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ЗАГАЛЬНА  ХАРАКТЕРИСТИКА РОБОТИ
Актуальність теми. В сучасних умовах економічного розвитку однією з основних конкурентних переваг будь-якого підприємства виступає професійне ядро його кадрового потенціалу. За оцінкою зарубіжних учених, у ХХІ ст. ця позиція в контексті пошуку й  активізації засобів успішного підприємництва значно посилиться, оскільки в умовах непередбачуваних і нерідко хаотичних змін, притаманних ринковому середовищу, зможе працювати тільки високомобільний та організований персонал, орієнтований на постійний розвиток. Інтенсивні зміни у сфері людських ресурсів (у глобальному, регіональному, національному, демографічному, галузевому, корпоративному, професійному та індивідуальному вимірах) набувають революційного характеру, що підвищує актуальність розв’язання проблем аналізу використання кадрового потенціалу підприємства. 

Уже нині підприємства відчувають гостру потребу у кваліфікованих працівниках, що спонукає до здійснення різних заходів для їх підготовки і перепідготовки. При формуванні кадрового потенціалу промислового підприємства за існуючого дефіциту кваліфікованої робочої сили на ринку важливо забезпечити регулювання процесів інвентаризації, навчання та підготовки кадрового резерву для підприємства, у зв’язку з чим особливого значення набувають розробка та реалізація програми управління кадровим потенціалом на всіх рівнях управління підприємством. Розробка програми розвитку будь-якого підприємства як необхідної умови підтримання  його конкурентоспроможності  потребує посилення дієвості проведення ресурсного аналізу досягнення цілей, у процесі якого визначається, наскільки кадровий ресурс підприємства спроможний реалізувати програму розвитку. Викладене вище підтверджує актуальність теми дисертаційної роботи, в рамках якої існує проблемне поле, розробка якого може дати нові наукові результати, важливі для економіки України.

Різні аспекти досліджуваної проблематики знайшли відображення у вітчизняній і зарубіжній літературі. Вагомий внесок у розв’язання багатьох з них зробили вчені-економісти Л.В.Балабанова, В.М.Данюк, В.С.Васильченко, А.М.Гриненко, В.М.Гриньова, А.Я.Кібанова, А.М.Колот, Н.С.Краснокутська, В.Ф.Крисько, Л.І.Михайлова, Ю.Г.Одегов, В.І.Петюх, С.І.Пирожков, О.С.Федонін, С.Г.Черемисина. Серед науковців, які досліджували питання теорії та практики аналізу кадрового потенціалу необхідно виділити М.І.Баканова, Ф.Ф.Бутинця, І.Д.Лазаришину, О.В.Мельниченка, Є.В.Мниха, О.В.Олійник, І.М.Парасій-Вергуненко, Г.В.Савицьку, С.І.Шкарабана, Р.К.Шурпенкову, М.Г.Чумаченка.

Разом із тим  питання аналізу кадрового потенціалу  потребують подальшої розробки як у цілому (через обмеженість досліджень), так і зокрема з огляду на нові тенденції, що склалися в процесі поглиблення в Україні ринкових методів господарювання. Так, нагальними є подальше опрацювання теоретичних засад та поглиблення методичних положень аналізу кадрового потенціалу в контексті розвитку соціально-економічного спрямування аналізу господарської діяльності підприємств, оптимізації витрат  суб’єктів господарювання, а також організаційних положень аналізу кадрового потенціалу з метою впорядкування аналітичного процесу.

Усе перелічене вище обумовлює вибір теми дисертаційної роботи, визначає її актуальність і практичну значущість, основні напрями дослідження, його мету та завдання.

Зв’язок роботи з науковими  програмами, планами, темами. 
Дисертаційна робота виконана відповідно до плану науково-дослідних робіт кафедри обліку в кредитних і бюджетних установах та економічного аналізу
ДВНЗ  “Київський національний економічний університет імені Вадима Гетьмана” і є складовою частиною наукової держбюджетної теми «Модернізація бухгалтерського обліку в банківських та бюджетних установах і удосконалення аналітичного забезпечення управління суб'єктами господарювання» (реєстраційний номер 0111U004356). У межах наукової теми автором виконані дослідження, пов’язані з концептуальними засадами аналізу кадрового потенціалу підприємства, розроблено методичні та організаційні аспекти його впровадження в умовах реформування економіки України. 
Мета і завдання дослідження. Метою дисертаційної роботи є узагальнення теоретичних і практичних положень аналізу використання кадрового потенціалу підприємств та розробка практичних рекомендацій, спрямованих на їх удосконалення.

Для досягнення поставленої мети у роботі передбачено виконання комплексу взаємопов’язаних завдань, зокрема:
· на основі опрацювання підходів до поняття «кадровий потенціал», його 

класифікації та чинників, які впливають на його формування, поглибити теоретичні засади аналізу кадрового потенціалу підприємства; 
· визначити напрями вдосконалення методики аналізу руху персоналу в 

контексті положень аналізу кадрового потенціалу підприємства;

· удосконалити процедурні положення аналізу кадрового потенціалу 

підприємства;

· розробити інструментарій матричного аналізу управління  персоналом підприємства;

· запропонувати систему аналітичних показників для оцінки ефективності 

управління кадровим потенціалом підприємства та алгоритм розрахунку інтегрального показника ефективності використання кадрового потенціалу підприємства;

· опрацювати підходи до оптимізації технології аналітичного процесу в межах 

дослідження корпоративної культури підприємства;

· вдосконалити внутрішнє методичне забезпечення  аналізу кадрового 
потенціалу підприємства;

· дослідити методичні положення аналізу кадрового потенціалу підприємства в 

контексті інформаційного забезпечення прийняття управлінських рішень з метою оптимізації витрат в умовах застосування аутстаффінгу.
Об’єктом дослідження є кадровий потенціал підприємства.

Предметом дослідження є сукупність теоретичних, методичних і організаційних положень аналізу використання кадрового потенціалу підприємства.

Методи дослідження. Специфіка предмета дослідження та дослідницькі завдання обумовили застосування як загальнонаукових, так і спеціальних методів пізнання. Методи дослідження, які використовувалися в процесі написання дисертації, ґрунтуються на діалектичному підході та застосуванні емпіричних прийомів. Діалектичний підхід застосовано при дослідженні сутності кадрового потенціалу (історичний метод, метод теоретичного узагальнення і порівняння), для вдосконалення класифікаційних ознак кадрового потенціалу використано абстрактно-логічні методи. Емпіричні методи (спостереження, опитування, анкетування, тестування, моделювання) знайшли застосовування при розробці  рекомендацій щодо вдосконалення аналізу використання кадрового  потенціалу підприємства. У процесі дослідження  використано також методи групування, порівняння, рядів динаміки, коефіцієнтний аналіз, графічні і табличні методи, що дало змогу визначити напрями та шляхи вдосконалення аналізу використання кадрового потенціалу.  

