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ЗАГАЛЬНА ХАРАКТЕРИСТИКА РОБОТИ
Актуальність теми. Сучасні трансформаційні процеси, які відбуваються в суспільстві та національній економіці, суттєво впливають на розвиток соціально-трудових відносин і становлення працівника нового (інноваційного, постіндустріального) типу, якому притаманні висока мобільність, гнучкість і адаптованість, здатність до саморозвитку та навчання, високий рівень володіння інформаційними технологіями, що створює можливість підвищення вимог до оплати праці та забезпечення кадрової безпеки.

За умов посилення конкурентної боротьби за компетентних і талановитих працівників на ринку праці роботодавці будуть змушені створювати гідні умови праці, ефективний мотиваційний механізм, підвищувати рівень оплати праці залежно від професійних компетенцій працівників, що забезпечить кадрову безпеку, яка є складовою економічної безпеки як підприємства, так і національної економіки загалом. Це зумовлює актуальність цієї теми в сучасних умовах розвитку і змін економіки України.

Теоретичні та прикладні питання регулювання оплати праці завжди привертали увагу дослідників. Вагомий внесок у теорію оплати праці належить таким ученим: С. І. Бандуру, В.В. Близнюк, М. Д. Ведернікову, О. А. Грішновій, О. А. Дороніній, В.В. Карцевій, Т. М. Кір’ян, Т. А. Костишиній, А. М. Колоту, Г. Т. Кулікову, М. В. Макаровій, О. Ф. Новіковій, І. Л. Петровій, М. В. Семикіній, В. Г. Щербак та іншим.
З-поміж учених зарубіжних країн заслуговують на увагу праці М. А. Волгіна, Б. М. Генкіна, Р. Дж. Еренберга, Ю. П. Кокіна, Р. П. Колосової, С. М. Лебедєвої, К. Р. Макконела, Л. В. Міснікової, А. І. Рофе, Г. Е. Слезінгера, Р. А. Яковлєва та ін.
 Певний науковий інтерес для осмислення проблем забезпечення кадрової безпеки мали праці А. Р. Алавердова, О. В. Ареф’євої, Т. С. Бушман, В. М. Гейця, Г. В. Задорожного, В. В. Іванової, С. Н. Ілляшенка, О. Ю. Литовченко, М. І.  Магури, Ю. В. Маршавіна, В. А. Панченка, Н. О. Підлужної, І. Г. Чумаріна, Н. К.  Швець, В. І. Ярочкіна та інших.

Незважаючи на багатоаспектність наукових досліджень стосовно оплати праці та кадрової безпеки, питання регулювання оплати праці в контексті забезпечення кадрової безпеки залишаються недостатньо дослідженими, тому є потреба науково обґрунтувати концептуальні засади та пріоритетні напрями її забезпечення та відповідним чином удосконалити методику регулювання оплати праці.  

Теоретична та практична важливість вирішення зазначених питань, їх недостатня наукова та прикладна розробленість, а також економічна та соціальна значимість обумовили вибір теми дисертації, визначили її мету, завдання та логіку побудови.

 Зв’язок роботи з науковими програмами, планами, темами. Дисертацію виконано згідно з тематичним планом науково-дослідних робіт Вищого навчального закладу Укоопспілки «Полтавський університет економіки і торгівлі». Тема дисертації тісно пов’язана з науково-дослідними роботами, що проводились і проводяться за участю автора упродовж 2007–2018 рр. у Полтавському університеті економіки і торгівлі, за такими темами: «Удосконалення оплати праці на підприємствах споживчої кооперації» (ДР № 0104U009951), у межах якої здобувач визначив методичні підходи до оцінки оплати праці в контексті забезпечення кадрової безпеки підприємств; «Розробка теоретико-методологічних основ розвитку та управління персоналом» (ДР № 0112U001078), внесок автора в розробку якої полягає в обґрунтуванні концептуальних підходів до регулювання оплати праці в контексті забезпечення кадрової безпеки; упродовж 2009–2019 рр. «Ефективність інвестицій в людський капітал на підприємствах в сучасних умовах» (ДР № 0112U001077), у межах виконання якої здобувач сформував методичні підходи та модель регулювання оплати праці в контексті забезпечення кадрової безпеки.

Мета і завдання. Метою дисертаційної роботи є розробка науково-теоретичних засад, методичних і практичних рекомендацій щодо регулювання оплати праці в контексті забезпечення кадрової безпеки.

Досягнення зазначеної мети зумовило необхідність постановки та виконання комплексу наукових завдань:

- узагальнити основні положення економічної теорії, розкрити сутність поняття «кадрова безпека»;

- сформувати теоретичні положення комплексного підходу до оплати праці в контексті забезпечення кадрової безпеки підприємств; 

- обґрунтувати науково-методичні підходи до оцінки оплати праці в контексті забезпечення кадрової безпеки; 

- розробити систему соціально-економічних індикаторів і здійснити інтегральну оцінку оплати праці в контексті забезпечення кадрової безпеки підприємств;

- визначити концептуальні засади регулювання оплати праці в контексті забезпечення кадрової безпеки; 

- розробити методичні підходи регулювання оплати праці в контексті забезпечення кадрової безпеки;

- обґрунтувати та сформувати модель регулювання оплати праці в контексті забезпечення кадрової безпеки.
Об’єктом дослідження є процеси регулювання оплати праці в контексті забезпечення кадрової безпеки.

