір

попиту та виробничі можливості:
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де iD — попит на і-й вид продукції досліджуваного підприємства; iM —

максимально можливий випуск і-го виду продукції (виробнича потужність);

it — норма витрат часу роботи обладнання на виробництво одиниці

продукції і-го виду; F — загальний фонд роботи обладнання.

При плануванні обсягів виробництва і реалізації продукції підприємства

у розгорнутій номенклатурі й асортименті окрему проблему становить

завдання дослідження попиту, який залежить від багатьох чинників: рівня

платоспроможного попиту населення, зміни кон’юнктури товарного ринку,

дій конкурентів, сезонності попиту на продукцію, економічних та політичних
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очікувань у суспільстві [2]. Окремі чинники можуть бути описані лише в

якісних категоріях, що зумовлює необхідність застосування засобів нечіткої

логіки для дослідження попиту на продукцію виробничо-торгівельних

підприємств.

Ще одним варіантом внесення нечіткості в задачу оптимізації товарного

асортименту є «пом’якшення» обмеження на виробничу потужність. В

роботах з даного питання [2] пропонується ввести граничний рівень b —

такий, що відхилення на цю величину вважається припустимим з різним

ступенем ймовірності. Функція приналежності в даному випадку має вигляд
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де )(bv — деяка функція з областю значень в інтервалі [0; 1], що описує

ступінь виконання нерівності з точки зору особи прийняття рішень.

В дослідженні пропонується вирішити задачу оптимізації товарного

асортименту із використання інструментів нечіткого математичного

програмування на основі розкладення нечіткої множини обмежень на

множину рівнів. Пропонований підхід полягає в тому, що вихідна задача

нечіткого математичного програмування представляється у вигляді

сукупності звичайних задач оптимізації на можливих множинах рівнів  —

множини допустимих альтернатив. Якщо альтернатива Kk 0  є рішенням

задачі на рівні  , то вважаємо, що число  — ступінь приналежності

альтернативи 0k  нечіткій множині рішень вихідної задачі нечіткого

математичного програмування. Перебравши таким чином всі можливі

значення  , отримаємо функцію приналежності нечіткого рішення.

Таким чином, пропонований методичний підхід до оптимізації

асортименту дозволяє визначити найбільш рентабельний товарний портфель

виробничо-торгівельного підприємства з урахуванням обмежень на

нечіткість попиту і виробничих можливостей. Впровадження даної методики
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в практику роботи виробничо-торгівельного підприємства забезпечить

ефективне управління товарним асортиментом, що у свою чергу сприятиме, з

одного боку, скороченню кількості втрачених продажів, прискоренню

товарообігу, з другого боку — зменшенню надлишків товарів, зниженню

ризику їх списання, внаслідок чого вивільненню додаткових грошових

коштів, формуючих обігові фонди підприємства, і, взагалі — мінімізації

сумарних витрат, пов’язаних із запасами як готової продукції, так і сировини,

матеріалів та напівфабрикатів.
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Секция 6
«ТЕОРИЯ ФИНАНСОВОГО МЕНЕДЖМЕНТА И

ИНВЕСТИЦИОННОЙ ДЕЯТЕЛЬНОСТИ»

Бибик А.Г., студентка
Кравченко А.А., к.т.н., доц.

Донецкий национальный технический университет
г.Донецк

ОСНОВНЫЕ ПРОБЛЕМЫ ИНВЕСТИЦИОННОЙ

ПРИВЛЕКАТЕЛЬНОСТИ ПРЕДПРИЯТИЙ УГОЛЬНОЙ

ПРОМЫШЛЕННОСТИ УКРАИНЫ

На современном этапе экономического развития Украины важнейшим

является решение проблем топливно-энергетической отрасли, в развитии

которой  наблюдается резкий спад объемов производства. Среди причин

кризиса отрасли, являющейся основой энергетической безопасности

государства, можно назвать как специфические отраслевые особенности, так

и причины общегосударственного масштаба. Для преодоления кризисных

явлений необходим ряд комплексных государственных мер, среди которых

на первый план выходит необходимость обеспечения инвестиционной

привлекательности угольных предприятий.

Целью исследования является определение основных проблем

повышения инвестиционной привлекательности предприятий угольной

промышленности и выделение приоритетов  на пути их решения.

В процессе анализа причин кризисного состояний отрасли выделяются

как наиболее важные следующие: рост задолженностей по заработной

плате, износ основных фондов, медленные темпы реструктуризации,

бартеризация расчетов — проблемы, непосредственно связанные с

недостаточным уровнем капитальных вложений и инвестиций. В отрасли

возникает ситуация острой необходимости прямого инвестирования

предприятия при колоссальном дефиците источников финансирования [1].

При этом Верховная Рада Украины сократила государственную поддержку

угольных предприятий в 2014 году на 3,044 млрд.грн., тогда как ранее
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планировалось направить около 12 млрд. грн., т.е. финансирование отрасли со

стороны государства сократилось почти на четверть. Еще стремительнее

темпы падения объемов инвестиций на угольных предприятиях ДТЭК:

капитальные инвестиции в угольные активы ДТЭК в 2014 г. сократились

почти 30% и составили 3 млрд. грн. в сравнение с 4,2 млрд. грн. в 2013 г.

Степень риска, которой подвержены инвесторы угольной

промышленности, оценивается как высокая, а на фоне несовершенства

законодательной базы Украины ее уровень возрастает настолько, что многие

зарубежные инвесторы фактически прекращают свое присутствие на

инвестиционном рынке страны.

Среди причин сужения инвестиционной деятельности — низкие темпы

развития приватизационных процессов в угольной отрасли. Возможность

приобретения инвестором контрольного пакета акций позволяет

реализовывать цель управления производством и получения прибыли. Кроме

решения вопроса о контрольном пакете акций, в систему стимулирования

инвестиционной деятельности необходимо включить следующие

мероприятия: реструктуризацию угольных предприятий и их долгов;

изменение методики оценки рыночной стоимости угледобывающих

предприятий в процессе приватизации; выдачу долгосрочной лицензии на

добычу угля.

Учитывая один из основных факторов, влияющих на условия

инвестирования, — длительный срок окупаемости проекта — необходимо

определить ряд особых требований инвестора к гарантиям его деятельности

со стороны государства. Это такие требования-гарантии, как: стабильность

условий инвестиционной деятельности в целом; предоставление

необходимых разрешений для осуществления инвестиционного проекта на

полный срок его действия [2].

Среди обоснованных требований инвестора можно выделить свободный

и беспошлинный ввоз на территорию Украины необходимого оборудования с
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целью замены изношенного либо при необходимости его модернизации.

Проблема хронических неплатежей в отрасли должна быть решена

предоставлением инвестору государственных гарантий оплаты конечной

продукции. Государству также необходимо осуществить списание старых

долгов, накопившихся за время государственного управления угольными

предприятиями.

Фактором, тормозящим процесс обновления основных фондов, является

порядок амортизации. Производитель должен самостоятельно определять

амортизационную политику. При этом национальные правила амортизации

основных средств и оборудования должны соответствовать международным

стандартам бухгалтерского учета [3].

Выводы. Таким образом, несмотря на кризисное состояние угольной

промышленности Украины, во многом связанное с утратой ее

инвестиционной привлекательности, существует ряд мероприятий по

улучшению инвестиционного климата на основе изменения законодательства,

предоставления государственных гарантий инвесторам, снижении их степени

риска, расширения  финансовых полномочий.
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ПОВЫШЕНИЕ РОЛИ ФИНАНСОВО-КРЕДИТНОЙ СФЕРЫ В

ОБЕСПЕЧЕНИИ КОНКУРЕНТОСПОСОБНОСТИ

Обеспечение конкурентоспособности приобретает особую значимость

на современном этапе развития экономики. Конкурентоспособность страны

определяется наличием эффективных механизмов управления экономикой,

их способностью создавать условия для работы субъектов хозяйственной

деятельности в режиме рыночной конкуренции. Конкурентоспособность как

показатель состояния и перспектив развития экономики является основой для

участия в международном разделении труда, торговли, финансовой,

инвестиционной деятельности.

Повышение уровня конкурентоспособности экономики обеспечивается

действием на факторы, которые обусловливают усиление или ослабление

позиций страны на внешних рынках товаров и услуг. Конкурентоспособность

является сравнительной характеристикой, содержит комплексную оценку

состояния важнейших показателей экономики по внешним параметрам.

Особое значение в обеспечении конкурентоспособности экономики

имеет финансово-кредитная сфера. Ее влияние обеспечивается следующими

условиями: сбалансированностью и качеством системной совокупности

финансовых инструментов, технологий и услуг; защищенностью от внешних

негативных факторов; способностью этой сферы обеспечивать защиту

экономических интересов, достаточными объемами финансовых ресурсов,

необходимых для всех субъектов хозяйствования и населения [1, с.6].

C позиций конкурентоспособности экономики страны еще не использованы в

полной мере резервы и возможности финансово-кредитной сферы. Поэтому
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повышение ее роли в нынешней ситуации представляется одной из

важнейших задач.

Финансово-кредитная сфера является ключевой силой государственной

и международной экономики [2, с.237]. Она создает возможность

эффективного функционирования экономической системы и решения

социальных проблем. Ее основными задачами является защита финансовых

интересов страны, контроль над объемами используемых финансовых

ресурсов всеми субъектами хозяйствования и населением.

Формирование и развитие конкурентоспособной экономики постоянно

является одной из приоритетных задач социально-экономической политики

государства. Конкурентоспособность государства связана со способностью

субъектов конкурентной борьбы противостоять международной конкуренции

на внутреннем рынке и рынках других стран. В более широком смысле

конкурентоспособность понимается как способность хозяйства обеспечивать

сбалансированность своих внешних пропорций и избегать ограничений,

обусловленных внешнеэкономической сферой.

