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– гармонизация евростандартов и сертификации продукции металлургических предприятий;
– получение и обсуждение предложений от собственников предприятий ГМК для возможности 

их реализации научными и проектными организациями;
– разработка предложений от научных и проектных организаций для их реализации собствен-

никами;
– заслушивание предложений от представителей отечественного машиностроения;
– изучение возможностей повышения качества железорудного сырья и вовлечения в переработ-

ку отходов ГМК;
– периодическое заслушивание информации от комитетов.
Очень желательно придать НТС статус экспертного органа для оценки отдельных сомнитель-

ных проблем ГМК.
Кроме того, с учетом проведения тендеров и конкурсов возможно после экспертизы отбирать 

наиболее эффективные проекты. Необходимо добиться от государства определенных законода-
тельных преференций для собственников, которые вкладывают средства в техперевооружение, и 
на какой-то период освободить их от налогообложения на соответствующую сумму, а также дать 
им возможность использовать льготное кредитование на эти мероприятия. 

Нам, украинцам, необходимо надеяться на собственные ресурсы и развивать творческую ини-
циативу предпринимателей и собственников, поднимать упавший уровень производительности 
труда и конкурентоспособности продукции. Следует также кардинально изменить роль Цен-
трального банка в привлечении огромной денежной массы населения с учетом пересмотра про-
цента кредитных ставок в сторону их снижения с целью вовлечения в инновационные проекты.

Создание ОП «Укрметаллургпром» усилило взаимодействие этой организации с органами ис-
полнительной и законодательной власти в вопросах, которое имеют жизненно важное значение 
для предприятий ГМК. В частности идет подготовка совещания с участием премьер-министра по 
рассмотрению предложений металлургов и созданию национального комитета восстановления от-
ечественной промышленности, и уже с учетом этого реализовывать евроинтеграцию. 

Первый заместитель председателя НТС ОП «Укрметаллургпром»
А. Ф. Гринев
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Постановка проблеми. Придніпровський ре-
гіон відіграє важливу роль у формуванні та ви-
користанні промислового потенціалу України. 
Провідне значення в цьому належить металур-
гійній промисловості регіону, яка представлена 
десятками підприємств. Конкурентоспромож-
ність металургійних підприємств великою мі-
рою залежить від забезпеченості кваліфікованим 
персоналом, відповідності попиту і пропозиції 
на галузевому ринку праці. Оцінка персоналу 
металургійних підприємств регіону дозволяє 
виявити не тільки їх внутрішні резерви підви-
щення продуктивності праці, але й порівняльні 
переваги, що може служити додатковим чинни-
ком при прийнятті рішень органами регіональ-
ного управління щодо стратегії розвитку регіо-
ну та підтримки металургійних підприємств.

Оскільки оцінка персоналу металургійних 
підприємств регіону має здійснюватися за ба-
гатьма критеріями, то наочні висновки можна 
зробити тільки на підставі певної узагальненої 
функції ранжування у багатокритеріальному 
просторі. У зв’язку з цим постає проблема фор-
мування комплексної рейтингової моделі оцін-
ки персоналу металургійних підприємств ре-
гіону з урахуванням окремих критеріїв оцінки 
його стану та потенціалу розвитку.

Фактичний матеріал. Дослідження з оцін-
ки порівняльної конкурентоспроможності 
суб’єктів праці були здійснені переважно на рів-
ні регіонів без урахування їх галузевих особли-
востей. Інтегральна оцінка трудового потенціа-
лу регіону запропонована В. І. Приймаком [1]. 
Модель оцінювання регіональних ринків праці, 
запропонована В. Близнюком, включає дванад-
цять окремих критеріїв з регіональної статис-
тики без орієнтації на певну галузь [2]. Більш 
широку інформаційну базу має модель оцінки 
рівня розвитку регіональних ринків праці, роз-
роблена У. Садовою та Л. Семів [3; 4]. Важливе 
методологічне значення має розподіл окремих 
критеріїв у цій моделі на стимулятори та дести-
мулятори.

Модель діагностики регіональних ринків 
праці, запропонована О. В. Никифоровою [5], 
включає діагностику стану ринків та діагнос-
тику їх адаптивних властивостей. Комплексний 
показник стану регіонального ринку праці ба-

зується на інтегральних оцінках збалансованос-
ті ринку, оплати праці та умов праці.