Предметом дослідження є теоретичні, методичні та прикладні засади регулювання оплати праці в контексті забезпечення кадрової безпеки.
Методи дослідження. Теоретичною і методичною основою дисертації є система економічних законів, понять і категорій, нормативно-законодавча база України, фундаментальні положення сучасної економічної теорії та прикладної економіки, наукові праці вітчизняних і зарубіжних учених стосовно проблем теорії та практики регулювання оплати праці та кадрової безпеки. Загальною методологічною основою дослідження є діалектичний метод і метод системного підходу. Для досягнення поставленої мети в роботі використано низку загальнонаукових і спеціальних методів: абстрактно-логічний – у ході дослідження сутності понять «кадрова безпека» і «оплата праці»; комплексний підхід – для аналізу діючих і формування нових методичних основ оцінки стану й рівня оплати праці та кадрової безпеки; економіко-статистичний – для оцінки тенденцій і закономірностей в оплаті праці в контексті забезпечення кадрової безпеки, аналізу й оцінки їх взаємозв’язку; аналізу та синтезу – для дослідження складових оплати праці в контексті забезпечення кадрової безпеки. 

Інформаційною базою підготовки дисертаційної роботи слугували фундаментальні дослідження зарубіжних і вітчизняних учених, закони України, дані Державної служби статистики України, Конвенції Міжнародної організації праці.
Наукова новизна одержаних результатів. Основні положення і результати, що визначають наукову новизну дослідження, полягають у такому:

удосконалено

- сутність поняття «оплата праці в контексті забезпечення кадрової безпеки», яке, на відміну від відомих, характеризує здатність оплати праці впливати на формування та забезпечення кадрової безпеки в системі протидії існуючим ризикам і загрозам завдяки активізації соціально-економічних і мотиваційних впливів на взаємодію учасників соціально-трудових відносин, що сприятиме розвитку теорії управління та забезпечуватиме чіткість її понятійного апарату;
- методику кількісної оцінки оплати праці в контексті забезпечення кадрової безпеки, яка, на відміну від наявних, базується на обґрунтуванні та розробці системи соціально-економічних індикаторів, критеріїв, відповідних параметрів, що дозволяє сформувати інтегральний показник, який дає змогу враховувати об’єктивні регіональні відмінності у динаміці, визначити синергію взаємодії оплати праці та кадрової безпеки у процесі прогнозування конкурентоспроможності персоналу та підприємства;

- науково-методичний підхід до регулювання оплати праці в контексті забезпечення кадрової безпеки, який, на відміну від раніше запропонованих, враховує ієрархію регуляторних заходів і впливових чинників на трьох рівнях управління: оперативному, тактичному та стратегічному, що сприятиме підвищенню ефективності управлінських рішень у сфері безпеки використання ресурсів праці, реалізації потенціалу соціально-мотиваційної, антиконфліктної, виробничої та професійної безпеки;

набули подальшого розвитку
- трактування поняття «кадрова безпека» у частині визначення її структурних характеристик, таких як мобільність і рух робочої сили, використання робочої сили та робочого часу, оплата праці та стан її виплати, соціальний захист персоналу, яке, на відміну від існуючих, ґрунтуючись на структурно-логістичному підході та враховуючи її цілі, завдання та компоненти, сприятиме ефективності діяльності підприємств та забезпеченню якості трудового життя працівників;
- методичні підходи до оцінки оплати праці в контексті забезпечення кадрової безпеки, що передбачають безперервність моніторингу, визначення її параметрів, показників і критеріїв, вибір оптимальних методів оцінки, що, на відміну від інших, дозволятиме визначати зміни в стратегії і політиці регулювання оплати праці, управлінні мобільністю робочої сили, її використанням, контролювати виплати та величину заробітної плати, що сприятиме урахуванню потенційних можливостей і загроз із метою подальшого забезпечення кадрової безпеки;

- обґрунтування концептуальних засад регулювання оплати праці в контексті забезпечення кадрової безпеки, які комплексно враховують напрями регулювання оплати праці, визначені законодавством України, і пріоритети забезпечення кадрової безпеки та  сприяють формуванню гідної оплати праці, ефективному використанню персоналу, соціальному захисту, професійній та інтерперсональній безпеці, безпеці життєдіяльності та підвищенню якості життя працівників;

- методичні підходи до побудови референтної моделі, які, на відміну від існуючих, враховують двобічний взаємозв’язок між рівнем, механізмом оплати праці та кадровою безпекою, що уможливлює досягнення синергічного ефекту їх взаємовпливу та створює умови для регулювання оплати праці залежно від рівня кадрових загроз.
 Практичне значення одержаних результатів полягає в тому, що основні положення дисертації доведено до рівня методичних узагальнень і прикладного інструментарію, що  дає можливість приймати обґрунтовані рішення щодо регулювання оплати праці в контексті забезпечення кадрової безпеки. 