Предметом конкуренции является не непосредственно продукт (услуга),

а жизнеспособность хозяйства, объектом конкурентоспособности являются

условия производства. Устойчивость конкурентных позиций определяется

наличием в стране здорового рынка факторов производства и других

характеристик, которые формируют потенциал для достижения стабильного

экономического роста. Эффективная экономика должна быть подкреплена

ростом деловой активности, управляемая законом и стабильно работающими

рынками. Большую значимость приобретает наличие среды, имеющей

эффективную структуру, институтов, обеспечивающих необходимые

возможности для конкуренции. Основным предметом конкуренции в

масштабах экономики страны является доступ к использованию

ограниченных ресурсов.
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Высокий уровень конкурентоспособности экономики страны является

средством повышения благосостояния общества и отдельных граждан. Это

возможно лишь при продуктивном использовании ресурсов — в первую

очередь, финансовых. Именно финансово-кредитная система обуславливает

развитие всех отраслей экономики.

Основными составляющими финансово-кредитной системы являются:

- инвестиционный сектор;

- банковский сектор;

- страховой сектор;

- денежно-кредитный сектор;

- бюджетный сектор.

Целесообразным представляется создание кредитно-финансовых

центров, имеющих государственную поддержку, и содействие в вопросах

финансирования и финансовой безопасности производителей [3, с.485]. В

число основных услуг таких центров должны входить: кредитование,

информационное обеспечение; консультации по вопросам финансовой

безопасности; юридическая защита финансовых интересов участников

бизнеса; анализ и учет возможных финансовых угроз; страхование

предпринимательских рисков. Функционирование центров должно

осуществляться на некоммерческой основе.
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ПЕРСОНАЛ КАК ОБЪЕКТ ИНВЕСТИЦИОННОЙ

ДЕЯТЕЛЬНОСТИ

В настоящее время одним из факторов развития предприятия, которые

обеспечивают его высокую конкурентоспособность на рынке, является

персонал предприятия, поэтому подготовка высококвалифицированных

кадров является одним из приоритетных направлений развития предприятия,

этот процесс невозможен без значительных инвестиций в человеческий

капитал.

Изучение проблем развития и эффективности инвестиций в

человеческий капитал начато  исследователями   во второй половине XIX в.

Так, теория «человеческого капитала» получила развитие в трудах Г.Беккера,

М.Блауга, В.Лукашевича, И.Ильинского, Л.Туроу, В.Глухова, В.Гальперина и

других ученых. Так, Г.Беккер рассматривает понятие «человеческий

капитал» как «комплекс приобретенных и унаследованных качеств, как

образование, знания, полученные на рабочем месте, здоровье и другие,

которые могут быть использованы в течение определенного времени для

производства товаров и услуг» [1]. Вместе с тем,  единый подход к понятию

«инвестиции в человеческий капитал» отсутствует, что предоставляет

возможность всестороннего исследования этого понятия.

Целью статьи является изучение   целесообразности инвестирования

средств в подготовку персонала предприятия и влияние таких инвестиций на

эффективность деятельности предприятия, его конкурентоспособность и

инновационное развитие в долгосрочной перспективе.

Анализ  понятия «инвестиции в человеческий капитал» позволяет

выделить несколько уровней, на которых осуществляются инвестиции, а

также несколько видов инвестиций:

А) инвестиции на уровне государства:
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1) расходы на здравоохранение (профилактика заболеваний,

медицинское обслуживание, медицинские исследования профессиональных

заболеваний);

2) расходы на обеспечение условий жизни (улучшение жилищных

условий, сохранение и поддержание экологических требований);

3) расходы на культуру (досуг, здоровый образ жизни);

4) расходы на изучение проблем человеческого капитала в

теоретическом и методическом аспектах и др.;

Б) инвестиции на уровне региона, предприятия:

1) расходы на оптимизацию миграции трудовых ресурсов (перемещение

на рабочие места с лучшими условиями труда и вознаграждением за труд);

2) расходы на мотивацию работников;

3) расходы на повышение квалификации в процессе производства и др.;

В) инвестиции, осуществленные  лично работником (членами его семьи):

1) расходы на образование (общее, специальное образование и

самообразование, повышение квалификации);

2) расходы на улучшение состояния здоровья;

3) расходы на обеспечение здорового образа жизни и поддержание

жизненной активности и др.

В теории человеческого капитала акцентируется внимание на то, что

образование служит улучшению здоровья, знаний, качества жизни, уровня

доходов населения, развитости инфраструктуры, промышленных технологий,

жилищных условий, социальной среды, региональной дифференциации,

кадровому обеспечению во всех экономических сферах деятельности и росту

экономических систем на разных уровнях управления [6].  Следует отметить,

что   инвестиции в человеческий капитал тесно связаны с точки зрения

ожидаемых последствий их осуществления, поскольку направлены на

улучшение качества человеческого капитала и обеспечение его

долговременного функционирования на высоком квалификационном уровне.
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Основными отличиями инвестиций в человеческий капитал от других

видов инвестиций являются:

 невозможность продажи или покупки человеческого капитала, он

может только быть “сдан в аренду” на определенное время;

 непрерывность обновления (обучения) человеческого капитала и

повышения инновационного уровня компетенций: получаемых знаний и

приобретаемых умений;

 зависимость личных результатов труда работника от отношений в

коллективе, выбранной стратегии развития, уровня корпоративной культуры,

масштабности целей, которые ставит перед собой предприятие;

особенности физического и морального износа человеческого капитала.

Износ человеческого капитала происходит значительно медленнее по

сравнению с физическим капиталом, а моральный идет постоянно и должен

снижаться за счет непрерывного обновления знаний, умений на более

высоком квалификационном уровне;

инвестиционный период физического капитала намного короче по

сравнению с человеческим капиталом;

отдача от применения человеческого капитала зависит  от желания,

используемой системы мотивации, интересов  человека как работника,

поэтому степень риска и неопределенности при капиталовложениях в

человеческий капитал, гораздо выше, чем для обычных капиталовложений.

Таким образом, инвестиции в персонал представляют собой любые

действия, повышающие профессиональную квалификацию и

производительные способности человека и тем самым улучшающие

результаты его работы. Все виды расходов, которые можно оценить в

денежной или иной форме и способствующие росту в будущем

производительности и заработков работника, рассматриваются как

инвестиции в человеческий капитал.
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ИНВЕСТИЦИИ КАК ФАКТОР ПОВЫШЕНИЯ

КОНКУРЕНТОСПОСОБНОСТИ ПРЕДПРИЯТИЯ

В современной экономике многие  предприятия сокращают объёмы

реализации продукции и, соответственно, сокращаются финансовые потоки,

что в конечном итоге приводит к  ухудшению общего положения  на рынке.

Данный процесс может быть этапом жизненного цикла предприятия.

Отрицательная динамика показателей свидетельствует о снижении

конкурентоспособности предприятия. Для того чтобы решить возникшую

проблему предприятию необходимо разработать стратегию своего

дальнейшего развития в краткосрочном и долгосрочном периодах. Одной из

составляющих элементов стратегии является инвестиционная политика,

которая во многом определяет конкурентоспособность предприятия.

Целью исследования является обоснование влияния инвестиций на

конкурентоспособность предприятия.

Конкурентоспособность, как экономическую категорию  впервые

обосновал М.Портер. Согласно его учению, конкурентоспособность — это

результат переплетения факторов, порождённых объективным развитием

продуктивных сил [1]. Также изучением этой темы занимались такие учёные

как: Артур А.Томпсон-мл и А.Дж.Стрикленд , Г.А.Яшева, Ф.А.Хайек,

Ф.Еджоуорд, А.Курно, Дж.Роббинсон, Е.Чемберлин.

Конкурентоспособность является сложной экономической категорией.

Она может определяться как одним, так и  множеством факторов. На данный

момент в науке и практике нет единого показателя конкурентоспособности.

Поэтому конкурентоспособность можно определить путем сочетания

нескольких показателей, характеризующих экономическую, финансовую,

маркетинговую, инновационную, технико-технологическую и  социальную
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сферу деятельности предприятия. В частности, показателями

конкурентоспособности предприятия могут выступать:

 рентабельность производства;

 доля предприятия на рынке продукции;

 платежеспособность предприятия;

 темпы обновления материально-технической базы;

 загруженность производственных мощностей и т.д.

Уровень этих показателей во многом зависит от инвестиционных

вложений в производственную и финансовую деятельность.

Инвестиционный климат в регионе оказывает значительное влияние на

деятельность отдельно взятых предприятий. В последние годы на Донбассе

наблюдается  спад капитальных вложений в экономику региона. В 2014 г.

индекс капитальных инвестиций составил 0,44, несмотря на то, что в 2013–

2014 гг. он составил 0,79 и 1,12 соответственно [2]. Внешние факторы

негативно сказываются на конкурентоспособности предприятия. Во многих

ситуациях предприятия решают эту проблему за счёт снижения цен. Но

снижение цен обуславливается экономией затрат, что в итоге

непосредственно может отражаться на качестве продукции. Определённая

доля потребителей готова приобретать продукцию с низким качеством при

условии низкой цены, но есть и такие, для которых приоритетом является

качество. В целом, это всё приводит к снижению конкурентоспособности

предприятия. В такой ситуации предприятию необходимы перемены.

Любые перемены, происходящие на предприятии, требуют

инвестиционных вложений. Инвестиции могут быть  направлены на

модернизацию или замену материально-технической базы, научные

разработки; переквалификацию кадрового состава; исследования рынка;

найм специалистов со стороны; диверсификацию производства;

реорганизацию системы менеджмента и т.д.
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Вложенные средства будут способствовать развитию предприятия. Для

этого, естественно, потребуется определённое время. Предприятию

необходимо выделить приоритетные проблемы, провести обширное

исследование рынка, изучить актуальные потребности. По результатам

исследования начать разработку новых видов продукции либо

усовершенствовать старые. Также большое внимание следует уделить цене

продукции, ведь только при грамотной политике ценообразования выход на

рынок будет успешным.