Інформаційну основу дослідження становлять: законодавчі акти України, дані Державної служби статистики України, праці вітчизняних і зарубіжних учених, матеріали науково-практичних конференцій, періодичних видань і мережі Інтернет з досліджуваної проблематики, звітно-статистична та фінансово-господарська документація підприємства.

Наукова новизна одержаних результатів полягає в обґрунтуванні та розвитку теоретичних, методичних і організаційних підходів до аналізу використання  кадрового потенціалу підприємства. Основні теоретичні й практичні  результати, що характеризують новизну дослідження та особистий внесок дисертанта, такі:

удосконалено:

· порядок аналізу руху персоналу підприємства через доповнення основних 

показників додатковими коефіцієнтами аналізу зовнішнього і внутрішнього руху персоналу, що забезпечує визначення місця підприємства  в галузевому та  загальноринковому сегменті, дає можливість віднайти власну траєкторію руху та розвитку в контексті кадрового потенціалу;

· методичні підходи до аналізу кадрового потенціалу, процедури якого 
об’єднано у такі блоки аналітичних операцій: 1) узагальнюючий аналіз кадрового потенціалу (аналіз демографічної ситуації, аналіз ринку праці); 2) аналіз забезпеченості підприємства персоналом (аналіз чисельності, структури, руху персоналу); 3) аналіз організації праці (аналіз умов праці,  охорони праці та  нормування праці, аналіз фонду робочого часу); 4) аналіз ефективності використання кадрового потенціалу (аналіз рівнів обґрунтованості продуктивності праці,  факторний аналіз резервів підвищення продуктивності праці, аналіз рентабельності персоналу); 5) аналіз рівня кваліфікації персоналу; 6) аналіз соціальних аспектів управління персоналом; 7) аналіз виробничо-фінансових результатів поліпшення використання кадрового потенціалу підприємства. Їх використання уможливлює здійснення поглибленого аналізу ефективності управління персоналом;
· методичні положення аналізу ефективності управління кадровим потенціалом 
підприємства через опрацювання системи показників, згрупованих за ресурсною, витратною та результативною ознаками, на основі яких побудовано і розраховано інтегральний показник ефективності використання кадрового потенціалу, застосування якого сприяє поглибленню аналізу сучасного стану кадрового потенціалу на підприємстві та рівня його відповідності поточним і перспективним потребам економічної системи;

· матричний аналіз системи управління персоналом  у процесі формування 
мотиваційного профілю за результатами тестування з метою врахування якісних чинників підвищення ефективності використання кадрового потенціалу, зокрема корпоративної культури;

набули подальшого розвитку:

· теоретичні засади аналізу кадрового потенціалу підприємств через уточнення 
сутності терміна «кадровий потенціал», під яким пропонується розуміти  соціально-економічне поняття, що відображає здатність персоналу до генерування ідей, створення нової продукції, а також його освітній, професійно-кваліфікаційний рівень, психофізіологічні характеристики і мотивації, які у комплексі можуть забезпечити досягнення цілей підприємства. До складу факторів, що впливають на формування кадрового потенціалу в контексті узагальнення й доповнення його класифікаційних ознак, введено такі: 1) за рівнем агрегованості  оцінок (кадровий потенціал працівника, груповий кадровий потенціал, кадровий потенціал підприємства); 2) за спектром охоплення можливостей (індивідуальний та колективний кадрові потенціали); 3) за характером участі у виробничо-господарському процесі (потенціали управлінського,  технологічного та обслуговуючого персоналів); 4) за місцем у соціально-економічній системі підприємства (структурно-формуючий, підприємницький, продуктивний кадрові потенціали). Опрацювання цих теоретичних позицій сприятиме формуванню нових і розвитку існуючих методичних та організаційних підходів до аналізу кадрового потенціалу підприємства; 

· організаційні положення технології аналітичного процесу в контексті  
проведення аналізу корпоративної культури через виокремлення таких його етапів: Етап 1 – визначення предмета аналізу (постановка завдання і визначення цілей дослідження); Етап 2 – визначення об'єкта аналізу (вибір досліджуваних аспектів корпоративної  культури); Етап 3 – вибір стратегії вимірювання якості корпоративної культури та розробка методичного і практичного інструментарію його дослідження; Етап 4 – проведення вимірювання;  Етап  5 –  аналіз отриманих характеристик корпоративної  культури, визначення її типу; Етап 6 – розробка комплексу заходів (конкретні рекомендації), як основи для прогнозування та прийняття управлінських рішень, які обґрунтовано реалізовувати за двома напрямами. Це забезпечить упорядкування та підвищення ефективності аналізу корпоративної культури підприємства в процесі виявлення чинників його розвитку;

· методичні аспекти аналізу кадрового потенціалу з метою посилення його 

спрямування на прийняття управлінських рішень у контексті оптимізації витрат підприємства на персонал через розробку системи аналітичних показників та алгоритму їх розрахунку у розрізі таких груп, як «Персонал», «Система функціонування підприємства», «Зовнішнє середовище», а також обґрунтування застосування коефіцієнтів доцільності й ефективності за умови аутстаффінгу персоналу в процесі проведення ситуаційного аналізу;

· організаційні аспекти внутрішнього методичного забезпечення аналізу 
кадрового потенціалу підприємств через розробку структури та змісту Положення про організацію аналізу кадрового потенціалу підприємства, що включає такі розділи: 1. Загальні положення; 2. Основні завдання аналізу кадрового потенціалу; 3. Організаційні етапи аналітичної роботи на підприємстві; 4. Джерела інформації для аналізу; 5. Напрями аналізу кадрового потенціалу. Його застосування на практиці сприятиме упорядкуванню процесу аналізу кадрового потенціалу підприємства у розрізі всіх його напрямів.
Практичне значення одержаних результатів полягає у поглибленні теоретичних підходів та розробці на цій основі рекомендацій щодо аналізу використання кадрового потенціалу підприємства. Розроблені пропозиції мають прогнозні характеристики в  умовах скорочення персоналу підприємства та підвищення вимог до його професійно-кваліфікаційного  рівня. Основні положення та запропоновані аналітичні моделі можуть застосовуватися при аналізі забезпеченості, стану, використання і розвитку кадрового потенціалу підприємства.