Однак зазначені моделі не передбачають 
внутрішньорегіональної оцінки персоналу під-
приємств певної галузі, зокрема металургії. Така 
оцінка має стати додатковим чинником при-
йняття ефективних управлінських рішень як на 
регіональному, так і на рівні окремих металур-
гійних підприємств.

Виклад основних результатів досліджень. 
Для оцінки персоналу металургійних підпри-
ємств регіону доцільне використання такої 
системи критеріїв, яка б дозволила оцінити як 
його поточний стан, так і потенціал розвитку. 
У кібернетичному контексті показники, що 
відповідають названим двом групам критері-
їв, відображають різні типи зворотного зв’язку 
в системі управління. Перша група визначає 
негативний зворотний зв’язок, що відображає 
загрозу усталеності підсистеми управління 
персоналом металургійного підприємства. Ін-
формація негативного зворотного зв’язку вима-
гає від управлінських органів обмежуючих дій 
щодо відповідних негативних факторів. Друга 
група показників визначає позитивний зворот-
ний зв’язок, що вимагає від управлінських орга-
нів підтримуючих дій щодо відповідних пози-
тивних факторів.

Обмежувальні показники відображають такі 
параметри системи, значення яких треба міні-
мізувати. Відхилення таких показників від мі-
німуму ускладнює нормальне функціонування 
системи, порушує її гомеостаз. Підтримуючі по-
казники відображають такі параметри системи, 
значення яких бажано збільшувати для того, 
щоб система отримала новий імпульс для роз-
витку.

До окремих критеріїв оцінки стану персона-
лу металургійних підприємств регіону можна 
віднести такі:

– динаміка вивільнення працівників порівня-
но з попереднім роком, у відсотках;

– динаміка частки втрат робочого часу у фон-
ді робочого часу порівняно з попереднім роком, 
у відсотках;

– динаміка середньої тривалості відсутності 
одного працівника через хворобу за рік, порів-
няно з попереднім роком, у відсотках;

Результати. У статті наведено склад окремих критеріїв для оцінки стану та потенціалу розвитку 
персоналу металургійних підприємств. Розроблено рейтингову модель оцінки персоналу із застосуванням 
дворівневої структури системи критеріїв, яка передбачає формування узагальнених оцінок персоналу на 
основі геометричної згортки окремих критеріїв.

Наукова новизна. Адаптація методу цільового програмування до різноспрямованих критеріїв оцінки 
стану та потенціалу розвитку персоналу.

Практична значущість. Рейтингові оцінки можуть бути використані для удосконалення прийняття 
рішень щодо управління персоналом металургійних підприємств регіону. (Бібліогр.: 7 назв.)

Ключові слова: рейтингова модель, оцінка персоналу, потенціал розвитку, критерії оцінки.
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– динаміка заборгованості з виплати заробіт-

ної плати працівникам порівняно з попереднім 
роком, у відсотках;

– динаміка заборгованості з виплати заро-
бітної плати в середньому на одного штатного 
працівника, порівняно з попереднім роком, на 
кінець року, у відсотках;

– динаміка чисельності потерпілих від трав-
матизму, пов’язаного з виробництвом, на 1000 
працюючих порівняно з попереднім роком, у 
відсотках;

– частка втрат робочого часу у фонді робочо-
го часу за рік, у відсотках;

– середня тривалість відсутності одного пра-
цівника на роботі через хворобу за рік;

– частка суми заборгованості з виплати за-
робітної плати у фонді оплати праці на кінець 
року, у відсотках;

– сума заборгованості працівникам з виплати 
допомоги у зв’язку з тимчасовою втратою пра-
цездатності на 1 працездатного на кінець року, 
грн/особа;

– сума заборгованості працівникам, потерпі-
лим на виробництві, на 1 працюючого на кінець 
року, грн/особа;

– чисельність потерпілих від травматизму, 
пов’язаного з виробництвом, на 1000 працюю-
чих за рік, осіб;

– вивільнення працівників за рік до середньо-
річної кількості найманих працівників, у відсо-
тках;

– вивільнення працівників за рік, у відсотках 
до передбачених обсягів.