Таким образом, конкурентоспособность — это сложная экономическая

категория, которая зависит от многих внешних и внутренних факторов. В

данной работе рассматривался такой фактор как инвестиции. Вложенные

инвестиции могут привести к таким результатам:

 новая, обновлённая техническая и технологическая база;

 необходимый штат сотрудников, готовых к переменам;

 наращивание объёмов реализации продукции;

 постепенное укрепление на рынке;

 эффективная финансовая деятельность;

 финансовая устойчивость и платежеспособность предприятия.

Но, необходимо отметить, что инвестиционный процесс является

сложным механизмом, управление которым требует качественного

менеджмента и определённого времени. В случае неудачи предприятию

следует пересмотреть все этапы принятия решений и найти причины такого

результата.
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ВЫБОР ВАРИАНТА ИНВЕСТИЦИОННОГО ПРОЕКТА

СТРОИТЕЛЬСТВА ШАХТЫ

В стратегии энергетической безопасности Донецкой народной

республики и Луганской народной республики уголь занимает

преобладающие позиции среди других видов топлива в связи с повышением

мировых цен на нефть и газ.

По прогнозу Международного энергетического агентства (МЭА) до

2030 г. увеличение добычи угля в мире прогнозируется на уровне 1,4–2%

ежегодно [1].

Проект разработки угольного месторождения в пределах технических

границ шахты "Краснолучская-Северная №1" будет реализовываться за счет

средств частных инвесторов. Расчетный объем капитальных расходов на

создание четырех участков по добыче угля составляет более 2 млрд. грн.

Инновационность проекта заключается в использовании объектов

научной интеллектуальной собственности для управления инновационными

проектами  в области разработки месторождений полезных ископаемых.

Проект разработан в соответствии с действующими нормативными

актами и стандартами. Проектные решения обеспечивают безопасную

эксплуатацию предприятия, его отдельных зданий, сооружений и отвечают

требованиям взрывобезопасности.

Продукт инвестиционного проекта — обоснованный вариант денежных

инвестиций в строительство и эффективную эксплуатацию шахты, которая

включает четыре участка в Антрацитовском и Перевальском районах

Луганской области.

Жизненный цикл проекта рассчитан на 47 лет (период строительства и

эксплуатации шахты): начало — январь 2015 г.; завершение — декабрь

2062 г.
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В проекте выполнены качественный и количественный анализ,

идентификация рисков и разработаны мероприятия по снижению рисков.

Количественная оценка рисков проекта выполнена с помощью метода

экспертных оценок [2].

Основные результаты реализации инвестиционного проекта разработки

месторождения угля строящейся шахтой "Краснолучская-Северная №1":

1) Экономическая эффективность:

- объем инвестиций 920,9 млн. грн.;

- чистые дисконтированные выгоды NPV=1011,8 млн. грн.;

- внутренняя норма рентабельности IRR=13,64%;

- точка безубыточности (Break Even Point — BEP) рассчитана для

каждого периода жизненного цикла проекта, максимально составляет

400000 т/год.

2) Общественная эффективность:

- создание новых рабочих мест — 3037 человек;

- увеличение доходов на душу населения в регионе;

- снижение социального напряжения в регионе.

3) Бюджетная эффективность:

- отчисления и налоги за весь жизненный цикл проекта —

5946,13 млн.грн.;

- отчисление НДС (налог на добавленную стоимость) —

2611,54 млн.грн.;

- отчисление в Пенсионный фонд, другие социальные выплаты — 726,97

млн.грн.;

- постоянный рост фонда оплаты труда на протяжении всего жизненного

цикла проекта — на 18% ежегодно.

Уникальность проекта состоит в использовании инновационных

технологий в области строительства (модульные сооружения), производства

угольной продукции (высокопроизводительные механизированные
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комплексы нового поколения) и управления (научно обоснованный

проектный менеджмент).

Инновационность проекта заключается в использовании объектов

научной интеллектуальной собственности для управления инновационными

проектами в области разработки месторождений полезных ископаемых [3].

Наш опыт разработки и реализации инвестиционных проектов в области

разработки месторождений полезных ископаемых может быть полезен

Российской Федерации и другим странам.

Мы надеемся на плодотворное взаимовыгодное сотрудничество в

области разработки и реализации инвестиционных проектов разработки

месторождений полезных ископаемых с использованием объектов

интеллектуальной собственности.
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ОПТИМИЗАЦИЯ ИНВЕСТИЦИОННОЙ ДЕЯТЕЛЬНОСТИ

НЕГОСУДАРСТВЕННЫХ ПЕНСИОННЫХ ФОНДОВ

Одной из важнейших составляющих социально-экономической

политики является эффективное функционирование пенсионной системы.

Поэтому во многих странах на протяжении последних десятилетий

реформируются подходы к пенсионному обеспечению. При этом, поскольку

солидарная система общеобязательного государственного пенсионного

страхования не способна обеспечить надлежащий уровень социальной

защиты лиц пенсионного возраста, то большое внимание уделяется созданию

и развитию негосударственных пенсионных фондов (НПФ) как альтернативы

государственному пенсионному фонду в сфере обязательного пенсионного

страхования.

Исследования, выполненные в работе [1], свидетельствуют о том, что

доля НПФ в общем объеме пенсионных накоплений России постоянно растет

и к 2018 г. составит 30% от объема всех накоплений, которые, в свою

очередь, обладают значительным инвестиционным потенциалом. Этот

потенциал  к 2020 г. может превысить 10% от ВВП страны.

В настоящее время под управлением НПФ находится около 1,1 трлн. руб

пенсионных накоплений. В мае в НПФ будут переданы 357 млрд. руб, до

конца 2015 года – еще около 200 млрд. руб, в 2016 году — 357 млрд. руб [2].

В развитых странах пенсионные фонды являются важными участниками

инвестиционного процесса, дающими экономике страны существенный

инвестиционный ресурс, поэтому одной из основных составляющих

функционирования негосударственных пенсионных фондов является их

инвестиционная деятельность. Цель инвестиционной деятельности НПФ состоит в

аккумулировании средств пенсионных накоплений и резервов (а также в

сохранении их от обесценивания) с последующим их инвестированием, что
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обеспечивает национальной экономике получение дополнительного

долгосрочного финансового ресурса. И успех этой деятельности во многом

зависит от сформированного инвестиционного портфеля —  набора финансовых

активов, характеризующихся  разной степенью доходности и риска.

Формирование инвестиционного портфеля заключается в распределении

капитала между различными, правильно подобранными  инструментами. При

этом необходимо следить за соблюдением принципов, которые обеспечат

устойчивость всей накопительной системы, в частности:  вложение средств в

рыночные инструменты с низким несистематическим риском; размещение

активов в расчете на получение дивидендного, купонного дохода или дохода

от прироста стоимости актива; инвестирование средств в финансовые

инструменты с целью снижения риска потерь; максимизация прибыли в

период роста рынка и минимизация потерь в случае падения рынка [3].

Теория портфельного инвестирования насчитывает многочисленные

подходы к построению эффективных портфелей. В основе этих подходов

лежит уже ставшая классической модель Марковица, дополненная

возможностью безрискового инвестирования, известная как модель Тобина,

которую можно представить в виде:

 найти вектор Х, который минимизирует дисперсию доходности портфеля

и удовлетворяет  ограничениям:

где x0 — доля без рисковых вложений с гарантированной доходностью r0;

Х = (х1, х2,…, хn)T — вектор-столбец долей вложений в рисковые активы, V

— матрица ковариаций и дисперсий доходностей активов; m  = (m1, m2,…,

mn) — вектор ожидаемых доходностей рисковых активов; mp — требуемый

уровень доходности портфеля; I = (1,1,…,1) — n-мерный вектор из единиц.

Учитывая интересы вкладчиков пенсионного фонда, для которых важна

способность фонда сохранить и приумножить вложенные ими средства для
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увеличения размера будущей пенсии,  и что на сегодняшний день нет

требований к минимальному гарантированному уровню доходности, более

подходящей моделью следует признать следующую:

найти вектор Х, который максимизирует ожидаемую доходность портфеля

и удовлетворяет  ограничениям:

Кроме ограничений на величину приемлемого риска и нормирующего

условия в модель следует ввести неравенства, учитывающие законодательно

установленные ограничения на включение в портфель отдельных

инструментов: НПФ могут инвестировать пенсионные накопления в акции из

высшего котировального списка в доле не более 65%, в депозиты — не более

80%, в облигации — также не более 80% [4].

Использование методов математического моделирования в разработке

инвестиционной стратегии НПФ позволит существенно повысить

эффективность управления пенсионными активами.
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КЛАСТЕРИЗАЦИЯ ПРОМЫШЛЕННОСТИ КАК СТРАТЕГИЧЕСКОЕ

НАПРАВЛЕНИЕ УПРАВЛЕНИЯ ИННОВАЦИОННЫМ РАЗВИТИЕМ

РЕГИОНА

Способность региона к инновационному развитию определяется его

инновационным потенциалом. Инновационные процессы, которые

охватывают полный цикл от возникновения научно-технической идеи до её

реализации на коммерческой основе, происходят в рамках инновационной

системы региона, включающей в себя научную сферу, элементы рыночной

инфраструктуры, макроэкономическую политику и формы государственного

регулирования, систему образования и профессиональной подготовки,

товарные рынки, рынки факторов производства и систему финансирования

инноваций. При этом системные трансформации промышленных систем

стран с переходной экономикой в условиях кризиса предполагают

широкомасштабные базисные инновационные преобразования, необходимые

для преодоления существующего технологического разрыва между ними и

странами с развитой экономикой, а также новыми индустриальными

странами.