Рекомендації дисертанта щодо вдосконалення методики аналізу кадрового потенціалу, зокрема  методики аналізу підбору персоналу з використанням системи MMPI II  та методики аналізу організаційної культури на основі  розробленого автором у дисертаційній роботі  проекту і поетапного плану аналізу вдосконалення корпоративної культури, розглянуті й прийняті до впровадження ТОВ «Арбес» (довідка від 20.05.2013 р.). Пропозиції з удосконалення методичних підходів до оцінки формування мотиваційного профілю персоналу з використанням матричного аналізу системи управління персоналом  впроваджені у  практичну діяльність Міністерства соціальної політики України (довідка  №  17/021/106-13 
від 16.09.2013р.). Окремі положення дисертаційної роботи також використовуються у навчальному процесі ДВНЗ «Київський національний економічний університет імені Вадима Гетьмана» (довідка від 28.08.2013 р.).

Особистий внесок здобувача. Наукові положення, розробки та висновки дисертаційної роботи є результатом самостійно проведених досліджень автора.

Апробація результатів дисертації.  Основні положення та результати дисертаційної роботи оприлюднено в доповідях на науково-практичних конференціях, зокрема на: Міжнародній  науково-практичній конференції «Роль і місце бухгалтерського обліку, контролю і аналізу в розвитку економічної науки і  практики» (м. Київ, 6–7 грудня 2012 р.); Міжнародній науково-практичній інтернет-конференції  « Перспективи розвитку України в умовах глобальної кризи » 
(м. Дніпропетровськ, 14 – 15 червня 2013р.); Міжнародній науково-практичній конференції «Економіка та підприємництво: формування інноваційних моделей розвитку» (м. Херсон, 7 – 8червня 2013 р.); Міжнародній науково-практичній конференції «Бізнес та умови його розвитку: національна та міжнародна практика» (м. Сімферополь, 27 – 28 вересня 2013 р.); Міжнародній науково-практичній конференції «Економічний механізм стимулювання соціально-економічного розвитку» (м. Ужгород, 22 – 23 листопада 2013 р.); Міжнародній науково-практичній конференції «Реформування економіки в контексті міжнародного співробітництва» (м. Сімферополь, 29 30 листопада 2013 р.); Міжнародній конференції «Наука та сучасність: виклики ХХІ століття» (м. Київ, 31 січня 2014 р.)
Публікації. За темою дисертації опубліковано 14 наукових праць, загальним обсягом 4,42 друк. арк., із них: 5 – у наукових фахових виданнях, 1 –  у зарубіжному виданні,  8 –  в інших виданнях.
Структура та обсяг роботи. Дисертаційна робота складається зі вступу, трьох  розділів, висновків, списку використаних джерел та додатків. Основний зміст дисертації викладено на 197 сторінках комп’ютерного тексту.  Дисертація містить 19 рисунків  на  12 сторінках,  34  таблиці на  22 сторінках,  10  додатків  на 

58 сторінках. Список використаних джерел налічує 209 найменувань.
ОСНОВНИЙ ЗМІСТ ДИСЕРТАЦІЇ

У вступі обґрунтовано актуальність обраної теми дисертації; сформульовано мету, визначено завдання, об’єкт, предмет та методи дослідження; розкрито наукову новизну, практичне та теоретичне значення отриманих результатів; подано інформацію щодо апробацій та публікацій результатів дослідження.

У розділі 1 «Теоретичні засади аналізу кадрового потенціалу підприємства» узагальнено підходи до тлумачення сутності поняття «кадровий потенціал», розвинуто класифікацію видів кадрового потенціалу підприємства, а також виокремлено чинники, що впливають на формування його кадрового потенціалу. 

У процесі дослідження понять «робоча сила», «трудовий потенціал», «трудові ресурси», «людський капітал» виявлено, що їх сутність змінювалася відповідно до зміни підходів до управління людиною, що підтверджує еволюційний характер розвитку підходів до їх тлумачення. На основі аналізу цих термінів визначено, що під «кадровим потенціалом» слід розуміти соціально-економічне поняття, що відображає трудові можливості підприємства, здатність персоналу до генерування ідей, створення нової продукції, а також його освітній, професійно-кваліфікаційний рівні, психофізіологічні характеристики і мотивації, які в комплексі можуть забезпечити досягнення цілей підприємства.

На розвиток теоретичних засад аналізу кадрового потенціалу автором опрацьовано й узагальнено класифікаційні підходи до вивчення кадрового потенціалу та обґрунтовано використовувати в їх межах такі додаткові класифікаційні ознаки: за рівнем агрерованості оцінок (кадровий потенціал працівника; груповий кадровий потенціал;  кадровий потенціал підприємства); за спектром охоплення можливостей (індивідуальний кадровий потенціал; колективний кадровий потенціал); за характером участі у виробничо-господарському процесі (потенціал технологічного персоналу; управлінський потенціал); за місцем у соціально-економічній системі підприємства (структурно-формуючий кадровий потенціал; підприємницький кадровий потенціал; продуктивний кадровий потенціал) (табл.1). 
Таблиця 1
Класифікація видів кадрового потенціалу підприємства

	Класифіка-ційні ознаки
	Складові 
	Характеристика

	1. За рівнем агрегованості оцінок
	Кадровий потенціал працівника
	Індивідуальні інтелектуальні, освітньо-кваліфікаційні, психологічні, фізіологічні та інші можливості особистості, які використовуються чи можуть бути використані у  трудовій діяльності

	
	Груповий (бригадний) кадровий потенціал
	Крім кадрового потенціалу окремих працівників ураховуються  додаткові можливості їхньої колективної діяльності на основі сумісності психофізіологічних і кваліфікаційно-професійних особливостей колективу

	
	Кадровий потенціал підприємства
	Сукупні можливості працівників підприємства активно чи пасивно брати участь у виробничому процесі в рамках конкретної організаційної структури  виходячи з матеріально-технічних,технологічних та інших параметрів

	2. За спектром охоплення можливостей
	Індивідуальний кадровий потенціал
	Враховуються індивідуальні можливості працівника

	
	Колективний (груповий) кадровий потенціал
	Враховуються не тільки індивідуальні можливості членів колективу, а й можливості їхньої співпраці для досягнення суспільних цільових орієнтирів