До окремих критеріїв оцінки потенціалу роз-
витку персоналу металургійних підприємств 
регіону можна віднести такі:

– динаміка попиту на робочу силу порівняно 
з попереднім роком, у відсотках;

– динаміка кількості найманих працівників 
порівняно з попереднім роком, у відсотках;

– динаміка підвищення кваліфікації кадрів 
порівняно з попереднім роком, у відсотках;

– динаміка підготовки кадрів через навчання 
новим професіям порівняно з попереднім ро-
ком, у відсотках;

– динаміка частки відпрацьованого часу у 
фонді робочого часу порівняно з попереднім 
роком, у відсотках;

– обсяг попиту на робочу силу на кінець року, 
осіб;

– прийнято працівників за рік, у відсотках до 
середньооблікової кількості штатних працівників;

– частка працівників з базовою вищою осві-
тою на кінець року, у відсотках до облікової 
кількості штатних працівників;

– частка працівників з повною вищою освітою 
на кінець року, у відсотках до облікової кількос-
ті штатних працівників;

– частка молоді (у віці 15–34 років) на кінець 
року, у відсотках до облікової кількості штатних 
працівників;

– підготовка кадрів через навчання новим 
професіям за рік, у відсотках до облікової кіль-
кості штатних працівників;

– перепідготовка кадрів, які пройшли на-
вчання, за рік, у відсотках до облікової кількості 
працівників;

– підготовка кадрів через навчання на вироб-
ництві за рік, у відсотках до облікової кількості 
працівників;

– підготовка кадрів через навчання у навчаль-
них закладах за рік, у відсотках до облікової 
кількості працівників;

– підвищено кваліфікацію працівників за рік, 
у відсотках до облікової кількості штатних пра-
цівників;

– підвищено розряд робітників, що пройшли 
підвищення кваліфікації за рік за регіонами, у 
відсотках до загальної кількості робітників;

– індекс (темп зростання) реальної заробітної 
плати порівняно з попереднім роком за рік, у 
відсотках;

– середньомісячна номінальна заробітна пла-
та штатних працівників за рік, грн;

– премії за виробничі результати за рік, у від-
сотках до фонду заробітної плати;

– середньомісячна номінальна заробітна пла-
та найманих працівників за рік, грн;

– динаміка середньомісячної номінальної за-
робітної плати працівників порівняно з попере-
днім роком за рік, у відсотках.

Для першої групи обмежувальних показни-
ків їх мінімальні значення можуть розглядатися 
як ознаки «ідеалу», наближено до яких система 
може функціонувати, не змінюючи структури та 
форм, на тій же елементній основі. Оптимізацій-
на задача на екстремум у цьому випадку має ста-
витися як задача на мінімум, а регулюючі заходи 
покликані утримувати систему в межах прийня-
тих значень цих параметрів. Ступінь наближен-
ня до «ідеалу» визначає стан системи управління 
персоналом, ступінь її усталеності, гомеостазу.

Друга група показників відображає критерії 
потенціалу розвитку системи через отримання 
нею нових елементів, форм і структур. Міні-
мальні значення таких критеріїв можна розгля-
дати як ознаки «антиідеалу», від якого система 
має бути максимально віддаленою з точки зору 
забезпечення потенціалу її розвитку. Ці крите-
рії доцільно розглядати як параметри управлін-
ня, які не можна вважати обмежувальними як у 
випадку регулювання, але можна задати їх зна-
чення як цільові для процесу розвитку системи.

Одним із найбільш поширених підходів, що 
застосовується для ранжування економічних 
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об’єктів, є метод цільового програмування [6]. 
Оскільки цей метод може використовуватися, 
якщо мається інформація щодо «ідеального» 
(або «антиідеального») об’єкта, то є доцільним 
застосувати його у рейтинговій моделі оцінки 
персоналу металургійних підприємств регіону 
за визначеними критеріями. Як функція ран-
жування може розглядатися відстань між поточ-
ним (z) та «ідеальним» (і) об’єктами у вигляді 
метрики багатокритеріального простору [7]:
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де Di – відстань від поточного об’єкта z до «іде-
ального» і; ≤ ≤0 1kf  – k-й критерій у нормовано-
му вигляді, = 1,2,...,k n ; kw  – ваговий коефіцієнт 
значущості k-го критерію; p – параметр просто-
ру критеріїв (р=1 – лінійна метрика; р=2 – евклі-
дова метрика).

Певною модифікацією методу цільового про-
грамування є метод геометричної згортки кри-
теріїв, який дозволяє упорядкувати об’єкти за 
допомогою евклідової метрики як відносно «іде-
ального» стану Di, так і «антиідеального» стану 
Dа:
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де Di – відстань об’єкта, що оцінюється, до «іде-
ального» об’єкта; Da – відстань об’єкта, що оці-
нюється, до «антиідеального» об’єкта; ≤ ≤0 1kf  – 
k-й критерій у нормованому вигляді.