Результати дисертаційної роботи упроваджені в діяльність Спілки споживчих товариств «Споживспілка Полтавської області» для аналізу й оцінки взаємозв’язку рівня оплати праці та показників кадрової безпеки, розроблення методичних підходів і моделі регулювання оплати праці в контексті забезпечення кадрової безпеки (акт про впровадження результатів науково-дослідної роботи № 4 від 21.01.2019 р.).

Результати дослідження, запропоновані автором, використовуються в навчальному процесі Вищого навчального закладу Укоопспілки «Полтавський університет економіки і торгівлі» при розробці навчально-методичних комплексів спеціальності 0501 «Економіка» для студентів освітньої програми «Управління персоналом і економіка праці» з дисциплін «Економіка праці та соціально-трудові відносини», «Управління персоналом», «Управління трудовим потенціалом» (акт про впровадження № 45-15/92 від 3.10.2019 р.).

Особистий внесок здобувача. Дисертаційна робота є результатом самостійно виконаних наукових досліджень. Теоретичні обґрунтування, практичні розробки, висновки та рекомендації, що містяться у роботі, автор отримав самостійно на основі аналізу й узагальнення теоретичного та практичного матеріалу. Із праць, опублікованих у співавторстві, у дисертації використано лише ті результати, які є особистою розробкою здобувача.    
Апробація результатів дисертації. Основні результати дисертаційної роботи доповідались на дванадцяти міжнародних і вітчизняних науково-практичних конференціях, зокрема на V Міжнародній науково-практичній конференції «Управління персоналом у ХХІ столітті: кадрова політика, мотивація, оплата праці» (м. Полтава – м. Кома-Руга, 25 вересня 2013 р.); ІІІ міжнародній науково-практичної інтернет-конференції «Стратегії підприємства в контексті підвищення його конкурентоспроможності» (м. Донецьк, 27–28 лютого 2014 р.); VІ Міжнародній науково-практичній конференції «Управління персоналом у ХХІ столітті: розвиток, формування конкурентоспроможності, оплата праці» (м. Полтава – м. Нетанія, 19 вересня 2014 р.); ІІІ міжвузівській науково-практичної конференції студентів, аспірантів та молодих вчених (м. Львів, 22–23 травня 2014 р.); Міжнародній науково-практичній конференції «Людина, бізнес, держава: реалії та перспективи соціально-економічного та інноваційного розвитку» (м. Кіровоград, 17 квітня 2014 р.); VІІ Міжнародній науково-практичній конференції «Управління персоналом у ХХІ столітті: розвиток, формування конкурентоспроможності, оплата праці» (м. Полтава – м. Шиле, 9–16 вересня 2015 р.); Міжнародній науково-практичній інтернет-конференції «Актуальні проблеми розвитку підприємств в умовах нестабільної економіки» (м. Кіровоград, 15 грудня 2015 р.); VIII Міжнародній науково-практичній конференції «Соціально-трудові відносини: наслідки трансформаційних реформ і стратегії розвитку» (м. Дубровник, 9–18 вересня 2016 р.); ІХ Міжнародній науково-практичній конференції «Соціально-трудові відносини: досвід України та практика країн ЄС» (м. Магалуф, Іспанія, 15–22 вересня 2018 р.); Міжнародній науково-практичній конференції «Сфера зайнятості і доходів в умовах цифрової економіки: механізми регулювання, виклики та домінанти» (м. Київ, 23–24 жовтня 2019 р.); Х Міжнародній науково-практичній конференції «Соціально-економічні детермінанти розвитку соціально-трудових відносин: досвід України та практика країн ЄС» (м. Каліфеа, Греція, 14–21 вересня 2019 р.); 1st International Scientific and Practical Conference «International Forum: Problems and Scientific Solutions» (м. Мельбурн, Австралія, 16–18 січня, 2020 р.).
Публікації. Основні результати дисертаційної роботи відображені в 19 наукових працях загальним обсягом 10,61 друк. арк., з них 2 розділи у колективних монографіях обсягом 1,51 друк. арк., 10 статей – у провідних фахових виданнях України, з яких 4 публікації у наукових виданнях що входять до наукометричних баз, обсягом 4,0 друк. арк., 7 публікацій за матеріалами конференцій обсягом  1,66 друк. арк. 