	3. За харак-тером участі у виробничо-господар-ському процесі
	Потенціал техно-логічного персоналу
	Сукупні можливості працівників підприємства, задіяних у профільному та суміжних виробничо-господарських процесах для виробництва продукції встановленої якості та визначеної кількості, а також працівники, які  виконують технічні функції апарату управління

	
	Управлінський потенціал
	Можливості окремих категорій персоналу підприємства щодо ефективної організації та управління виробничо-комерційними процесами підприємства

	4. За місцем у соціально-економічній системі підприємства
	Структурно-формуючий кадровий потенціал
	Можливості частини працівників підприємства щодо раціональної та високоефективної організації виробничих процесів і побудови найбільш гнучкої, чіткої, простої  структури підприємства

	
	Підприємницький кадровий потенціал
	Наявність та розвиток підприємницьких здібностей певної частини працівників як передумови для досягнення економічного успіху за рахунок формування ініціативної й інноваційної моделей діяльності

	
	Продуктивний кадровий потенціал
	Можливості працівника підприємства генерувати економічні й неекономічні результати  з урахуванням існуючих умов діяльності у рамках певного підприємства


У дисертації узагальнено та оптимізовано склад чинників  формування кадрового потенціалу з урахуванням їх кількісного й якісного впливу на виробництво, зміну зовнішнього і внутрішнього середовища. До чинників зовнішнього середовища запропоновано відносити: економічні (податкову політику держави,  державне регулювання в сфері трудових відносин, науково-технічний прогрес, техніко-економічні, соціально-економічні); демографічні; національні та культурно-освітні особливості; кадрову політику підприємств конкурентів; територіальні й екологічні; конкурентоспроможність подібних підприємств, наявність кваліфікованих фахівців у конкурентів. Чинниками внутрішнього середовища, які впливають на формування кадрового потенціалу підприємства, умотивовано вважати такі, як цілі і стратегія підприємства, його кадрова політика та імідж, техніка, технологія, організація виробництва та праці на підприємстві, фінансово-економічні можливості, маркетингова діяльність підприємства, кількісний і якісний склад наявного персоналу підприємства, професійно-кваліфікаційні характеристики персоналу підприємства, джерела покриття кадрової потреби, організаційна культура, соціально-психологічні чинники, психофізіологічний стан працівників підприємства, морально-етичні чинники.

Взаємозв’язок чинників  впливу та класифікації видів кадрового потенціалу забезпечує   їх урахування та використання відповідно в процесі аналізу стану, забезпеченості підприємства кадровим потенціалом та його ефективного використання. Проведена систематизація за групами (видами) уможливлює цілеспрямоване управління ефективним використанням кадрового потенціалу підприємства

У дисертації важливе місце відведено питанням вдосконалення процесу управління кадровим потенціалом за результатами аналізу його використання. Це справило позитивний вплив  на  впровадження нових підходів та методів розвитку кадрового потенціалу, реалізацію їх через кадрову політику підприємства.  У запропонованій  моделі аналізу управління кадровим потенціалом наведені складові управління формуванням і розвитком кадрового потенціалу як складним динамічним процесом. Для побудови моделі виокремлено основні напрями аналізу кадрового потенціалу залежно від рівня управління та мети аналізу. Для підвищення дієвості аналізу наведено показники ефективності управління кадровим потенціалом у частині соціальної ефективності управління. За розрахованими показниками визначено ефект від процесів руху, розвитку персоналу та  пов’язаних з ними управлінських рішень. 

У розділі 2 «Методичні положення аналізу використання кадрового потенціалу підприємства» на основі вивчення існуючих підходів удосконалено методичні положення аналізу кадрового потенціалу та технологію організації аналітичного процесу в контексті аналізу корпоративної культури підприємства. 

Встановлено, що кадровий потенціал має змінний характер і залежить від багатьох чинників, зокрема:  від руху (ротації) кадрів, у тому числі звільнення працівників; зміни їх кваліфікації як у результаті підвищення, так і зниження її рівня (старіння знань, втрати навичок); виникнення конфліктних ситуацій у колективі. Показником ефективної кадрової політики та управління персоналом обрано коефіцієнт плинності. Аналіз управління плинністю персоналу спрямований на визначення мотиваційної структури вибуття кадрів. З метою розвитку положень аналізу руху персоналу підприємства на основі опрацювання основних показників запропоновано використання сукупності додаткових коефіцієнтів аналізу зовнішнього та внутрішнього руху персоналу.

На поглиблення аналізу ефективності управління персоналом у межах загальної методики аналізу кадрового потенціалу в роботі упорядковано аналітичні процедури, які об’єднано у такі блоки аналітичних операцій: 1) узагальнюючий аналіз кадрового потенціалу (аналіз демографічної ситуації, аналіз ринку праці); 
2) аналіз забезпеченості підприємства персоналом (аналіз чисельності, структури, руху персоналу); 3) аналіз організації праці (аналіз умов праці,  охорони праці, аналіз нормування праці, аналіз фонду робочого часу); 4) аналіз ефективності використання кадрового потенціалу (аналіз рівнів продуктивності праці,  факторний аналіз резервів підвищення продуктивності праці, аналіз рентабельності персоналу); 5) аналіз рівня кваліфікації персоналу; 6) аналіз соціальних аспектів управління персоналом; 7) аналіз виробничо-фінансових результатів поліпшення використання кадрового потенціалу підприємства. 

У дисертації  обґрунтовано, що формування кадрового потенціалу залежить від сумарного впливу складових його елементів, зокрема освітнього, фізичного, психологічного та соціального потенціалів працівників. Комплексний аналіз використання кадрового потенціалу підприємств включає: аналіз складу, структури та руху персоналу за різними класифікаційними ознаками, а також визначення їх впливу на результати господарської діяльності; аналіз конкурентоздатності працівника; аналіз формування кадрового потенціалу; аналіз ефективності використання персоналу підприємства; аналіз корпоративної культури;  аналіз оптимізації витрат на персонал.