Особенностью возникновения базисных инноваций является появление

серий мелких инноваций, которые нуждаются в комплексном внедрении. Как

свидетельствует практика, положительный эффект от внедрения единичных

инноваций значительно ниже по сравнению с освоением групп

комплементарных, взаимосвязанных новаций. В связи с этим Л.Н. Матросова

предлагает использовать термин констелляция инноваций (от англ.

constellation — созвездие), т.е. ряд новаций, разработка и внедрение которых
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создает импульсы для ускорения и активизации инновационной деятельности

предприятий [1, с.54]. Учитывая значительные расходы при внедрении

новаций, констелляция инноваций нуждается в значительных объемах

финансовых средств, а, следовательно, этот процесс будет более

эффективным в условиях добровольного объединения группы предприятий

(кластера), чем в условиях отдельного предприятия.

Сталкиваясь с новыми видами глобальной конкуренции, немало

компаний, включая прямых конкурентов, объединяют свои ресурсы и

ресурсы финансовых институтов для создания новой продукции, достижения

большей экономической эффективности и получения доступа к новым

технологиям и новым рынкам [2, с.143]. Легкость, с которой информация

перетекает между отраслями и предприятиями, содействует ускорению

обмена идеями и перехода с позиций интенсивного привлечения

иностранного капитала к позициям углубления технологического,

инновационно-информационного сотрудничества с целью взаимного

развития, повышения экономической, социальной, экологической

эффективности производства.

Кластеры не являются простой местной концентрацией

промышленности, а служат той ареной, на которой осуществляется реальное

взаимодействие между местными фирмами, а также между фирмами и

другими институтами. В кластере возникает взаимная поддержка и

координация, которые в повседневной жизни отражают такие понятия, как

“социальный капитал” и “доверие”. Именно высокая степень доверия

позволяет снизить стоимость операций, осуществляемых между партнерами.

В условиях быстро меняющейся экономической ситуации значение

сотрудничества, которое стимулируется кластерами, ещё более возрастает.

В отличие от форм взаимодействия, основанных на разовых контрактах,

кластерная система обладает несомненными преимуществами, особенно в

отраслях, связанных с формированием новых знаний, НИОКР и “know-how”.
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Объединение ресурсов и инновационных потенциалов, долгосрочное

взаимодействие и сотрудничество фирм, с большей вероятностью приводят к

совместной генерации нововведений, причем стоимость последних

оказывается ниже для группы фирм, чем для единичных хозяйствующих

субъектов [3, с.140].

В зависимости от содержания и стадии развития кластеры принимают

разнообразные формы.  Тем не менее, как правило, они содержат в себе

производителей конечных продуктов или услуг, поставщиков

специализированного сырья, материалов  и услуг, финансовые структуры, а

также предприятия смежных отраслей.

Резюмируя вышеизложенный материал, следует отметить, что

кластеризация даёт возможность модернизировать “зрелые” отрасли и

активизировать инновационную модель развития. В связи с этим

перспективным направлением дальнейших исследований является

систематизация существующих теоретических и практических подходов к

управлению кластеризацией промышленных комплексов на региональном

уровне.
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ИННОВАЦИОННЫЙ ПОТЕНЦИАЛ ПРЕДПРИЯТИЯ

В существующих условиях хозяйствования инновации должны стать

стратегической основой экономического роста. Увеличение темпов

инновационной активности — важнейшая цель современного предприятия.

Условием быстрого развития предприятий является вложение средств в

инновационные проекты с прогрессивными формами производства и

управления.

Целью работы является характеристика инновационного потенциала

предприятия.

Инновационное развитие промышленного предприятия представляет

собой процесс, направленный на внедрение результатов научных

исследований, позволяющих достичь высоких результатов. Основой

инновационного развития предприятия служит его инновационный

потенциал [1-3].

В состав инновационного потенциала входят такие виды ресурсов, как

кадровые, материально-технические, информационные и финансовые.

Оценка инновационного потенциала предприятия проводится с целью

определения достаточности финансово-экономических ресурсов для

осуществления стратегической инновационной и производственной

деятельности. При внедрении технических инноваций важным условием

является анализ условий работы и оценка перспективных изменений.

Структурными компонентами инновационного потенциала являются

такие виды потенциала предприятия, как: организационно-управленческий,

научно-технический, производственно-технический, финансово-

экономический и кадровый потенциал [2]. Инновационные возможности

предприятия зависят от ряда факторов, которые влияют на инновационный

потенциал субъекта хозяйствования. К таким факторам относят:
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производственные (мощность, ресурсы, технологии), организационно-

управленческие (опыт, деловые контакты), коммерческие (маркетинг, сбыт,

посредники), финансовые (ресурсы, финансовая устойчивость).

Инновационный потенциал задаёт не только возможности предприятия,

но и определяет стратегию инновационного развития. Стратегия должна

учитывать рост прибыли в краткосрочном периоде для получения

количественной оценки инновационного бизнеса. При положительном

прогнозе изменения прибыли предприятие будет иметь положительный

результат хозяйствования.

Для формирования эффективной стратегии необходимо четко

сформулировать и создать целостность системы, которая учитывает

разнообразные факторы влияния на инновационное развитие и механизм

количественной оценки результатов. Для благоприятной разработки и

реализации инноваций необходимым условием является формирование

организационной структуры предприятия, а для стимулирования

инновационной активности необходима система мотивации, включающая

экономические, психологические и административные методы  поощрения.

В целом инновационный процесс тесно связан с результатами

теоретических исследований, наукоёмкими технологиями, с необходимостью

расширения ассортимента потребительских свойств товаров, с ростом доли

интеллектуального труда.

Комплексность инновационного потенциала промышленного

предприятия заключается в объединении в данном понятии других видов

потенциала предприятия, в зависимости от которых формируется

совокупность влияющих на деятельность субъектов хозяйствования

факторов. Инновационный потенциал предприятия определяет стратегию

инновационного развития предприятия, задаёт его инновационную

активность и влияет на успешность внедрения инновационных разработок.



Теория менеджмента инновационной деятельности 170

Список использованной литературы

1. Татарских Б.Я. Стратегическое развитие промышленных предприятий

на инновационной основе / Б.Я.Татарских // Вектор науки Томского

государственного университета. Экономика. — 2011. — №4(18). — С. 327–

330.

2. Борисова И.С. Основы инновационного развития предприятия/

И.С.Борисова // Известие ПГПУ им.В.Г.Белинского. Экономика. — 2011. —

№24. — С. 225–229.

3. Кочетков С. Оценка инновационного потенциала промышленных

предприятий / С.Кочетков // Экономист. — 2006. — №5. — С. 34–38.

Харченко В.А., к.э.н., доцент; Аникина В.С., магистрантка
Донецкий национальный технический университет

г. Донецк
ВНЕДРЕНИЕ ИННОВАЦИЙ В ПРОМЫШЛЕННОСТИ

В современных условиях системного кризиса одним из важнейших

приоритетов является развитие инноваций в промышленности вплоть до их

внедрения в систему управления. Особая роль отводится именно

промышленным предприятиям, так как они являются основой технических и

технологических инноваций.

Цель: изучение организационных аспектов внедрения инноваций в

промышленности.

В последние годы большое значение приобрела проблема системного

реформирования предприятий: кардинального изменения технологий

производства на основе инновационной стратегии развития производства.

Разработка и эффективное внедрение инноваций позволяет предприятию

успешно функционировать в уже освоенных областях и открывать

возможности выхода на новые направления для повышения

конкурентоспособности предприятия, оперативного определения внутренних

возможностей к ведению инновационной деятельности. Новшества
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возникают на базе новых знаний, а покупателям нужны новые выгоды.

Интенсивность инновационной деятельности предприятия определяет рост

конкурентных преимуществ.

Необходимость осуществления модернизации является следствием

причин, сдерживающих развитие промышленности. Среди этих причин

использование устаревшего оборудования и технологий, высокий износ

основных фондов на фоне медленного процесса обновления, сокращение

объема инвестиций в основной капитал, низкая инновационная активность

предприятий, низкая квалификация кадров, что приводит к торможению

технологического процесса на предприятиях [1].

Управление инновационным развитием предприятия предопределяет

необходимость создания модели инновационной стратегии развития предприятия,

позволяющей управлять этим развитием. Инновационная стратегия — это

ведущая функциональная стратегия высокотехнологичного промышленного

предприятия. Она предполагает формирование целого комплекса мероприятий по

технологическому совершенствованию производства, изменению

организационной структуры предприятия, внедрению современных технологий

управления. Иными словами, стратегия — это детальный многосторонний план

комплексного достижения целей предприятия [2].

Сложность разработки и реализации инновационной стратегии развития

предприятия сопоставима с ее значимостью, поскольку непосредственно

исследовать стратегию проблематично, так как она характеризует

прогнозируемое состояние предприятия в перспективе и планируемые

мероприятия, которые необходимо осуществить для достижения

определенных целей деятельности. Кроме того, необходимо разработать

алгоритм организации инновационной деятельности на промышленном

предприятии, создать модель инновационного процесса, разработать

программу по управлению инновациями. Модель комплексного

инновационного процесса позволит сократить время разработки и выведения
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новшества на рынок, а также повысить эффективность данного процесса.

Переход предприятий к инновационному типу развития возможен в

рамках последовательной реализации трех стратегий: заимствования,

догоняющего развития и опережающего развития. Первоначальным этапом

является процесс модернизации промышленности, предполагающий

радикальное переоснащение производств с позиций современных требований

к технике и технологиям.

Проведение модернизации промышленности предполагает:

– максимально возможное использование ресурсов, направленных на

реформирование предприятий. Главная задача руководства

предприятия заключается в определении приоритетных направлений

развития и создании условий, при которых сосредоточение основных

ресурсов на этих направлениях было бы экономически выгодным;

– догоняющее развитие, которое в перспективе должно способствовать

переходу промышленных предприятий от отстающего типа развития к

устойчивому инновационному;

– заимствование технологий, что подразумевает сравнение имеющихся

технологий и их зарубежных аналогов с целью минимизации расходов

на технологическое перевооружение производства [1].

Внедрение инноваций может оказаться высоко рискованным только для

тех производственных предприятий, которые не обладают хорошо

продуманной и разработанной моделью и методикой внедрения

инновационных программ развития.