Структура та обсяг дисертації. Дисертація складається зі вступу, трьох розділів, висновків, списку використаних джерел із 207 найменувань, 6 додатків, уміщених на 6 сторінках. Обсяг основного тексту дисертації становить 183 сторінки друкованого тексту. Робота містить 57 таблиць (із них 5, кожна з яких займає обсяг однієї сторінки), 34 рисунків (з них 8, кожен із яких займає обсяг однієї сторінки).
ОСНОВНИЙ ЗМІСТ ДИСЕРТАЦІЇ

У вступі обґрунтовано актуальність теми дослідження, сформульовано мету, завдання, об’єкт і предмет дисертаційної роботи, визначено наукову новизну, практичне значення одержаних результатів, відображено апробацію результатів дослідження.

У першому розділі «Теоретико-методичні засади оплати праці в контексті забезпечення кадрової безпеки» з’ясовано сутність і зміст кадрової безпеки, здійснено системне дослідження теоретико-методичних аспектів оплати праці в контексті забезпечення кадрової безпеки, запропоновано авторський підхід до оцінювання оплати праці в контексті забезпечення кадрової безпеки.
Узагальнюючи трактування вчених різних напрямів наукової думки, запропоновано та уточнено поняття «кадрова безпека» у частині визначення її структурних характеристик, таких як мобільність і рух робочої сили, використання робочої сили та робочого часу, оплата праці та стан її виплати, соціальний захист персоналу, що, ґрунтуючись на структурно-логістичному підході та враховуючи її цілі, завдання та компоненти, сприятиме ефективності діяльності підприємств і забезпеченню якості трудового життя працівників. Представлене визначення дає змогу, виходячи з положень економічної теорії, обґрунтовувати концептуальні підходи до регулювання оплати праці в контексті забезпечення кадрової безпеки.

Ураховуючи еволюцію вчень про кадрову безпеку, сформовано структурно-логічну схему кадрової безпеки, де визначені її основні структурні характеристики, компоненти, цілі забезпечення. 

На переконання автора, суттєвим і важливим є визначення загроз кадровій безпеці підприємства та їх залежності від рівнів управління (оперативний, тактичний, стратегічний) і видів кадрової політики (пасивна, реактивна, превентивна, активна) (табл. 1).

Обґрунтовано переваги регулювання оплати праці в контексті забезпечення кадрової безпеки для всіх учасників соціально-трудових відносин: найманих працівників, адміністрації та власників підприємств.

У дослідженні встановлено двобічний зв’язок, що полягає у взаємовпливі між оплатою праці та кадровою безпекою. 

Таблиця 1

Класифікація загроз кадровій безпеці залежно від рівнів управління та виду кадрової політики

	Рівень управління
	Вид кадрової політики

	
	Пасивна 
	Реактивна 
	Превентивна 
	Активна

	
	сутність
	загроза
	сутність
	загроза
	сутність
	загроза
	сутність
	загроза

	Оперативний 
	Відсутність програми дій відносно персоналу, кадрова робота зведена до ліквідації негативних наслідків; керівництво працює в режимі екстреного реагування; відсутні прогнози кадрових потреб, оцінювання праці та персоналу
	Виникнення конфліктних ситуацій, зниження продуктивності праці
	Здійснення контролю за симптомами негативного стану в роботі з персоналом, причинами розвитку кризи 
	Виникнення конфліктних ситуацій; відсутність кваліфікованої робочої сили
	Керівництво має обґрунтовані прогнози розвитку, проте не має засобів впливу на ситуацію з персоналом; кадрові служби здійснюють діагностику персоналу, прогнозують кадрові ситуації, потребу в кадрах, розробляють цільові кадрові програми
	Переманювання працівників конкурентами
	Керівництво має не тільки прогнози, але й засоби впливу на ситуацію; кадрові служби здатні розробляти антикризові кадрові програми відповідно до параметрів внутрішньої та зовнішньої ситуації
	Вплив зовнішніх чинників: державна політика, валютна та фіскальна політики

	Тактичний 
	
	Порушення комунікацій і погіршення соціально-психологічного клімату 
	
	Відсутність мотивації до високо​продук-тивної праці
	
	Викрадення креативних ідей, ноу-хау, інновацій
	
	

	Стратегічний
	
	Зниження обсягів діяльності, високий рівень плинності кадрів, погіршення іміджу підприємства
	
	Зниження обсягів діяльності; високий рівень плинності кадрів, погіршення іміджу підприємства
	
	Втрата найбільш професійних працівників, прибутку підприємства 
	
	


Джерело: розроблено автором на основі власного дослідження
Автор обґрунтовує недоліки, притаманні розвитку заробітної плати в економіці України, такі як низька ціна робочої сили та неефективний мотиваційний механізм, відсутність зацікавленості у зростанні особистих і колективних результатів діяльності, послаблення корпоративної політики та відтік кваліфікованих працівників, що є прямими загрозами кадровій безпеці.

Удосконалено поняття «оплата праці в контексті забезпечення кадрової безпеки», яке характеризує здатність оплати праці впливати на формування та забезпечення кадрової безпеки в системі протидії існуючим ризикам і загрозам завдяки активізації соціально-економічних і мотиваційних впливів на взаємодію учасників соціально-трудових відносин, що сприятиме розвитку теорії управління та забезпечуватиме чіткість її понятійного апарату.