З урахуванням викладеного розроблено порядок аналізу ефективності використання кадрового потенціалу для підприємства (рис.1), спрямований на оптимізацію витрат на персонал підприємства. Запропонована методика аналізу ефективності використання кадрового потенціалу підприємства передбачає послідовне виконання п’яти блоків аналітичних процедур: 1. Процедури аналізу кадрового потенціалу за ресурсним підходом як загалом по  підприємству, так і у розрізі виробничих і технологічних операцій; комерційної сфери та сфери обслуговування; управлінських служб та функціональних підрозділів,  включаючи аналіз ефективності роботи персоналу. 2. Процедури аналізу кадрового потенціалу за витратним підходом,  який передбачає аналіз витрат підприємства на персонал. 3. Процедури аналізу кадрового потенціалу за результатним підходом, які стосуються аналізу реалізації продукції та отримання прибутку у розрахунку  на одного працівника підприємства. 4. Розрахунок інтегрального показника ефективності використання кадрового потенціалу за наведеними підходами та його аналіз. 5. Встановлення характеру тенденцій зміни значень аналізованих показників. При виявленні стійкого негативного характеру тенденцій необхідно  проводити багатокритеріальний факторний аналіз з метою розроблення відповідних заходів для підвищення ефективності використання кадрового  потенціалу підприємства.
Основним чинником організаційного клімату визначено корпоративну культуру.  Аналіз корпоративної культури спрямований на виявлення стримуючих чинників розвитку організації  і чинників, які сприяють її розвитку. 

За результатами аналізу стану корпоративної культури запропоновано до впровадження поетапний план проведення аналізу корпоративної культури з метою забезпечення її підвищення (рис. 2).

























Відповідно до аналізу розроблені рекомендації з удосконалення існуючої корпоративної культури, що уможливлюють зниження  плинності кадрів і підвищення ефективності роботи персоналу.











Рис.2. Поетапний план проведення аналізу корпоративної культури

У роботі запропонована методика аналізу мотиваційного профілю персоналу. Його складовими  визначено такі напрями: 1) умови праці; 2) взаємини в колективі;  3) самовдосконалення; 4) цікава робота і соціальні контакти. Результати аналізу організаційного клімату підприємства підтвердили найвищий мотиваційний профіль складової  «умови праці» (рис.3).
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Рис. 3. Мотиваційний профіль працівника підприємства
У м о в н і  п о з н а ч е н н я: по горизонталі пронумеровані мотиваційні фактори: 

Категорія(напрям) 1 – умови праці
Рядок 1 –  висока заробітна плата.
Рядок 2 – комфортні умови праці
Рядок 3 – структурування роботи.
Категорія(напрям) 2 – взаємини в колективі
Рядок 1 – соціальні контакти.
Рядок 2 – стійкі взаємовідносини. 

Рядок 3 – визнання заслуг.
Категорія 3 - самовдосконалення
Рядок 1 – прагнення досягнень. 

Рядок 2 – влада і впливовість.
Рядок 3 – різноманітність і зміни.

Категорія 4 – цікава робота
Рядок 1 – креативність. 

Рядок 2 – саморозвиток 

Рядок 3 – цікава та корисна робота.
По вертикалі  –  середні бали за результатами проведеного нами тестування.
У розділі 3 «Аналітичне обґрунтування напрямів оптимізації витрат при управлінні кадровим потенціалом за умов аутстаффінгу» удосконалено методичні положення аналізу кадрового потенціалу з метою забезпечення прийняття управлінських рішень у контексті оптимізації витрат підприємства за умов аутстаффінгу. 

Для вдосконалення методичних положень аналізу кадрового інноваційного потенціалу в дисертації розроблено систему аналітичних показників і запропоновано алгоритми їх розрахунку у розрізі трьох груп: група 1 показників «Персонал» включає критерії аналізу якостей і особистісних характеристик співробітників і корпоративної (організаційної) культури;  група 2  показників «Система функціонування підприємства» містить показники аналізу загальносистемних характеристик підприємства; група 3 показників «Зовнішнє середовище» об'єднує регіональні та галузеві показники інноваційної активності з визначенням ступеня впливу кожного фактору з використанням методу експертної оцінки. Запровадження рекомендованих показників уможливить максимальне врахування зовнішніх і внутрішніх факторів впливу на використання кадрового потенціалу та оптимізації витрат на персонал.

Сформовано концептуальні підходи до вдосконалення організації та методичного забезпечення аналізу підвищення ефективності діяльності й оптимізації витрат підприємства на основі використання аутстаффінгу. Метою аутстаффінгу як засобу поліпшення показників продуктивності без зміни процесу виробництва є  вирішення питань, пов’язаних із оптимізацією штатного розпису та оперування бюджетом підприємства.  

Доведено, що послуга аустаффінгу вигідна компаніям, які не мають можливості збільшувати штатну чисельність працівників, натомість  мають потребу у них для виконання своїх завдань. Крім бажання сконцентруватися на своєму бізнесі, основними передумовами використання аутстаффінгу компанією є: необхідність зменшити чисельність штатних працівників;  зняти з компанії зобов’язання щодо  трудових відносин зі співробітниками; необхідність зниження  адміністративного і фінансового навантаження при збереженні безпосереднього управління співробітниками; можливість найму працівників на будь-який термін; бажання забезпечити максимальну гнучкість управління  персоналом і відповідність чисельності робочої сили реальному обсягу роботи; мобільність у питаннях залучення, скорочення персоналу, можливість вироблення багаторівневих мотиваційних механізмів.
У дисертації  виокремлено основні причини використання аутстаффінгу  для підприємства та його переваги. Акцент зроблено на обґрунтування економічної привабливості та докладний розгляд методики розрахунку економічної ефективності аутстаффінгової послуги.  Для розрахунку економічного ефекту запропоновано формулу: 

ЕФ = (ФОП + ВСО + РТ) - (ВАУТ + ЗБФОП),

де  ФОП  – фонд оплати праці і єдиний соціальний внесок звільненого персоналу;  ВCO – витрати на спецодяг звільненого персоналу;  РТ  – збільшення вартості реалізованого товару завдяки присутності персоналу у зміні;  ВАУТ – вартість послуг аутстаффінгу;  ЗБФОП  – збільшення ФОП, ЄСВ, інших виплат внаслідок переведення штатних високопрофесійних працівників на погодинну систему оплати праці та підвищення їм заробітної плати.

Проаналізовано стан кадрових питань підприємства, виявлено низку проблем,  проаналізовані  власні можливості підприємства та можливості аутстафферу для прийняття  рішення про використання такої послуги. 

Для підвищення ефективності роботи персоналу підприємства розроблено й запропоновано до впровадження такі  заходи:  проведення атестації працівників з метою виявлення професійно підготовлених співробітників і  встановлення для них ​​погодинної оплати праці із гнучкою системою преміювання за досягнення виробничих показників;   поступове звільнення інших категорій персоналу  за власним бажанням (позначається природна плинність кадрів); залучення необхідної чисельності робочого персоналу за допомогою кадрового (лізингового) агентства, що надає послуги аутстаффінгу.

