Вступ

     З переходом України до ринкової системи господарювання люди проявляють  особливий інтерес до соціально-економічних процесів, намагаються оцінювати і впливати на реформи, які відбуваються у суспільстві, в певному регіоні чи галузі, на окремому підприємстві.

    Від поширення економічних знань і розуміння у суспільстві сутності ринкових  відносин залежить громадська активність населення і його добробут.

    Тепер, як ніколи, в Україні потрібні висококваліфіковані економісти, менеджери і правники нової генерації, які спроможні грамотно розвивати і утверджувати ринкові відносини на основі досягнень світової науки і практики. Заяви окремих високопоставлених „менеджерів” про надлишкову підготовку таких фахівців  є марними  і щонайменше спірними. Чисельність молоді, яка обирає вищу освіту за названими напрямами, щорічно зростає і така тенденція є позитивною. По-перше за частиною таких фахівців Україна лише тепер наближається до розвинутих країн. По-друге, вищої освіти не може бути забагато. Тому в багатьох країнах вища освіта стає загальною, як колись початкова, а потім - середня.

    Цей дистанційний курс навчання є початковим у підготовці бакалаврів за спеціальністю  „Управління персоналом і економіка праці”. Він складається з двох змістових модулів: 1) основи економіки і менеджменту; 2) економіка праці і управління персоналом.
    Автор намагався в стислій формі  ознайомити студентів першого курсу із змістом їх навчання та майбутньої професії.

    Не всі поняття і положення, викладені в посібнику, є загальноприйнятими і безспірними. Це зумовлено тим, що в спеціальній літературі  немає однозначного тлумачення окремих понять і структурно-логічних схем змісту навчальних дисциплін в галузі економіки і менеджменту. Автор надіється, що  розроблені ним схеми і матричні моделі сприятимуть покращенню підготовки  фахівців за спеціальністю „Управління персоналом і економіка праці”. 
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МОДУЛЬ 1. САМОСТІЙНА РОБОТА І ПОТОЧНИЙ КОНТРОЛЬ

Змістовий модуль М3-1. Основи економіки і менеджменту

Тема 1. Основи економіки
1.1. Сутність економіки: потреби,  ресурси.

Слово „економіка” має давньогрецьке походження і спочатку означало „управління домашнім господарством”. З часом його значення вийшло за межі „домашнього господарства” і нині відображає різносторонні аспекти життєдіяльності і розвитку людини, сім’ї, суспільства. У зв’язку із змістовною багатогранністю цього слова важко сформулювати лаконічну і вичерпну відповідь на питання „Що таке економіка?”. Тому в спеціальній літературі подаються різні дефініції (визначення) і тлумачення змісту економіки. Попри існуючі розбіжності в дефініціях, основна суть економіки полягає в найповнішому задоволенні потреб людей при обмежених ресурсах. Упродовж всієї історії людства існувала основна проблема: потреби невпинно зростали і залишалися в тій чи іншій мірі незадоволеними, оскільки завжди бракує ресурсів.

Зберігаючи основний зміст, слово „економіка” вживається в двох основних значеннях. Перше значення: економіка як реальне господарство, або система господарств (підприємств та інших організацій), які створюють матеріальні і духовні цінності і таким чином задовольняють потреби суспільства. Слово „система” означає наявність певних зв’язків і стосунків між суб’єктами господарювання: спільне природокористування, виробнича кооперація, обмін товарами тощо. Для означення масштабів і територіальної приналежності систем та видів основної діяльності (галузей економіки) широко вживаються такі словосполучення: а) „світова економіка”, „національна економіка (економіка певної держави)”, „регіональна економіка”; б) „економіка промисловості”, „економіка сільського господарства”, „економіка торгівлі”, „економіка транспорту” тощо. Незалежно від масштабів, галузевої чи територіальної приналежності, критерієм досконалості економіки (підприємства, регіону, держави) є рівень задоволення потреб споживачів продукції і послуг при наявних ресурсах виробництва.

Друге значення: економіка – наука про можливості і способи повнішого задоволення людських потреб при обмежених ресурсах. Задоволення потреб є складним процесом, який складається з виробництва матеріальних і духовних благ, обміну і розподілу створених благ та їх використання (споживання). Відносини між людьми в цих процесах називаються економічними. Раціональна організація цих відносин у суспільстві є основою економічної науки і практики з огляду найповнішого задоволення потреб при обмежених ресурсах.