На переконання автора, для побудови інтегрального індикатора регулювання оплати праці в контексті забезпечення кадрової безпеки найбільш інтегрованою є ієрархічна схема, в якій він посідає найвищу позицію, тоді як до нижчого рівня належать узагальнюючі індикатори, що характеризують: 1) мобільність робочої сили; 2) використання робочої сили; 3) рівень заробітної плати; 4) стан виплати заробітної плати; 5) стан зареєстрованих колективних договорів, трудових спорів і страйків.

У дисертації удосконалено методику кількісної оцінки оплати праці в контексті забезпечення кадрової безпеки, яка базується на обґрунтуванні та розробці системи соціально-економічних індикаторів, критеріїв, відповідних параметрів, що дозволяє сформувати інтегральний показник, який дає змогу враховувати об’єктивні регіональні відмінності у динаміці, визначити синергію взаємодії оплати праці та кадрової безпеки у процесі прогнозування конкурентоспроможності персоналу та підприємства.

У другому розділі «Оцінка оплати праці в контексті забезпечення кадрової безпеки підприємств» здійснено комплексне дослідження оплати праці та кадрової безпеки, аналіз взаємозв’язку рівня та стану виплати оплати праці із показниками кадрової безпеки підприємств, інтегральну оцінку оплати праці в контексті забезпечення кадрової безпеки.

Дослідження оплати праці в контексті забезпечення кадрової безпеки дає підстави вважати, що існують певні недоліки, які створюють загрози якості трудового життя, розвитку персоналу, конкурентоспроможності підприємств, а саме: низький рівень заробітної плати працівників; значна диференціація регіонів за рівнем середньомісячної заробітної плати; низька питома вага фонду заохочувальних і компенсаційних виплат; коливання темпів зміни заборгованості із виплати заробітної плати, що пояснюється нестабільністю економічної ситуації, різкими спадами обсягів виробництва; негативна динаміка співвідношення суми заборгованості та фонду оплати праці; зростання мобільності працівників за рахунок скорочення штатів; зростання показників плинності кадрів; значна міжрегіональна диференціація чисельності працівників, охоплених колективними договорами.
У контексті оцінки взаємозв’язку оплати праці з показниками кадрової безпеки обґрунтовано, що позитивна динаміка державних соціальних стандартів і гарантій в Україні сприяє зниженню загроз кадровій безпеці.

Запропоновані методичні підходи до оцінки оплати праці в контексті забезпечення кадрової безпеки передбачають безперервність моніторингу, визначення її параметрів, показників і критеріїв, вибір оптимальних методів оцінки і дозволятимуть визначати зміни в стратегії і політиці регулювання оплати праці, управлінні мобільністю робочої сили, її використанням, контролювати виплати та величину заробітної плати, що сприятиме урахуванню потенційних можливостей і загроз з метою подальшого забезпечення кадрової безпеки.

У ході дослідження здійснено комплексне діагностування на основі інтегрального індикатора оплати праці в контексті забезпечення кадрової безпеки, яке дозволило визначити, що до першої групи регіонів, у якій інтегральний індикатор найвищий (2,64559–2,41433), належать Львівська, Херсонська, Чернігівська, Чернівецька та Запорізька області. У групу з рівнем інтегрального індикатора оплати праці в контексті забезпечення кадрової безпеки вищим за середній (2,37636–2,16517) входять Дніпропетровська, Житомирська, Харківська, Хмельницька та Івано-Франківська області. До групи із середнім рівнем інтегрального індикатора (2,15209–2,02369) увійшли Миколаївська, Черкаська, Закарпатська, Кіровоградська та Сумська області. У групі з рівнем інтегрального індикатора нижчим за середній (2,00553–1,91703) опинилися Тернопільська, Одеська, Волинська, Вінницька та Рівненська області. І нарешті, у групу з низьким рівнем інтегрального індикатора оплати праці в контексті забезпечення кадрової безпеки (1,91357–1,04795) входять такі області: Київська, Донецька, Луганська та Полтавська (рис. 1).

У дисертаційній роботі доведено, що рівень інтегрального індикатора оплати праці в контексті забезпечення кадрової безпеки значно диференційований за регіонами. 
Найвищий рівень інтегрального індикатора оплати праці в контексті забезпечення кадрової безпеки мають регіони з високою мобільністю та рівнем використання робочої сили, з високими показниками загальної матеріальної винагороди, гарантій отримання певного доходу, стану виплати заробітної плати та зареєстрованих колективних договорів. Нижчий рівень мають регіони з протилежними характеристиками визначених показників.
У третьому розділі «Стратегічні пріоритети регулювання оплати праці в контексті забезпечення кадрової безпеки» сформовано концептуальні засади, методичні підходи до регулювання оплати праці та його референтну модель в контексті забезпечення кадрової безпеки.