Таким образом, применение комплексного подхода к организации

процесса внедрения инноваций на предприятиях промышленного сектора

приведет к динамичному развитию, укреплению конкурентоспособности.

Универсальная модель стратегии развития на основе инноваций позволяет

формулировать цели развития, устанавливать последовательность процесса

разработки и принятия управленческих решений, формировать требования к
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стратегическим планам инновационной деятельности предприятия.
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г.Симферополь

РАЗВИТИЕ И УСОВЕРШЕНСТВОВАНИЕ КУРОРТНО-

РЕКРЕАЦИОННОЙ СФЕРЫ РЕСПУБЛИКИ КРЫМ

Как известно, приоритетной отраслью развития Республики Крым

является курортно-рекреационная сфера. Однако в последние десятилетия

данная отрасль экономики находилась в упадке, требовала значительной

модернизации, в первую очередь, модернизации инфраструктуры.

Государственными рекреационными учреждениями использовались

устаревшие технологии, которые остались еще от Советского Союза.

Одним из таких оздоровительных учреждений является санаторий

«Старый Крым», который специализируется на лечении заболеваний верхних

дыхательных путей. Данное учреждение до недавнего времени являлось

одним из всесоюзных центров лечения легочных заболеваний.

В прошлые годы здесь лечилось до двух тысяч человек ежегодно. На

территории санатория находятся два приемных и пять каменных

двухэтажных спальных корпусов, было до 30 коттеджей. Единственный
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тогда в Крыму санаторий, построенный по оригинальному типизированному

проекту, располагал даже одноместными номерами. Распределение мест

строго регламентировалось — каждая союзная республика имела свою квоту.

Затем началось уплотнение палат, и вскоре со 150 проектных коек

возможность одновременного приема больных выросла до 500 чел.

Рекордный же прием составил 670 чел. одновременно.

Одно из главных богатств старокрымского края — его лечебный климат.

Он формируется благодаря соединению разных воздушных потоков —

горного, степного, лесного и морского. Этот воздушный коктейль,

настоянный на лечебных растениях, прогретый крымским солнцем, обладает

удивительными свойствами. Зимой эти места почти свободны от туманов,

что дает возможность круглогодичного оздоровления и лечения. Также с

города пешком можно добраться до моря по маршруту «тропа Грина». На

территории санатория находится веревочный парк «SkyWay Старый Крым"

(для отдыхающих в санатории предусмотрено бесплатное прохождение

веревочной дороги по предоставлению санаторной книжки).

До 2014 года санаторий пользовался популярностью у работников

донбасских шахт Украины. Но в связи со сложившейся политической

ситуацией, в 2014 году количество посетителей резко сократилось. В

Российской Федерации также имеются карьеры и шахты. Ближайшим к

Республике Крым является Восточный Донбасс, расположенный в северо-

западной части Ростовской области. На территории данного

каменноугольного бассейна расположено 9 действующих шахт, рабочие

которых нуждаются в оздоровлении.

Для улучшения условий проживания и реабилитации пациентов, в

санатории «Старый Крым» необходимо провести модернизацию

оборудования, связанного с лечением заболеваний верхних дыхательных

путей, необходимо сделать капитальный ремонт зданий и корпусов

санатория, улучшить инфраструктуру. Данный санаторий ориентирован на
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прием пациентов круглый год, но в летний период предлагаем организацию

автобусов для вывоза отдыхающих в санатории на море. Предлагаем также

внедрение солнечных батарей, которые можно расположить на крышах

корпусов санатория. Выработанное таким образом электричество можно

использовать для отопления зданий и горячего водоснабжения.
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ОСОБЕННОСТИ СОЦИАЛЬНОГО ОБЕСПЕЧЕНИЯ РАБОТНИКОВ

ФАРМАЦЕВТИЧЕСКИХ ПРЕДПРИЯТИЙ

На современном этапе фармацевтическая отрасль и, в частности, ее

производственный сегмент занимает ведущее место среди немногих отраслей

отечественной экономики, которые развиваются в условиях кризиса [1,

с.276–277]. Особенностью фармацевтического рынка является то, что на него

возложены еще и социальные функции. В современной научной литературе

много внимания уделяют проблематике менеджмента в фармации, но не

достаточно рассматриваются аспекты социального значения фармацевтической

отрасли вообще и, в частности — социального управления на

фармацевтических предприятиях. Об этом свидетельствуют работы

И.Комиссинской,  И.Сударева, А.Коротовских, В.Загория, Н.Ляпунова,

А.Мешковского, С.Коваленко, В.Георгиевского, Ю.Подпружникова,

В.Лебединца, и др. Однако, системный подход к решению проблем

социально-ориентированного управления фармацевтическими предприятиями

сегодня не проработан и требует дальнейшего исследования.



Теория менеджмента инновационной деятельности 176

С точки зрения анализа компенсационной политики и системы

социально-ориентированного управления рассмотрен вопрос социального

обеспечения, а именно дополнительной заработной платы (надбавок, премий

и вознаграждений, поощрительных и компенсационных выплат) на

фармацевтических предприятиях Донецкой области. Это обусловлено тем,

что выполняя свои функции (социальную, воспроизводственную,

мотивационную), дополнительные выплаты являются компонентом

благополучия персонала. Основной целью деятельности исследуемых

предприятий является выпуск препаратов высокого качества с использованием

новейших технологий фармацевтического производства для обеспечения нужд

отечественного здравоохранения. Основной стратегией развития

фармацевтических производителей является импортозамещение,

производство эффективных, безопасных препаратов, которые не уступают

зарубежным аналогам по своим оптимальным фармакоэкономическим

характеристикам. Структура выплат на социальное обеспечение персонала

фармацевтических предприятий за 2012–2013 г.г. представлена в таблице.

Таблица

Расходы на социальное обеспечение персонала фармацевтических

предприятий в 2012–2013 г.г.

Расходы на социальное обеспечение, тыс. грн.

ФОТ ФОТ Надбавки и
доплаты

Премии и
вознаграждения

Материальная
помощь

Социальные
выплаты

Предприятия

2012 2013 2012 2013 2012 2013 2012 2013 2012 2013
Фитофарм 13338,5 19365,8 375,7 427,2 425,8 1098,8 109,3 122,7 69,0 -
Нико 10723,6 21762,8 483,5 2979,8 330,3 221,9 - - - -
Сарепта
Медипласт 3791,4 3946,5 137,9 123,5 - - - - - -

Стиролбиофар
м 12677,2 14771,8 2014,9 3081,9 730,9 1561,3 553,6 464,2 15,8 20,6

Синбиас
Фарма 6082,8 7644,9 - - - - - - - -



Теория менеджмента инновационной деятельности 177

На основании приведенных данных выполнено ранжирование

предприятий по результатам весомости расходов на социальное обеспечение

в ФОТ.

Рис. Ранжирование фармацевтических предприятий по результатам весомости расходов

на социальное обеспечение в ФОТ

Таким образом, в результате анализа таблицы, целесообразно отметить, что

наименьший удельный вес в структуре компенсационных выплат в 2012 году

составляют индивидуальные социальные выплаты (0,14% — у ООО

«Стиролбиофарм» и 0% — у остальных исследуемых предприятий), а также

материальная помощь (4,37% — у ООО «Стиролбиофарм», 0,82% — у ООО

«Фитофарм» и 0% — у остальных исследуемых предприятий). Наибольший

удельный вес в структуре компенсационных выплат имеют премии и

вознаграждения (9,8% — в целом на исследуемых предприятиях) и надбавки и

доплаты к тарифным ставкам и должностным окладам (4,27%). В 2013 году по

сравнению с 2012 годом удельный вес компенсационных выплат в целом на

исследуемых предприятих увеличился на 10,96% при увеличении фонда оплаты

труда.
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ТЕОРИЯ МЕНЕДЖМЕНТА ИННОВАЦИОННОЙ ДЕЯТЕЛЬНОСТИ

Инновационный менеджмент является одной из форм общего,

функционального менеджмента, объектом которого выступают процессы

инновационно-технологического развития. Другими словами,

инновационный менеджмент представляет собой систему, совокупность

систематизированных знаний по современному менеджменту о методах

создания трудоемких инноваций и их эффективности.

К основным элементам инновационной среды относят:

- инновации, т.е. совокупность научных и научно-технических

результатов или продукт интеллектуального труда;

- товаропроизводителей конкурентоспособной продукции, которые

выступают в качестве потребителя тех или иных новшеств;

- инвесторов, обеспечивающих на свой страх и риск финансирование

всего комплекса работ по созданию требуемых новшеств;

- инновационную инфраструктуру, то есть всю ту совокупность самых
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разных организаций и учреждений, без наличия которых инновационный

процесс развивался бы менее эффективно, например, бизнес-инкубаторы,

технопарки, юридические и консалтинговые компании и т.п.

Развернутое определение инновационной деятельности как объекта

менеджмента включает два основных аспекта: во-первых, это процесс

поступательного развития науки и техники на основе объективных

экономических законов, обусловленный необходимостью постоянного

совершенствования производства в результате повышения уровня

общественных потребностей.

Во-вторых, это использование комплекса элементов, составляющих

инновационный потенциал производства. Здесь рассматриваются процессы и

явления в области эксплуатации высококвалифицированных научных и

производственных кадров, выполняющих работы опытного характера на базе

широкого использования существующего производственного потенциала,

управленческого персонала, а также меры организационного, социального,

экономического, правового плана, обеспечивающие реальную

заинтересованность работников различных категорий в масштабах и

результатах инновационной деятельности в организации.

Особо тщательного рассмотрения требуют ключевые понятия теории

инновационного менеджмента — новация и инновация.

Впервые термин «инновация» появился в научных исследованиях

культурологов еще в XIX в. и буквально означал введение некоторых

элементов одной культуры в другую.

Только в начале XX в. стали изучаться экономические закономерности

нововведений. В 1911 г. австрийский экономист Йозеф Шумпетер (1883–

1950) в работе «Теория экономического развития»

В 30-х гг. прошлого века Й.Шумпетер впервые предложил понятие

«инновация», подразумевая под этим изменения с целью внедрения и

использования новых видов потребительских товаров, новых
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производственных средств, рынков и форм организации в промышленности.