Потреби – це нестача певних засобів життєдіяльності людини, групи людей або загалом суспільства. Після задоволення певних потреб з часом вони знову виникають і з розвитком цивілізації появляються нові. Так, допоки люди не придумали і не створили телевізори, не було потреби в телебаченні.

Всі потреби поділяються на дві групи (рис. 1.1):

1) виробничі – в засобах виробництва (матеріалах, сировині, енергії, машинах...), завдяки яким створюються матеріальні і духовні блага;

2) невиробничі або людські (особисті або індивідуальні і суспільні) – в засобах існування і розвитку людини (їжі, одязі, знаннях тощо) і загалом суспільства (збережені і покращенні природного довкілля, збереженні і розвитку етносів, забезпеченні суспільного миру і майбутнього добробуту нащадків тощо).

Виробничі потреби є похідними від людських і виникають у зв’язку з необхідністю створення сприятливих умов і засобів існування та розвитку людства. Людські, особливо індивідуальні потреби є головним рушієм трудової діяльності людей і суспільного прогресу.

Особисті потреби, які часто називають індивідуальними, мають певну ієрархію (підпорядкованість) за своїм значенням в житті людини. Зокрема, американський вчений А.Маслоу виділив в порядку важливості такі групи індивідуальних потреб:

1) первинні (базові), які притаманні будь-якій істоті, - в поживі (їжі), в захисті від фізичних і психологічних загроз для існування (одязі, житлі, інших засобах безпеки);

2) вторинні (соціально-психологічні), які притаманні лише людині, - поваги до її особистості, сприятливих умов для самовираження (прояву здібностей і уподобань), впливу на суспільні процеси тощо.

Потреби людини безмежні і задовольняються частково, в більшій чи меншій мірі залежно від її ресурсів (доходів): при малих доходах люди задовольняють переважно свої первинні потреби, при зростанні доходів все більше витрачають коштів на задоволення
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Рис. 1.1. Класифікація потреб
вторинних потреб. Ця залежність доведена статистичними дослідженнями і сформульована в законі німецького вченого Е. Енгеля (1821 – 1896): із зростанням доходів сім’ї частка витрат на харчування зменшується, на одяг і житло – істотно не змінюється, а на задоволення культурних потреб – збільшується. На основі цього закону можна оцінювати і порівнювати відносний  рівень життя (бідності чи добробуту) за формулою оберненої залежності: чим більша частка витрат на первинні потреби (харчування, одяг, житло), тим бідніші люди і навпаки. Наприклад у сукупних доходах українців частка втрат на харчування і житлово-комунальні послуги складає приблизно 75%. Якщо частка таких витрат у Ваших доходах є меншою, то вважайте, що Ви живете краще від пересічного („середньостатистичного”) українця. Якщо частка цих витрат у порівнянні з минулим роком зменшилася, то Ваш добробут підвищився.

1.2. Виробничі і природні ресурси

     Ресурси – все, що є у розпорядженні споживача і може бути використано для задоволення його потреб. Відповідно до класифікації потреб ресурси поділяються на два види (рис. 1.2):

· виробничі – ті, що можуть використовуватися (споживатися) для виробництва продукції чи надання послуг (матеріали, енергоносії, засоби праці);

· невиробничі – ті, що можуть задовольняти індивідуальні (особисті) або суспільні потреби життєдіяльності людей (житло, одяг, продукти харчування, побутова техніка, зброя, засоби захисту природного довкілля...).

Виробничі ресурси в свою чергу поділяються за натуральною формою на трудові (людські), матеріальні, фінансові та інформаційні.

Трудові ресурси – це працездатні люди, які мають достатні фізичні сили, знання і досвід для виробництва продукції і надання послуг при ощадливому використанні інших ресурсів (детальніше – див. далі). Вони є суб’єктами (носіями) праці – цілеспрямованого перетворення матеріальних ресурсів в потрібні товари.