У процесі реалізації цих заходів на підприємстві суттєво знизилась плинність персоналу, кількість невиходів на роботу і запізнень, що  забезпечило виконання  плану з реалізації товарів (послуг) відповідно до вимог ринку. 
Реалізація комплексу заходів на досліджуваному підприємстві дала змогу отримати економічний ефект у сумі  397120,00 грн. на рік. Водночас через збільшення обсягу реалізації товарів компанія значно розширила свою присутність на ринку.

Для впорядкування процесу аналізу кадрового потенціалу підприємства в роботі сформовано документ внутрішнього регламенту – Положення про організацію аналізу кадрового потенціалу підприємства, що включає розділи: 

1. Загальні положення; 2. Основні завдання аналізу кадрового потенціалу;  

3.Організаційні етапи аналітичної роботи на підприємстві;  4. Джерела інформації для аналізу; 5. Напрями аналізу кадрового потенціалу.

Впровадження у  практичну діяльність  запропонованих у дисертації положень з удосконалення аналізу кадрового потенціалу спрямовані на вирішення  важливої економічної  проблеми – зниження витрат на персонал та підвищення ефективності управління кадровим потенціалом підприємства.
                                             ВИСНОВКИ

У дисертації проведено теоретичне узагальнення і подане вирішення наукового завдання щодо вдосконалення організації та методики аналізу використання кадрового потенціалу підприємства. Проведене наукове дослідження дало змогу сформулювати низку висновків, що підтверджують вирішення завдань відповідно до поставленої мети:
1. На основі узагальнення та зіставлення наукових поглядів учених щодо сутності кадрового потенціалу встановлено, що існуючі визначення цього поняття мають еволюційний характер, які змінювалися зі зміною підходів до управління людською діяльністю. Здійснено узагальнення наявних підходів до тлумачення поняття «кадровий потенціал» у контексті дослідження сутності понять «робоча сила», «трудовий потенціал», «трудові ресурси», «людський капітал».  Під «кадровим потенціалом» запропоновано розуміти соціально-економічне поняття, що відображає трудові можливості підприємства, здатність персоналу до генерування ідей, створення нової продукції, а також його освітній, професійно-кваліфікаційний рівні, психофізіологічні характеристики і мотивації, які в комплексі можуть забезпечити досягнення цілей підприємства
2. Дослідження процесу формування кадрового потенціалу дало змогу виділити 
основні його види залежно від рівня управління та викоремити його видові прояви. Виходячи з цього розвинуто класифікацію видів кадрового потенціалу в розрізі ознак: за рівнем агрегованості  оцінок; за спектром охоплення можливостей; за характером участі у виробничо-господарському процесі; за місцем у соціально-економічній системі підприємства. Встановлено основні чинники формування кадрового потенціалу підприємства, визначено його кількісні й якісні компоненти, які об’єднано в такі групи: демографічні, соціально-економічні, техніко-економічні та організаційні чинники. Визначено, що кадровий потенціал підприємства залежить від повноти його використання, що підтверджується результатами аналізу його ефектвності.

3. Опрацьовано порядок аналізу руху персоналу підприємства через доповнення основних показників додатковими коефіцієнтами аналізу зовнішнього та внутрішнього руху персоналу. Їх застосування на практиці забезпечує визначення місця підприємства в галузевому та  загальноринковому сегменті, дає можливість сформувати власну траєкторію руху та розвитку в контексті управління кадровим потенціалом.
4. З метою поглиблення аналізу ефективності управління персоналом удосконалено методичні підходи до аналізу кадрового потенціалу, процедури якого об’єднано у такі блоки аналітичних операцій: 1) узагальнюючий аналіз кадрового потенціалу (аналіз демографічної ситуації, аналіз ринку праці); 2) аналіз забезпеченості підприємства персоналом (аналіз чисельності, структури, руху персоналу); 3) аналіз організації праці (аналіз умов праці,  охорони праці, аналіз нормування праці, аналіз фонду робочого часу); 4) аналіз ефективності використання кадрового потенціалу (аналіз рівнів продуктивності праці,  факторний аналіз резервів підвищення продуктивності праці, аналіз рентабельності персоналу); 5) аналіз рівня кваліфікації персоналу; 6) аналіз соціальних аспектів управління персоналом; 7) аналіз виробничо-фінансових результатів поліпшення  використання кадрового потенціалу підприємства.
5. Уточнено методичні й практичні положення аналізу ефективності  управління кадровим потенціалом підприємства та запропоновано порядок аналізу ефективності використання кадрового потенціалу на основі  інтегрального показника, у якому поєднано три підходи до визнання  ефективності використання кадрового потенціалу: ресурсний, витратний і результативний.
6. Для забезпечення впорядкування та підвищення ефективності аналізу корпоративної культури підприємства вдосконалено організаційні положення технології аналітичного процесу через виокремлення таких його етапів: Етап 1 – визначення предмета аналізу: постановка завдання  і визначення цілей дослідження; Етап 2 – визначення об'єкта аналізу: вибір досліджуваних аспектів корпоративної культури; Етап 3 – вибір стратегії вимірювання якості корпоративної культури та розробка методичного і практичного інструментарію його дослідження; Етап 4 – проведення вимірювання; Етап 5 – аналіз отриманих характеристик корпоративної  культури, визначення її типу; Етап 6 – розробка комплексу заходів (конкретні рекомендації), як основи для прогнозування та прийняття управлінських рішень, які обґрунтовано реалізовувати за двома напрямами. 
7. З метою підвищення ефективності використання кадрового потенціалу розроблено методику аналізу  мотиваційного профілю персоналу підприємства на основі результатів тестування та побудованої матриці аналізу системи управління персоналом. За результатами аналізу  виявлено, що працівники віддають перевагу нематеріальним стимулам (в основному сприятливому організаційному  клімату і можливості самовдосконалення). Отже, для вдосконалення системи управління персоналом  передусім потребує коригування система мотивації працівників з урахуванням виявлених невідповідностей між чинною діючою системою і перевагами, які ними визначені.
8. У дисертації розвинуто методичні аспекти аналізу кадрового потенціалу в контексті підходів до управління витратами підприємства на персонал для їх оптимізації через: розробку системи аналітичних показників та алгоритму їх розрахунку у розрізі таких груп: «Персонал», «Система функціонування підприємства», «Зовнішнє середовище», а також через обґрунтування застосування коефіцієнтів доцільності та ефективності за умови аутстаффінгу персоналу в процесі проведення ситуаційного аналізу.
9. Комплексне поєднання існуючих підходів до методики та організації аналізу кадрового потенціалу підприємства та сформованих автором положень дисертації дало змогу удосконалити організаційні аспекти внутрішнього методичного забезпечення аналізу кадрового потенціалу підприємств на основі розробки структури та змісту Положення про організацію аналізу кадрового потенціалу підприємства, що включає розділи: 1. Загальні положення; 2. Основні завдання аналізу кадрового потенціалу; 3. Організаційні етапи аналітичної роботи на підприємстві;  4. Джерела інформації для аналізу; 5. Напрями аналізу кадрового потенціалу. Його застосування на практиці сприятиме упорядкуванню процесу аналізу кадрового потенціалу підприємства у розрізі всіх  його напрямів.
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АНОТАЦІЯ

Абесінова О. К. Аналіз використання кадрового потенціалу підприємства. – Рукопис.