У дисертації обґрунтовано, що в економічній системі, яка розвивається в сучасних умовах глобалізації та євроінтеграції, регулювання оплати праці в контексті забезпечення кадрової безпеки повинно бути основою для ефективного використання робочої сили та робочого часу працівників як чинника, який сприятиме підвищенню рівня життя та економічному
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Джерело: розроблено автором на основі власних розрахунків
зростанню виробництва; формування ефективного мотиваційного механізму, підвищення якості та продуктивності праці; забезпечення гідної оплати праці в контексті створення умов для формування конкурентоспроможного персоналу; забезпечення соціального захисту персоналу як засобу зменшення державних витрат і потенційного джерела інвестицій у реальний сектор; забезпечення оптимальної мобільності та руху робочої сили.

Обґрунтовані концептуальні засади регулювання оплати праці в контексті забезпечення кадрової безпеки, які комплексно враховують напрями регулювання оплати праці, визначені законодавством України, і пріоритети забезпечення кадрової безпеки та сприяють формуванню гідної оплати праці, ефективному використанню персоналу, соціальному захисту, професійній та інтерперсональній безпеці, безпеці життєдіяльності та підвищенню якості трудового життя працівників.

Визначено головні завдання регулювання оплати праці в контексті забезпечення кадрової безпеки, які полягають у розробці заходів на державному, регіональному рівнях і на рівні підприємства; забезпеченні зростання заробітної плати; удосконаленні механізмів державного, колективно-договірного та на рівні підприємства регулювання оплати праці; відновленні функцій заробітної плати в контексті забезпечення ефективного мотиваційного механізму, реалізації особистісного потенціалу та формування професійної кар’єри; реалізації заходів щодо посилення захисту прав працівника.
У ході дослідження сформована структурно-логічна схема регулювання оплати праці в контексті забезпечення кадрової безпеки, яка враховує вплив чинників на регулювання оплати праці та напрями забезпечення кадрової безпеки (рис. 2).
 Обґрунтовано, що формування концептуальних підходів регулювання оплати праці в контексті забезпечення кадрової безпеки необхідно розглядати залежно від виду кадрової політики та етапів життєвого циклу підприємства (вихід підприємства на ринок товарів і послуг, інтенсивний розвиток підприємства, стагнація діяльності, спад діяльності).
Автор запропонував науково-методичний підхід до регулювання оплати праці в контексті забезпечення кадрової безпеки, який враховує ієрархію регуляторних заходів і впливових чинників на трьох рівнях  управління: оперативному, тактичному та стратегічному, що сприятиме підвищенню ефективності управлінських рішень у сфері безпеки використання ресурсів праці, реалізації потенціалу соціально-мотиваційної, антиконфліктної, виробничої та професійної безпеки.

Розробка оптимальних управлінських рішень є важливим підґрунтям регулювання оплати праці в контексті забезпечення кадрової безпеки. Вона передбачає створення ефективної команди професійних керівників, формування оптимальної організаційної структури, формування та реалізацію ефективної кадрової політики, регулювання соціально-економічних і психологічних відносин.



Рис. 2. Структурно-логічна схема регулювання оплати праці в контексті забезпечення кадрової безпеки

Джерело:розроблено автором 

Автор сформував структурно-функціональні складові референтної моделі регулювання оплати праці. Моделювання регулювання оплати праці в контексті забезпечення кадрової безпеки підприємства – це відображення суб’єктивного бачення регулювання оплати праці, моніторинг взаємодії із зовнішнім середовищем і стейкхолдерів (держава, підприємство, працівники тощо) між собою (рис. 3).
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Рис. 3. Послідовність процесів з організації роботи механізму регулювання оплати праці в контексті кадрової безпеки
Джерело: розроблено автором
Із метою відображення сукупності процесів регулювання оплати праці розроблено референтну модель за допомогою програмного засобу моделювання процесів «ВРwin» методології IDEF0. Усі процеси базуються на інтегрованих моделях трьох типів: перший – «діаграма класів», що відображає ієрархію структури та поведінки класів, які мають спільну специфіку атрибутів; другий – «динамічна модель», що відображає часові горизонти та послідовність здійснення операцій; третій – «функціональна модель», що дозволяє відстежувати інформаційну складову потоків даних (рис. 4).
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Вінницька, Закарпатська, Івано-Франківська, Тернопільська та 
Хмельницька обл.

7 квадрант
	РОПн; КБсер

Низький рівень урегульованості оплати праці при середньому рівні кадрових загроз
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Херсонська обл.
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	РОПн; КБв
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Полтавська та 
Чернігівська обл.
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де       – регіони, які потрапили до квадрантів матриці, що потребують розробки та/або модернізації системи регулювання оплати праці в контексті забезпечення кадрової безпеки

Рис. 4. Матриця доцільних напрямів регулювання оплати праці в контексті забезпечення кадрової безпеки
Джерело: сформовано автором на основі власних розрахунків

Запропоновані у дисертації методичні підходи до побудови референтної моделі, які враховують двобічний взаємозв’язок між рівнем, механізмом оплати праці та кадровою безпекою,  уможливлюють досягнення синергічного ефекту їх взаємовпливу та створюють умови для регулювання оплати праці залежно від рівня кадрових загроз.