Застосування цієї рейтингової моделі дозво-
ляє отримати оцінку персоналу кожного мета-
лургійного підприємства регіону за двома уза-
гальненими критеріями: поточного стану та 
потенціалу розвитку персоналу.

Висновки. Рейтингова модель оцінки пер-
соналу металургійних підприємств регіону має 
дворівневу структуру системи критеріїв. На 
першому рівні усі часткові критерії оцінки тру-
дових ресурсів поділено на дві групи – критерії 
стану та критерії потенціалу розвитку персона-
лу підприємства. На другому рівні кожна з виді-
лених груп критеріїв згортається у відповідний 
узагальнюючий критерій стану та потенціалу 
розвитку персоналу. Для цього застосовується 
метод геометричної згортки. За функцію ран-
жування приймається відстань між поточним та 
еталонним об’єктами у вигляді певної метрики 
багатокритеріального простору. Ранжування за 
інтегральним критерієм поточного стану персо-

налу здійснюється на основі мінімізації відстані 
до «ідеалу», а за інтегральним критерієм потен-
ціалу розвитку персоналу – на базі максимізації 
відстані від «антиідеалу».

Отримані рейтингові оцінки персоналу мо-
жуть бути використані для удосконалення при-
йняття рішень щодо управління персоналом 
металургійних підприємств регіону.
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ЭКОНОМИКА
Purpose. The development of credit risk models 

of the staff of metallurgical enterprises of the region. 
Substantiation of the criteria for assessing the status and 
potential of staff development.

Methodology. Selection of representative criteria, 
displaying negative and positive feedback in the system 
of personnel management. Mathematical modeling 
based on the method of goal programming.

Findings. The article presents a composition of 
individual criteria to assess the status and development 
potential of the staff of metallurgical enterprises. 
Developed rating model of personnel assessment with 
the application of two-level structure of criteria, which 
involves the formation of generalized evaluation of staff 
on the basis of the geometric convolution of individual 
criteria.

Originality. Adaptation of the method of goal 
programming to mixed criteria of evaluation of the status 
and potential of staff development.

Practical value. Rating assessments can be used to 
improve decision-making on HR metallurgical enterprises 
of the region.

Key words: ranking model, personnel estimation, 
potential of development, criteries of estimation.
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Аналіз освітніх технологій у контексті підготовки 
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Analysis of educational technologies in preparation
of the specialist for metallurgy context

Мета. Аналіз освітніх технологій для вибору найбільш доцільних у підготовці спеціалістів з металургії.
Методика. Системний підхід до аналізу освітніх технологій у контексті підготовки спеціалістів з 

металургії із забезпеченням їхніх загальнокультурних, загальнопрофесійних та конкретнопрофесійних 
компетенцій.

Результати. Обґрунтовано склад пріоритетних освітніх технологій у підготовці спеціалістів з 
металургії, який включає технології розвиваючого, проблемного, програмованого, комп’ютерного, про-
ектного навчання, колективної взаємодії, повного засвоєння, дуального та інтегрованого навчання.

Наукова новизна. Врахування специфічних чинників підготовки спеціалістів з металургії у визначенні 
пріоритетних освітніх технологій.

Практична значущість. Застосування визначених пріоритетних освітніх технологій для удоскона-
лення підготовки спеціалістів з металургії. (Бібліогр. 9 назв.)

Ключові слова: освітня технологія, металургія, підготовка спеціалістів, професійні компетенції.
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Постановка проблеми. Технологічні зру-
шення в металургійній галузі потребують удо-
сконалення підготовки спеціалістів з металургії 
у вищій школі. У зв’язку з цим зростає значення 
відповідних освітніх технологій, підвищення їх 
ефективності. Інженерна педагогіка набула до-
свіду використання близько п’ятдесяти освітніх 

технологій, але їх актуальність не однакова в 
різних обставинах і при різних вимогах до під-
готовки спеціалістів.

У сфері освіти поняття «технологія» з’явилося 
у 1960-х роках як реакція на появу технічних за-
собів навчання [1]. Освітня технологія є части-
ною педагогічної системи. Якщо дидактична 


	МГП_6(2016) cd 87
	МГП_6(2016) cd 88
	МГП_6(2016) cd 89
	МГП_6(2016) cd 90
	МГП_6(2016) cd 91