При этом Й.Шумпетер основную роль движущей силы экономического

развития общества отводил не характеру борьбы между капиталом и

пролетариатом, на что указывал в своих трудах Карл Маркс, а именно

внедрению новшеств в хозяйство государства. Таким образом, именно

Йозефа Шумпетера можно считать «отцом» понятия инновация, которую он

трактовал как эффективное средство преодоления экономических кризисов.

Именно в ходе исследований Й.Шумпетера выяснилось, что источником

прибыли может стать не только изменение цен и экономия на текущих

затратах, но и радикальное обновление и смена выпускаемой продукции.

Инновационный подход оказывается более предпочтительным, поскольку

процесс поиска, накопления и преобразования научного значения в

физическую реальность, по сути, безграничен.
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АНАЛИЗ ЭФФЕКТИВНОСТИ ИННОВАЦИОННОГО

МЕНЕДЖМЕНТА НА ПРЕДПРИЯТИИ

Инновационный менеджмент — направление стратегического

управления, осуществляемого на высшем уровне руководства компании [1].

Его целью является определение основных направлений научно-технической

и производственной деятельности фирмы в следующих областях: разработка

и внедрение новой продукции (инновационная деятельность); модернизация

и совершенствование выпускаемой продукции; дальнейшее развитие

производства традиционных видов продукции; снятие с производства

устаревшей продукции.

Актуальность данной темы обусловлена рядом факторов. Прежде всего,

потому, что появление инновационного менеджмента продиктовано

требованиями жизни. Инновационные процессы, их воплощение в новых

продуктах и новой технике являются основой экономического развития. Для

более полного освещения актуальности данной проблематики необходимо

рассмотреть саму сущность инновационных процессов.

Проблемы управления инновационной деятельностью находят свое

отражение в многочисленных публикациях как отечественных, так и

зарубежных исследователей. В значительной степени это обусловлено

повышением значения инновационной деятельности как важного фактора

обеспечения эффективности организаций в условиях рыночных отношений.

В данной работе были использованы труды таких выдающихся авторов, как

Дафт Р., Морозов Ю.П., Мухамедьяров А.М., Казанцев А.К., Миндель Л.Э.

Для управления эффективностью организации необходима разработка

единых принципов и подходов к управлению, измерению и оценке развития

и работы организации в условиях постоянных изменений с учетом

современных складывающихся представлений об успешной организации.
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Рассматривая организацию как открытую систему, следует выделить два

направления оценки ее эффективности: оценка эффективности всех ее

подсистем и оценка эффективности развития организации во внешней среде.

Выявление сильных и слабых сторон организации (внутренние факторы) и их

сравнение с возможностями и опасностями рынка (внешние факторы)

позволяет оценить реальные предпосылки ее приспособления к внутренней

структуре, определить потенциал адаптационного управления и направления

его реализации. Компоненты адаптационного потенциала (организационные,

кадровые, технологические и информационные ресурсы) определяются

основными составляющими подсистемами организации (персонал,

экономика и финансы, маркетинг, инновации) и одновременно являются

объектами управления и оценки. При оценке и измерении эффективности

организации необходимо учитывать взаимосвязь и взаимовлияние

параметров работы входящих в организацию подсистем. Связь между

стратегическим, текущим и оперативным управлением должна базироваться

на использовании методического инструментария, обеспечивающего

единство подходов, оценок, измерений.

Выделяют согласование кадрового (готовность персонала управлять

организацией на основе четко сформулированных высших целей и

принципов управления), организационного (дееспособность организации, ее

возможности в решении стратегических и текущих задач), информационного

(наличие эффективного инструментария для сбора, переработки и передачи

необходимой информации) потенциала и др. К примеру, определение

информационного потенциала организации обеспечивается следующим

методическим инструментарием [2]:

 развитой системой управленческого и финансового учета;

 развитой прогнозно-аналитической системой;

 хорошими профессиональными знаниями;

 эффективной системой электронной обработки данных.
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Среди наиболее популярных методов, обеспечивающих связь

стратегического и оперативного управления и используемых организациями

в качестве инструментов, можно назвать:

 метод дерева целей и проведение эксперимента (при диагностике

проблемы);

 сетевые графики, логические методы, методы прогнозирования (при

выявлении и оценке альтернатив развития);

 метод дерева решений (при выборе альтернатив).

Анализ категории эффективности, факторов, ее определяющих,

содержания и результатов управленческого труда позволяет сделать вывод,

что адекватными содержанию и формам проявления эффективности

являются группы показателей, которые могут выступать в качестве

измерителя, критерия эффективности в зависимости от назначения

организации и условий ее функционирования. Эффективность

управленческой деятельности применительно к субъекту управления может

характеризоваться количественными (экономический эффект) и

качественными показателями (социальная эффективность) [3].

Количественные показатели деятельности системы управления включают:

комплекс трудовых показателей — экономия живого труда в сфере

управления (численность, сокращение трудоемкости процессов управления)

и др.; финансовые показатели деятельности системы управления

(сокращение расходов на управление и т.п.); показатели экономии времени

(сокращение продолжительности циклов управления в результате внедрения

информационных технологий, организационных процедур).

Особо важное значение имеют показатели социальной эффективности

управления (качественные): повышение научно-технического уровня

управления; уровень интеграции процессов управления; повышение

квалификации менеджеров; повышение уровня обоснованности

принимаемых решений; формирование организационной культуры;
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управляемость системы; удовлетворенность трудом; завоевание

общественного доверия; усиление социальной ответственности организации;

экологические последствия. Если в результате рационализации управления

удается достичь высокого уровня указанных выше показателей, то

происходит сдвиг в организации системы управления и достигается

положительный эффект.

Таким образом, современный комплексный анализ инновационной

деятельности с точки зрения ее эффективности включает многосторонний

учет социальных и экономических последствий производственной

деятельности. Анализ научных разработок показывает, что авторы постоянно

пытались найти критерий оценки эффективности, но в настоящее время

единого подхода к оценке эффективности управления организацией не

существует. Поскольку задачей управления является целенаправленное

воздействие на управляемый объект для обеспечения достижения

поставленных целей, а эффективность управления может быть оценена по

степени достижения этих целей.

Список использованной литературы

1. Основы инновационного менеджмента. /  Под ред.: Казанцев А.К.,

Миндель Л.Э. — М.: Издательство «Экономика», 2004.

2. Мухамедьяров А.М. Инновационный менеджмент: Учеб. Пособие. —

М.:ИНФРА-М, 2004.

3. Морозов Ю.П. Инновационный менеджмент: Учебное пособие для

вузов. — М.: ЮНИТИ-ДАНА, 2000.



Теория менеджмента инновационной деятельности 185

Коваленко Е.О., Лысяков В.Ф., к.т.н., доцент
Донецкий национальный технический университет

г.Донецк
ПЕРСПЕКТИВЫ НАУЧНО-ТЕХНИЧЕСКОЙ И

ИННОВАЦИОННОЙ ПОЛИТИКИ В УГОЛЬНОЙ ОТРАСЛИ
Угольная промышленность нашего региона играет одну из ключевых

ролей в обеспечении потребностей населения в необходимых объемах

высококачественной угольной продукции, которая в дальнейшей перспективе

может стать гарантом энергетической безопасности. Для достижения требуемого

уровня экономического развития угольным предприятиям необходимо внедрение

научно-технической и инновационной политики, которые выступают

инструментариями для оптимизации и эффективности работы предприятий.

Однако, продуктивному преобразованию производства и выведению его на

высокорентабельный уровень производительности препятствует ряд проблем,

которые не решались в последнее время. Угледобывающим предприятиям

требуется коренная модернизация на основе инвестиционных поступлений на всех

стадиях жизненного цикла предприятия. К ним относятся инвестиции в

транспортную инфраструктуру, горные разработки, новое оборудование, которое

значительно снизит уровень опасности по загазованности, что, в свою очередь,

является одной из главных специфических проблем данной отрасли.

Предложенные меры можно реализовать только при наличии развития

научно-технической и инвестиционной базы, а также повышения

квалификации сотрудников предприятия. Должного освещения в

отечественной литературе проблема методического обеспечения повышения

квалификации работников угольной промышленности не получила, что

свидетельствует о невысоком уровне развития научно-технической базы.

В сложившейся ситуации кризиса актуальной проблемой является

отсутствие эффективно действующей системы для реализации и

функционирования научно-технической и инвестиционной политики на горных

предприятиях. Основной сложностью является внедрение и применение новых
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технологий, которые позволяют эффективно структурировать и скоординировать

производственные процессы, обеспечить безопасный уровень работы шахтных

предприятий. Немаловажной составляющей является человеческие ресурсы, а

именно: уровень должной подготовки кадров, специализирующихся по

конкретным, узконаправленным нишам инновационной деятельности для

удовлетворения нужд угледобывающих предприятий.

Возникающие разнообразные проблемы в сфере научно-технической

и инновационной политики угледобывающих предприятиях были замечены и

отражены в научных трудах таких ученых как Добров Г.М. [1], Амоша А.И.,

Логвиненко В.Г. [2] и других.

Данная работа преследует цель по решению проблем, связанных с

научно-технической и инновационной политикой угледобывающих

предприятий, а также принятие необходимых шагов для достижения

требуемого уровня данных аспектов.

На мировом уровне угольная промышленность в настоящее время

показывает тенденцию к увеличению спроса на уголь, а следовательно и к

увеличению объемов его добычи. Продукция угольной промышленности все

больше начала использоваться как основное топливо, в качестве более

экологического ресурса на многих зарубежных предприятиях, что привело к

снижению себестоимости электроэнергии на угольных электростанциях. Это

решает проблему дороговизны и неэкологичности при использовании нефти

и снижает зависимость экономики от нестабильной ситуации на нефтяном

рынке. Поэтому, внешние факторы предопределили благоприятные условия

для перспективы увеличения добычи, а в последствии, и роста экспорта угля,

что приведет к притоку инвестиционных вложений  [3].