Із метою практичної апробації запропонованих методичних підходів проведено кластерний аналіз, який ґрунтується на рівнях регулювання оплати праці та кадрових загроз, що довело можливість підвищення ефективності регулювання оплати праці в контексті забезпечення кадрової безпеки.

ВИСНОВКИ

У дисертації наведено теоретичне узагальнення та запропоновано нове/ виконання наукового завдання, що виявляється в обґрунтуванні теоретико-методичних підходів і в розробці практичних рекомендацій щодо теоретичних і методичних основ регулювання оплати праці в контексті забезпечення кадрової безпеки. У результаті проведеного дослідження сформульовано такі висновки:

1. Генезис наукових поглядів на кадрову безпеку засвідчив неоднозначність трактування цього поняття, що спонукало до уточнення його сутності. У дисертації це здійснено з урахуванням її цілей, завдань і компонентів у частині визначення  структурних характеристик, таких як мобільність і рух робочої сили, використання робочої сили та робочого часу, оплата праці та стан її виплати, соціальний захист персоналу, що сприятиме ефективності діяльності підприємств і забезпеченню якості трудового життя працівників.

Обґрунтовано, що суттєвим і важливим є визначення загроз кадровій безпеці підприємств і їх залежності від рівнів управління (оперативний, тактичний, стратегічний) та видів кадрової політики (пасивна, реактивна, превентивна, активна). 

2. Із метою розвитку теорії управління та забезпечення чіткості її понятійного апарату поглиблено трактування сутності поняття «оплата праці в контексті забезпечення кадрової безпеки», що характеризує її як здатність оплати праці впливати на формування та забезпечення кадрової безпеки в системі протидії існуючим ризикам і загрозам завдяки активізації соціально-економічних і мотиваційних впливів на взаємодію учасників соціально-трудових відносин.
Визначено, що регулювання оплати праці в контексті забезпечення кадрової безпеки повинно мати переваги для всіх учасників соціально-трудових відносин на ринку праці.

3. Удосконалено методичні підходи до кількісної оцінки оплати праці в контексті забезпечення кадрової безпеки, які мають передбачати безперервність моніторингу, визначення її параметрів, показників і критеріїв, вибір оптимальних методів оцінки, що дозволятиме визначати зміни в стратегії і політиці регулювання оплати праці, управлінні мобільністю робочої сили, її використанням, станом виплати та рівнем заробітної плати. Це сприятиме забезпеченню кадрової безпеки за умови урахування потенційних можливостей і загроз.
4. Для комплексного діагностування оплати праці в контексті забезпечення кадрової безпеки обґрунтовано систему соціально-економічних індикаторів, що характеризують мобільність робочої сили, використання робочої сили, рівень заробітної плати, стан виплати заробітної плати, стан зареєстрованих колективних договорів, трудових спорів і страйків. Це дає змогу здійснити інтегральну оцінку та враховувати об’єктивні регіональні відмінності динаміки, створювати синергію взаємодії кадрової безпеки та рівня оплати праці у ході прогнозування конкурентоспроможності персоналу та підприємства.
5. За результатами аналізу оплати праці в контексті забезпечення кадрової безпеки виявлено комплекс проблемних сфер, для поліпшення стану яких у роботі обґрунтовано концептуальні засади регулювання оплати праці, які на  основі комплексного врахування напрямів регулювання оплати праці та забезпечення кадрової безпеки, визначених законодавчою базою України, сприяють формуванню гідної оплати праці, ефективному використанню персоналу, соціальному захисту, професійній та інтерперсональній безпеці, безпеці життєдіяльності та підвищенню якості трудового життя працівників.
З метою зниження рівня кадрових загроз, зростання обсягу охоплення працівників колективними договорами та зменшення кількості трудових спорів і страйків при формуванні напрямів регулювання оплати праці в контексті забезпечення кадрової безпеки необхідно враховувати суттєвий вплив таких чинників: реформування інвестиційної, податкової, кредитної політики, які б стимулювали формування робочої сили креативного інноваційного типу з високою мотивацією до ефективної праці;  удосконалення трудового законодавства для попередження негативних процесів у забезпеченні кадрової безпеки; посилення трудової мотивації та соціальної захищеності персоналу.
6. У дисертаційній роботі сформовані методичні підходи до регулювання оплати праці в контексті забезпечення кадрової безпеки, які враховують ієрархію заходів і чинників на трьох рівнях управління: оперативному, тактичному та стратегічному, що сприятиме підвищенню ефективності управлінських рішень у сфері безпеки трудових ресурсів, соціально-мотиваційної, антиконфліктної, виробничої і професійної безпеки. 
Обґрунтовано, що важливу роль у регулюванні оплати праці в контексті забезпечення кадрової безпеки на всіх рівнях управління відіграють ефективність управлінських рішень і рівень управлінського потенціалу керівників.