Дисертація на здобуття наукового ступеня кандидата економічних наук за спеціальністю 08.00.09 –  Бухгалтерський облік, аналіз і аудит (за видами економічної  діяльності). – ДВНЗ «Київський національний економічний університет імені Вадима Гетьмана», – Київ, 2014.

Дисертацію присвячено дослідженню теоретичних і практичних  питань  аналізу використання кадрового потенціалу підприємства. На основі теоретичних узагальнень сутності понять «робоча сила», «трудовий потенціал», «трудові ресурси», «людський капітал» уточнено сутність поняття «кадровий потенціал» як головного ресурсу підприємства.

Здійснено класифікацію  факторів, які формують кадровий потенціал, з урахуванням їх кількісного й якісного впливів, а також впливів зовнішнього та внутрішнього середовища. Проведено аналіз формування, стану і забезпеченості підприємства кадровим потенціалом та факторів, що впливають на кількісні та якісні параметри його розвитку. Науково обґрунтовано рекомендації щодо підвищення ефективності управління кадровим потенціалом. На основі аналізу мотиваційного профілю персоналу підприємства розроблено план аналізу  вдосконалення корпоративної культури підприємства. Запропоновано новий підхід до  аналізу ефективності кадрового  потенціалу та оптимізації витрат на персонал  за умови використання  аутстаффінгу. У дисертації доведено переваги аутстаффінгу  для підприємства, теоретично обґрунтовано  та розраховано економічну ефективність аутстаффінгової послуги. Розроблено Положення про організацію аналізу кадрового потенціалу підприємства

Ключові слова: кадровий потенціал, аналіз, управління персоналом, кадрова політика, ефективність, корпоративна культура, аутстаффінг.

АННОТАЦИЯ

Абесинова Е.К. Анализ использования кадрового потенциала предприятия. - Рукопись.

Диссертация на соискание ученой степени кандидата экономических наук по 
специальности 08.00.09 – Бухгалтерский учет, анализ и аудит (по видам экономической деятельности). – ГВУЗ «Киевский национальный экономический университет имени Вадима Гетьмана», Киев, 2014. 

Диссертация посвящена исследованию теоретических и практических вопросов анализа кадрового потенциала предприятия. 

На основе обобщения и сопоставления научных взглядов ученых относительно сути кадрового потенциала установлено, что существующие определения данного понятия имеют эволюционный характер, которые менялись одновременно с изменением подхода к управлению деятельности человека. Обобщены имеющиеся подходы к трактовке понятия «кадровый потенциал» в контексте исследования понятий «рабочая сила», «трудовой потенциал», «трудовые ресурсы», «человеческий капитал». Под кадровым потенциалом предлагается понимать социально-экономическое понятие, отражающее трудовые возможности предприятия, способность персонала к генерированию идей, создание новой продукции, его образовательный, профессионально-квалификационный уровень, психофизиологические характеристики и мотивации, которые в комплексе могут обеспечить достижение целей предприятия.

Исследование процесса формирования кадрового потенциала позволило выделить основные его виды в зависимости от уровня управления и его видовые проявления. На основе этого осуществлена классификация видов кадрового потенциала в разрезе признаков: по уровню агрегированности оценок; по спектру возможностей; по характеру участия в производственно - хозяйственном процессе, по месту в социально-экономической системе предприятия. Установлены основные факторы формирования кадрового потенциала предприятия, определены его количественные и качественные компоненты, которые объединены в следующие группы: демографические, социально - экономические, технико - экономические и организационные факторы. Определено, что кадровый потенциал предприятия зависит от полноты его использования, что подтверждается результатами анализа его эффективности.

Разработан порядок анализа движения персонала предприятия путем использования основных показателей дополнительными коэффициентами анализа внешнего и внутреннего движения персонала. Их применение на практике обеспечит определение места  предприятия в отраслевом и общерыночном сегменте, позволит сформировать собственную траекторию движения и развития в контексте управления кадровым потенциалом.

С целью углубления анализа эффективности управления персоналом усовершенствованы методические подходы к анализу кадрового потенциала, процедуры которого объединены в следующие блоки аналитических операций: 
1) обобщающий анализ кадрового потенциала (анализ демографической ситуации, анализ рынка труда); 2) анализ обеспеченности предприятия персоналом (анализ численности, структуры, движения персонала); 3) анализ организации труда (анализ условий  и охраны труда, анализ нормирования труда, анализ фонда рабочего времени); 4) анализ эффективности использования кадрового потенциала (анализ уровня обоснованности производительности труда, факторный анализ резервов повышения производительности труда, анализ рентабельности персонала); 5) анализ уровня квалификации персонала; 6) анализ социальных аспектов управления персоналом; 7) анализ производственно-финансовых результатов улучшения использования кадрового потенциала предприятия.

В диссертации уточнены методические и практические положения анализа эффективности управления кадровым потенциалом предприятия и предложен порядок анализа эффективности использования кадрового потенциала на основе интегрального показателя, при расчете которого объединяются три подхода к признанию эффективности использования кадрового потенциала: ресурсный, затратный и результативный.

Для повышения эффективности анализа корпоративной культуры предприятия усовершенствованы организационные положения технологии аналитического процесса путем  выделения таких его этапов:  Этап 1  – определение предмета анализа: постановка задачи и определение целей исследования;  Этап 2 –  определение объекта анализа: выбор исследуемых аспектов корпоративной культуры;  Этап 3  – выбор стратегии измерения качества корпоративной культуры и разработка методического и практического инструментария его исследования; Этап 4 –  проведение измерения; Этап 5 – анализ полученных характеристик корпоративной культуры, определение ее типа; Этап 6 – разработка комплекса мероприятий (конкретные рекомендации), основа для прогнозирования и принятия управленческих решений, которые необходимо реализовывать по двум направлениям.