Для достижения таких перспектив необходимы и внутренние

преобразования на самих угледобывающих предприятиях. Это касается научно-

технической и инновационной политики. Требуется осуществить ряд

организационно-технических мероприятий: разработать и внедрить системы по
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повышению качества угольной продукции; техническое переоборудование

производства, в том числе больше внедрять механизированные комплексы нового

технического уровня для подземной угледобычи, необходимо использование

самоходных средств транспортировки угля, обеспечение утилизации шахтного

метана, что приведет к снижению риска для работников; разработать технологии и

оборудование для транспортировки отходов после обогащения; внедрить

инновации по дегазации угольных пластов; создать программы для подготовки

квалифицированных специалистов; внедрить проекты, повышающие

конкурентоспособность предприятия [4].

Для реализации предлагаемых мероприятий по модернизации и

усовершенствованию угледобывающих предприятий необходима

государственная поддержка вследствие специфики данной категории.

Инвестиционный проект в развитие горных работ начинает окупаться только

через 7–10 лет, что в значительной степени влияет на условия

инвестирования, но для эффективной работы предприятиям и отрасли в

целом необходимы научно-технические и инновационные  преобразования

для успешного развития и функционирования.
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ВИЗНАЧЕННЯ ПРОБЛЕМ ОБМЕЖЕНОСТІ ФІНАНСУВАННЯ

ІННОВАЦІЙНОЇ ДІЯЛЬНОСТІ

Проблема обмеженості фінансування інноваційної діяльності гостро

постає у нинішніх умовах глобалізації економіки і науково-технічного

прогресу, коли підтримка та забезпечення високого рівня інноваційної

активності вітчизняних підприємств належить до кількості головних

пріоритетів економічного розвитку, адже світовий досвід доводить, що

інновації є головною умовою забезпечення зростання

конкурентоспроможності економіки країни. Активне здійснення

інноваційних процесів дозволяє забезпечити ресурсозбереження,

ефективність виробництва. Конкурентне позиціонування України в

глобальному економічному середовищі значною мірою залежить від її

можливостей вчасно й ефективно адаптуватися до світових інноваційних

процесів.

Проблему недостатнього фінансування інноваційної діяльності вивчали

та розвивали такі зарубіжні економісти як Й. Шумпетер, В.Хартман, Р.Солоу,

А.Кандиба, І.Попков. Серед вітчизняних вчених, у роботах яких

досліджувалася структура витрат на інноваційну діяльність та динаміку

фінансування, можна виділити  В.Гейця, Т.Боголіба, О.Глушко, О.Юркевича,

та ін. Проте, залишаються невивченим шляхи залучення коштів на

інноваційний розвиток.

Війна за споживача підштовхує  підприємства у світі до нових та більш

вдосконалених методів виробництва. Виходячи з цього, проблема

обмеженості ресурсів набуває суттєвого значення, посилюється боротьба за

природні, фінансові ресурси. Інноваційний фактор є рушійною силою, яка

зможе ліквідувати вплив цих факторів, забезпечити конкурентоспроможність
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та сформувати попит на продукцію вітчизняних підприємств, а отже, зможе

прискорити економічне зростання національної економіки.

Інновація — це процес, який охоплює розробку, створення, застосування

у виробництві через процес комерціалізації нового продукту, який зможе

задовольнити певну потребу, знизити собівартість продукції, підвищити

рівень прибутку та конкурентоспроможність продукції, що виробляється, на

ринку. Тобто інновації дають поштовх розвитку всіх сфер національної

економіки.

Зниження витрат на інноваційну діяльність може призвести до

скорочення обсягів ВВП, відставання від загальносвітових показників

розвитку. У промислово розвинутих країнах до 90% приросту ВВП

забезпечується за рахунок впровадження нових технологій.

На відміну від розвинених країн, частка України на ринку

високотехнологічної продукції, який оцінюється у 2,5–3,0 трлн. доларів

США, становить лише 0,05–0,10% [1].

Досліджуючи динаміку фінансування інноваційної діяльності в Україні,

можна спостерігати досить нестабільні обсяги витрат на стратегії науково-

технічного розвитку, що не дає змоги перейти до інноваційної моделі розвитку.

Це пов’язано з фінансово-економічною нестабільністю в державі та кризовим

станом більшості підприємств, які змушені реалізовувати інноваційні процеси

за рахунок власних коштів. Але, як відомо, на більшості підприємств

спостерігається величезна нестача як власних коштів, так і запозичених

(державне фінансування та банківське кредитування). Згідно з офіційною

статистикою 83% підприємств України не вистачає власних коштів для

здійснення інноваційної діяльності [2, с.46–48]. Ситуація ускладнюється

високими кредитними ставками та важкістю отримання довгострокових

кредитів. Занадто високим для вітчизняних підприємств є інноваційні витрати.

Динаміку фінансування інноваційної діяльності ілюструє графік на рис.1.



Теория менеджмента инновационной деятельности 190

Рис.1 — Динаміка фінансування інноваційної діяльності (розраховано за даними [3])

На рис. 1 видно, що загальний обсяг фінансування інноваційної діяльності

на підприємствах України починаючи з 2002 р. стабільно зростав аж до 2008 р.

включно з 1757,1 млн. грн. до 11994,2 млн. грн. відповідно. У 2009 та 2010 рр.

стався значний спад фінансування порівняно з попередніми роками, а саме на

33,72% у 2009 р. порівняно з 2008 р. та на 32,92% у 2010 р. порівняно з тим же

2008 р. Причиною такого різкого падіння могла стати економічна криза 2008

року, яка дуже зачепила інноваційну та інвестиційну діяльність в Україні. У

2011 р. загальна сума витрат на інноваційну діяльність зросла до максимального

рівня 14333,9 млн. грн. Станом на 2012 рік сума витрат складає 11480,6 млн.

грн. У 2013 сталося скорочення витрат на 16,71% у порівнянні з 2012 р.

Наслідками обмеження фінансування інноваційної діяльності в Україні є

насамперед зниження конкурентоспроможності продукції на світових
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оснащеності, зростанням собівартості продукції та іншими негативними
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наслідками погіршення стану національної економіки є чітким сигналом для

уряду щодо прийняття негайних заходів, спрямованих на покращення стану

та створення передумов для повільного зростання економіки.

Таким чином, підсумовуючи вищезазначене та враховуючи досвід

іноземних країн у сфері фінансування інноваційної діяльності, Україна

спроможна застосувати деякі з методів покращення інноваційної активності.

Це дозволить їй стати більш конкурентоспроможною на світовому ринку

товарів та послуг та призведе до стабільного зростання ВВП в країні. До

заходів, що сприятимуть стабілізації та спрямуванню на більш позитивні

наслідки діяльності, можна віднести:

1. підтримку державою інноваційного розвитку в країні;

2. оптимізацію системи оподаткування;

3. здійснення пошуку вільних коштів для інвестування;

4. пошук резервів зниження витрат виробництва;

5. підвищення ефективності управління ризиками;

6. мотивацію працівників, що пропонують певні інноваційні

розробки  для використання в подальшій діяльності підприємства;

7. забезпечення можливості самореалізації працівників на

підприємстві;

8. покращення та удосконалення іміджу підприємства.
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ВОЗМОЖНЫЕ ПЕРСПЕКТИВЫ РЕСТРУКТУРИЗАЦИИ УГОЛЬНЫХ

ПРЕДПРИЯТИЙ ДОНБАССА
Кризисное состояние большинства угледобывающих предприятий,

снижение объемов добычи угля и рост расходов на его добычу, а также

постоянное ухудшение других технико-экономических показателей работы

шахт Донецкой народной республики предопределяет решение

первоочередных задач по поддержке энергетической безопасности путем

оперативного проведения структурных преобразований в угольной отрасли и

обеспечения стабильной работы шахт в краткосрочной перспективе.

Учитывая то, что угольная отрасль является градообразующей для

Донбасса, реструктуризация не должна сводиться к сокращению угледобычи

и закрытию шахт, а должна предусматривать комплекс мероприятий на

сохранение экономической активности и обеспечение социальных

потребностей жителей.

В большинстве стран, в соответствии с энергетической стратегией,

реструктуризация угольной промышленности завершена и уже достигнуты

положительные результаты. Однако результаты структурной перестройки и

адаптации к современным условиям хозяйствования угольной

промышленности Донецкого региона пока не отвечают её стратегическим

целям.

В период реструктуризации угледобывающей отрасли Германии

происходили процессы ликвидации мелких частных предприятий,

объединение их в концерны, переход в собственность крупных фирм.

Угледобыча в Германии осуществляется со значительными

государственными дотациями, которые в 2005 г. составили около 3 млрд.

евро [1].

Таким образом, в 1995 г. концерн RAG AG, использующий

государственные средства, приобрел через фирму ДБТ три крупных частных
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машиностроительных предприятия и монополизировал внутренний рынок

угольного машиностроения. Одно из условий, которое было поставлено

перед ДБТ — поставка оборудования шахтам концерна RAG AG по

себестоимости без прибыли для ДБТ. Другими словами, машиностроение,

ранее являющееся внесистемным элементом, было интегрировано в систему

угледобычи, что позволило снизить собственные издержки угольных

предприятий и получить дополнительную прибыль от экспорта

оборудования. Подобного рода кооперация в угольной промышленности

была внедрена компанией СКМ и имела успех.