7. У дисертації сформовано методичні підходи до побудови референтної моделі, які враховують двобічний взаємозв’язок між рівнем, механізмом оплати праці та кадровою безпекою. Головною перевагою пропонованої моделі регуляторного управління оплатою праці є отримання синергічного ефекту самоорганізації з метою досягнення максимальної ефективності від процесу регулювання та мінімізації ризиків кадрової безпеки.

Застосування науково-практичних рекомендацій, розроблених у дисертації, сприятиме ефективності регулювання оплати праці в контексті забезпечення кадрової безпеки з метою підвищення конкурентоспроможності персоналу та якості трудового життя.
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Дисертація присвячена розробленню науково-теоретичних засад, методичних і практичних рекомендацій щодо регулювання оплати праці в контексті забезпечення кадрової безпеки. 

Поглиблено теоретичні положення щодо трактування сутності понять «кадрова безпека» та «оплата праці в контексті забезпечення кадрової безпеки». Узагальнено методичні підходи до дослідження та здійснено інтегральну оцінку регулювання оплати праці в контексті забезпечення кадрової безпеки. Розроблено концептуальні засади та сформовано методичні підходи регулювання оплати праці в контексті забезпечення кадрової безпеки, які враховують ієрархію заходів і чинників на трьох рівнях управління. Окреслено методичні підходи до побудови референтної моделі, які враховують двобічний взаємозв’язок між рівнем, механізмом оплати праці та кадровою безпекою.
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SUMMARY
Kravchenko O.O. Remuneration in the context of personnel security. – Manuscript. 

Thesis for a Candidate Degree in Economics, specialty 08.00.07 – demography, labor economics, social economics and politics. – Poltava University of Economics and Trade Higher Educational Institution, Poltava, 2020. 

The dissertation deals with the development of scientific and theoretical principles, methodological and practical recommendations on the regulation of remuneration in the context of ensuring personnel security. 
Theoretical provisions concerning the interpretation for the essence of personnel security in terms of defining structural characteristics such as labor mobility and movement, use of labor and working time, remuneration and pay status, social protection of personnel, which will contribute to the efficiency of enterprises and  ensure the quality of working life of employees have been deepened. In order to develop the theory of management and ensure the clarity of its conceptual apparatus, the concept essence interpretation for "remuneration in the context of personnel security" has been deepened, which characterizes it as the ability of remuneration to influence the formation and provision of personnel security in the system of counteracting existing risks and threats by activating social and social security, economic and motivational influences on the interaction of participants in social and labor relations. There were summarized methodological approaches to the study of remuneration regulation in the context of personnel security including: continuity of monitoring, determination of its parameters, indicators and criteria, selection of optimal methods of assessment that will allow to determine changes in the strategy and policy of remuneration regulation, labor mobility management, its use, pay status, and salary level. To calculate the integrated indicator, a system of socio-economic indicators and criteria was substantiated and a set of indicators was included: labor mobility, use of labor, the level and status of payment of salaries, the status of registered collective agreements, labor disputes and strikes that form the regulation in the context of personnel security. An integrated assessment of remuneration in the context of personnel security allows take into account objective regional differences in dynamics, create synergy of interaction between personnel security and the level of remuneration in the forecasting of competitiveness of staff and enterprise. 
 The current transformation processes that occur in the economy and society in general significantly affect the content and nature of work and the relationship between the main parties of social and labor relations, formed an organizational mechanism for regulating remuneration in the context of ensuring personnel security, which takes into account the impact of market and non-market factors, remuneration and personnel security measures. 
The conceptual principles for regulating wages, which shape the form of hydraulic wages, using personal staff, social population, internally protected, require the need for use and necessary working life have been developed. There also have been formed methodological approaches to the regulation of remuneration in the context of personnel security taking into account the hierarchy of measures and factors at three levels of management: operational, tactical and strategic to increase the effectiveness of managerial decisions in the sphere of labor resources, social-motivational, anti-conflict and security. It is substantiated that the effectiveness of managerial decisions and the level of managerial potential of managers play an important role in the regulation of remuneration in the context of ensuring personnel security at all levels of management. This will help to increase the effectiveness of managerial decisions in the field of labor security, social-motivational, anti-conflict, industrial and professional security. There have been outlined methodical approaches to the construction of a reference model for the two-way relationship between the level, remuneration mechanism and personnel security, which makes it possible to achieve synergistic effects of their mutual influence and create conditions for regulating remuneration depending on the level of personnel threats.

Keywords: remuneration, personnel security, remuneration in the context of ensuring personnel security, labor mobility, social protection of personnel, levels of management, reference model.
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Рис. 1. Регіональні відмінності України за інтегральним індикатором оплати праці в контексті забезпечення кадрової безпеки
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