С целью повышения эффективности использования кадрового потенциала разработана методика анализа мотивационного профиля персонала предприятия на основе результатов тестирования и построенной матрицы анализа системы управления персоналом. По результатам анализа установлено, что работники предпочитают нематериальные стимулы (в основном – благоприятный организационный климат и возможность самосовершенствования). Таким образом, для совершенствования системы управления персоналом  прежде всего необходима корректировка системы мотивации работников с учетом выявленных несоответствий между действующей системой и преимуществами, которые ими определены.

Усовершенствованы методические аспекты анализа кадрового потенциала в контексте подходов к управлению затратами предприятия на персонал с целью их оптимизации путем: разработки системы аналитических показателей и алгоритма их расчета в разрезе следующих групп: «Персонал», «Система функционирования предприятия», «Внешняя среда», а также обосновано применение коэффициентов целесообразности и эффективности при аутстаффинге персонала в процессе проведения ситуационного анализа.

Комплексное сочетание существующих подходов методики и организации анализа кадрового потенциала предприятия, а также сформированных автором положений диссертации позволило усовершенствовать организационные аспекты внутреннего методического обеспечения анализа кадрового потенциала предприятий на основе разработки структуры и содержания Положения об организации анализа кадрового потенциала предприятия, которое включает разделы: 1. Общие положения; 2. Основные задачи анализа кадрового потенциала; 3. Организационные этапы аналитической работы на предприятии; 4. Источники информации для анализа; 5. Направления анализа кадрового потенциала. Его применение на практике будет способствовать упорядочению процесса анализа кадрового потенциала предприятия в разрезе всех его направлений.

Ключевые слова: кадровый потенциал, анализ, управление персоналом, кадровая политика, эффективность, организационная культура, аутстаффинг.
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Thesis deals with the theoretical and practical issues of efficiency analysis management human potential company. On the basis of theoretical generalizations essentially the concept of "work", "working capacity", "human resources", "human capital" clarified the concept of "human potentsyal" as the main resource of the enterprise. Generalized classification of the factors that shape the human potential, taking into account both quantitative and qualitative impact, the impact of external and internal environment. The analysis of the formation, condition and availability of enterprise human resources and factors affecting the quantitative and qualitative parameters of its development. Are evidence-based recommendations to improve the management of human resources. Based on the analysis of the motivational profile of company personnel, a project plan and analysis to improve the organizational culture of the enterprise. The recommendations for the analysis of the effective use of human resources with the use of the computer system of staff recruitment and use of staffing services.

Keywords: human resources, analysis, personnel management, personnel selection, performance, organizational culture, outstaffing.

Аналіз ефективності використання кадрового потенціалу





Аналіз кількісних показників





Аналіз якісних показників





Ресурсний підхід





Ір = β1 · Пп1 : Ппс + β2 · Пп2 : Ппс + β3 х Пп3 : Ппс ,








Пп = Оп :Чп · Кв · Кк





де   Ір ­ефективність використання кадрового  потенціалу за ресурсним    підходом;


β - ваги важливості.


Пп1, Пп2, Пп3 – продуктивність праці 1-ї, 2-ї та 3-ї вікових категорій;


Ппс – продуктивність праці середня








де  Оп – обсяг продукції за 


звітний період;


Чп – чисельність працівників;


Кв – коефіцієнт вагомості працівників за віковими категоріями;


Кк – коефіцієнт коригування


відповідно до плинності кадрів;








Витратний підхід





Нв = 0,35 · ОПпл + 0,65 · ІВОпл








ІВО = ІОВ:ЧП








Ів = Нв : (0,35 · ОП + 0,65 · ІВО)





де Ів – ефективність використання кадрового потенціалу за витратним підходом;


Нв – норматив витрат;


ОПпл– витрати на оплату праці на одного працівника;


ІВОпл – інші операційні витрати на одного працівника;


Чп – чисельність працівників.











де ФОП – фонд заробітної плати  


(ряд. 240 Звіту про фінансові результати);


ІОВ – інші операційні витрати (сума рядків 260 та 270 Звіту про фінансові результати).








ОП = ФОП : Чп 





Узгодження управлінських рішень щодо формування, розвитку та використання кадрового потенціалу з урахуванням відповідних витрат (витрат операційної діяльності на одного працівника, витрат на оплату праці тощо)





Приріст чистого прибутку на одного працівника








Реалізація продукції на одного працівника








Результативний підхід





Приріст доходу від реалізації продукції на одного працівника








Приріст прибутку від операційної діяльності на одного працівника








І рез =β1 · Х1+  β2 · Х2 +β3 · Х3 + β4 · Х4





Х4 =ΔЧПо:Нн4    





Х1 = ΔОп : Нн1       





Х3 =ΔПо : Нн3





Х2 = ΔДо : Нн2





де І рез – ефективність використання кадрового потенціалу за результативним підходом;


β – ваги важливості.


Х1 – обсяг продукції на одного працівника, скоригований на норматив;


Х2 – приріст доходу від реалізації товарів, робіт, послуг на одного працівника, скоригований на норматив;


Х3 – приріст прибутку від операційної діяльності на одного працівника, скоригований на норматив;


Х4 – приріст чистого прибутку підприємства на одного працівника, скоригований


 на норматив.








де ΔОп – обсяг продукції  на одного працівника;


ΔДо– приріст доходу від реалізації товарів, робіт, послуг на одного працівника;


ΔПо– приріст прибутку від операційної діяльності на одного працівника;


ΔЧП – приріст чистого прибутку підприємства на одного працівника;


Нн– нормативні (планові) значення; 








Інтегральний показник ефективності використання кадрового потенціалу 





Рис 1. Аналіз ефективності використання кадрового потенціалу








Іевкп = β1 · Ір + β2 · Ів + β3 · І рез





β1=0,2; β 2= 0,35; β3= 0,45.








Перевірка гіпотез про стан корпоративної культури





Формулювання гіпотез про стан корпоративної культури





Якісний аналіз





Кількісний аналіз





Визначення об'єкта аналізу: вибір досліджуваних аспектів корпоративної  культури





Визначення предмета аналізу : постановка завдання  і визначення цілей дослідження





Вибір стратегії вимірювання. Вибір методичного і практичного інструментаріїв





Проведення вимірювання





Аналіз отриманих характеристик корпоративної  культури, визначення її типу 





Розробка комплексу заходів (конкретні рекомендації). Основа для прогнозування  та прийняття управлінських рішень























Прогнозування можливих проблем у сфері управління персоналом і в цілому в роботі організації
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