В Донецкой народной республике работают академические и отраслевые

институты. Например, институт УкрНИМИ разработал уникальную

методику, которой  нет ни в Украине, ни в России, нет в других странах. Эта

уникальная методика уже передана в Министерство угля и энергетики ДНР и

мы надеемся, что исследования ученых Донецкой республики будут

внедрены в производство. На основании изучения опыта реструктуризации

угледобывающей отрасли Германии можно сделать вывод о том,  что было

бы целесообразно интегрировать машиностроение  в систему угледобычи и

таким образом добиться поставленных в энергетической стратегии целей:

модернизации шахтного фонда; совершенствования механизма

государственной поддержки отрасли; постепенного прекращения

субсидирования операционных расходов государственных шахт, а также

параллельного развития машиностроительной отрасли. Этот опыт может

быть полезен для угледобывающей промышленности Донецкой народной

республики.
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ЕЕ ЭФФЕКТИВНОЙ ДЕЯТЕЛЬНОСТИ

Важным аспектом развития экономики государства, отдельных

отраслей, регионов и предприятий является инвестиционная деятельность и

ее эффективность. Инвестиционная деятельность инвесторов, особенно в

сфере реального инвестирования, осуществляется в форме разработки и

реализации инвестиционных проектов и их бизнес-планов.

Наиболее эффективное осуществление инвестиционных проектов сейчас

возможно только при грамотном научном управлении, которое

рассматривается в качестве самого ценного капитала фирмы. Поэтому

традиционный тип организации и управления проектами, при котором

заказчик (спонсор) сам осуществляет функции управления, резко

сокращается, уступая место прогрессивной форме управления проектами.

Большинству заказчиков (инвесторов) очень трудно ориентироваться и

быть достаточно компетентными во многих вопросах, связанных с

принятием решений и реализацией проектов. Поэтому главным

специалистом при прогрессивной форме управления проектом становится

специальный управляющий проектом (проект-менеджер).

При реализации любого проекта одной из главных задач является

формирование и организация эффективной деятельности команды проекта.

Проблемам эффективной организации деятельности команды проекта

посвящены работы специалистов в области управления проектами:

Шапиро В.Д., Мазура И.И., Кобилятского Л.С. [2, 3].

В данной статье сделана попытка углубить исследования проблемы

управления персоналом проекта, в частности вопрос о формировании и

организации эффективной деятельности команды проекта и стадий, которые

проходит во время своего формирования и деятельности любая команда проекта.
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В зависимости от специфики, масштаба и типа проекта в его реализации

могут принимать участие от одной до нескольких десятков и даже сотен

организаций и отдельных специалистов. Каждая из них имеет свои функции,

степень участия в проекте и меру ответственности за его реализацию.

Специалистов и организации, в зависимости от функций, которые они

выполняют, принято объединять в конкретные группы участников проекта.

В состав участников проекта входят: заказчики, инвесторы, проектировщики,

поставщики ресурсов, консультанты, финансовые институты (банки,

страховые компании) и непосредственно команда проекта, которая работает

под руководством руководителя проекта (проект-менеджера), а также другие

участники проекта в зависимости от его специфики. Следует подчеркнуть,

что категория «участники проекта» более широкая, чем «команда проекта».

Команда проекта — одно из главных понятий методологии управления

проектами. Под командой проекта понимают группу сотрудников, которая

непосредственно работает над проектом и подчинена руководителю проекта.

Команда проекта является основным элементом структуры проекта, так как она

обеспечивает реализацию замысла проекта.

Важная роль при формировании команды проекта принадлежит

организационной структуре команды, которая раскрывает взаимоотношения

участников проекта внутри команды проекта. Можно выделить два основных

принципа формирования команды для управления проектом.

1. Ведущие участники проекта (заказчик и подрядчик) — создают свои

собственные группы, которые возглавляют руководители проекта соответственно от

заказчика и от подрядчика. Эти руководители подчиняются единому руководителю

проекта. В зависимости от организационной формы реализации проекта

руководитель от заказчика или подрядчика может выступать руководителем проекта.

2. Для управления проектом создается единая команда во главе с

руководителем проекта. В состав команды входят полномочные представители
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всех участников проекта для выполнения функций соответственно принятому

распределению зон ответственности.

Подсистема управления командой проекта обычно включает

организационное планирование, кадровое обеспечение проекта, создание команды

проекта, а также выполняет функции контроля и мотивации трудовых ресурсов

проекта для эффективного хода работ и завершения проекта. Подсистема должна

быть нацелена на руководство и координацию команды проекта, использовать

различные стили руководства, административные методы, повышение

квалификации кадров на всех фазах жизненного цикла проекта.

Следует подчеркнуть, что в организации команды проекта должны быть,

во-первых, четкое распределение прав и обязанностей между всеми

исполнителями, во-вторых, последовательная ориентация на конечный

результат, в-третьих, определение каждой роли в проекте от его начала до

конца. Это очень важно, поскольку роли должны быть продуманы таким

образом, чтобы все главные сферы проекта были в зоне внимания на

протяжении всего процесса, а каждый член команды представлял интересы

своей роли на всех стадиях при любых согласованиях проекта.

Сложность и комплексность задач по управлению проектом требует

высокой технической компетенции, владение большими объемами

экономических, правовых, управленческих знаний, поэтому создание

профессиональной проектной команды является необходимым условием

эффективной работы над проектом.
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ИННОВАЦИОННАЯ ПОЛИТИКА В КАДРОВОЙ РАБОТЕ

ПРЕДПРИЯТИЯ

Кадровая работа предприятия —  это деятельность субъектов кадровой

службы предприятия, главными функциями которой являются анализ,

планирование, прогноз кадров; подбор, расстановка, оценка и непрерывное

обучение кадров; рациональное использование кадров на производстве, с

помощью чего осуществляется комплекс мер по созданию

высокопроизводительных и устойчивых производственных коллективов [2].

Инновационная стратегия управления персоналом в большей мере

ориентирована на быстрые перемены в производстве, новую технологию,

динамизм внешнего окружения, конкуренцию. Такой подход к проблеме

управления кадрами ставит во главу угла человеческие ценности, рост

квалификации персонала, адаптацию кадров к меняющимся экономическим

условиям. Изменения среды и целей функционирования предприятия

приводят к необходимости переориентации практики кадровой работы. В

основу этих изменений положено требование интеграции функций по

управлению кадрами, трудом и социальными процессами как необходимое

условие решения комплекса задач по использованию человеческого фактора

на производстве.

В современных условиях перехода предприятий Украины на путь к

инновационному развитию выдвигаются новые требования к организации

кадровой работы на предприятии, поскольку необходим отбор

квалифицированных работников, способных к нововведениям. Поэтому

необходимо внедрение инновационной политики в кадровой работе.

Инновационная политика в кадровой работе предприятия —  это

комплекс организационно-экономических мероприятий, обеспечивающих

воспроизводство человеческих ресурсов. Поэтому на каждом предприятии
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необходимо иметь конкретную научно обоснованную инновационную

кадровую политику. Руководство предприятия должно производить систему

определенных нормативно-управленческих документов, включающих

основные направления, формы и методы совершенствования человеческих

ресурсов, совершенствование инновационного компонента человеческого

капитала [1].

При найме сотрудников на работу целесообразно ориентироваться на

результаты инновационно-кадрового маркетинга, который проводится

непрерывно специально выделенным персоналом. Для этого производится

научная концепция, включающая комплексную систему анализа спроса и

предложения на рынке труда, связанных с появлением перспективных

профессий. На этой основе формируется банк данных о потребностях в

кадрах и имеющихся предложений. С учетом требований к должностным

функциям, предусмотренных новыми профессиями, осуществляется

политика предприятия по совершенствованию инновационного компонента

человеческого капитала работников. Эти профессии носят явно выраженную

инновационную направленность. Функциональные должностные действия

таких специалистов могут использоваться как прототип при формировании

стратегии управления инновационной активностью работников с

использованием обучающих функций содержания должностных инструкций.

Инновационно-просветительская деятельность — это вид

инновационно-кадровой работы, включая реализацию конкретных научных

разработок в области воспроизводства трудовых ресурсов в форме полного

внедрения их в практику. Из этого следует, что разработанные на

предприятии методики и методические рекомендации по их апробации могут

превращаться в товарную продукцию, приносящей доход, в большей или

меньшей степени компенсирующий инвестиции в организацию

просветительской и учебной деятельности, направленной на повышение

инновационной активности персонала [2].
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В условиях реализации инновационной политики предприятия

экономически целесообразно при оценке отдельных работников,

использовать такой критерий как готовность к инновационной деятельности,

включая, способности к инновационной самообразования и саморазвития,

гибкость и восприимчивость к нововведениям, инновационную

компетентность.

Уровень объективности понимания руководством экономических

функций человеческого капитала в инновационном технологическом

процессе напрямую зависит от правильности толкования понятия

"инновация". Во-первых, инновация — это новые исследования и разработки,

которые в основном нуждаются в финансировании. Во-вторых, — это

процесс общественного, технического и экономического развития. В

развивающегося, и у отдельных граждан появляются новые потребности,

определяющие необходимость и направления проведения исследований,

разработок и внедрения их в производство и в повседневную жизнь. Это, в

свою очередь, обусловливает непрерывность научно-технического прогресса

для обеспечения нового качества жизни в соответствии с современным

состоянием цивилизации. Происходит совершенствование техники и

технологий. Техническое и технологическое развитие возможно на путях

оптимизации экономических процессов. В современных условиях экономика

для обеспечения нового качества жизни претерпевает существенные

изменения, становясь инновационной. Все это создает предпосылки для

внедрения научных разработок в структуру производства и соответствующих

технологий. Создаются принципиально новые и модернизированные

конкурентоспособные технологии, товары и услуги, удовлетворяющие

потребности общества и граждан. Объекты, удовлетворяющие потребности

любого, пользуются повышенным спросом и, следовательно, приносят

дополнительную прибыль. Инновационное технологическое развитие и

функционирование инновационной экономики становится возможным на



Теория менеджмента инновационной деятельности 200

основе внедренных принципиально новых форм организации труда и

управленческих технологий. Поэтому организация труда и технологии

управления, а также кадровая работа предприятия тоже должны быть

наполнены инновационным содержанием вследствие оптимального

функционирования инновационной составляющей человеческого капитала

менеджеров различного уровня в управленческой структуре.
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