Залежно від ролі у виробничому процесі розрізняють два види матеріальних ресурсів: 1) предмети праці – речі (сировина, матеріали, напівфабрикати), на які діє людина з допомогою знарядь праці, цілеспрямовано змінюючи їх форму, розмір, властивості або місцезнаходження; 2) засоби праці – речі (машини, інструменти, пристрої...), за допомогою яких діє людина на предмет праці (називаються знаряддями праці), а також такі, що забезпечують сприятливі умови для праці і зберігання інших ресурсів (будівлі, дороги, резервуари тощо). В числі засобів праці особливе значення мають знаряддя, оскільки від їх досконалості в найбільшій мірі залежить продуктивність людини – кількість продукції за одиницю робочого часу.

Праця, а точніше – людина як суб’єкт праці, засоби і предмети праці є тріадою об’єктивно необхідних складових елементів („моментів”) виробничого процесу: при відсутності одного з них як правило не може відбуватися будь-яка робота чи виробнича операція.

Фінансові ресурси – це наявні засоби платежу у грошовому вираженні, до яких відносяться головним чином:

· гроші готівкою або на банківських рахунках;

· цінні папери (облігації, акції тощо), а також речі, які не відносяться до засобів виробництва і можуть бути швидко перетворені в гроші або слугувати безпосередньо засобами платежу („банківські” метали, шедеври мистецтва тощо).

Особливості фінансових ресурсів полягають в тому, що вони безпосередньо не являються предметами споживання, але в будь-який момент можуть бути використані для придбання (купівлі) таких речей. Обсяги фінансових ресурсів відображають купівельну спроможність їх власника.

Інформаційні ресурси – накопичені знання і відомості, необхідні для кращого використання інших ресурсів (трудових, матеріальних і фінансових). До них відносяться такі види інформації: 1) технічна – про нові відкриття і винаходи (патенти, авторські свідоцтва, наукові публікації), технічна документація (креслення, схеми, рецепти, стандарти); 2) економічна, в т.ч. комерційна, - про ціни і податки, витрати і доходи, нестачу і надлишки різних товарів, про діяльність конкурентів і партнерів (статистичні довідники, засоби масової інформації, результати обліку і спеціальних досліджень); 3) соціально-демографічна і політична – про чисельність, склад і нагальні потреби населення, а в межах певного підприємства – його працівників (за віком, професіями, освітою тощо); про безробіття, регіональне розміщення і міграцію населення; про соціальні програми державних органів і громадських організацій; про зміни в зовнішній і внутрішній політиці тощо.

В умовах сучасного технічного прогресу та загострення конкуренції накопичення і найповніше використання інформації є

запорукою економічного успіху. Інформація стала особливим
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Рис. 1.2.  Класифікація ресурсів
товаром – предметом купівлі і продажу. Достатня й достовірна інформація є основою ефективного управління й економічного зростання.

Першоджерелом матеріальних ресурсів є природа. Природні багатства, які розвідані й використовуються для задоволення потреб, називаються природними ресурсами. До таких ресурсів відносяться: земельні і лісові фонди, розвідані надра (копалини), водні запаси, некультивовані біологічні багатства (звірі, лісові рослини, риби, водорості...), енергія природних сил – сонця, вітру, води тощо. Поміж названих ресурсів лише невелика частина відноситься до практично невичерпних (енергія сонця, морських приливів і відливів, біоресурсів океанів), решта – до вичерпних, які в свою чергу поділяються на відновлювані (земля, ліси, вода, біоресурси) і невідновлювані (руда, нафта, вугілля, газ). Для відновлення ресурсів потрібні великі кошти і затрати праці: на удобрення і попередження ерозії (руйнування) ґрунтів, на очищення води та відновлення річок і озер, на лісонасадження, на збереження і поповнення тваринного і рослинного світу. 

З кожним роком зменшуються запаси корисних копалин в надрах

землі, вони стають все більше важкодоступними і дорожчими. У зв’язку з цим надзвичайно важливими є, з одного боку, заміна вичерпних ресурсів (вугілля, нафти, газу) невичерпними (енергією природних сил), з іншого боку – найповніше використання добутих ресурсів на основі застосування прогресивних технологій їх „глибокої” переробки.

Оскільки вода покриває приблизно три чверті земної кулі, то на перший погляд видається, що цього ресурсу більше, ніж достатньо назавжди. Але, по-перше, запаси води розміщені нерівномірно і для багатьох країн є важкодоступними. Приблизно 95% води знаходиться в океанах і вона не придатна для харчування. Питна вода в багатьох країнах дорожча від нафти і похідних від неї продуктів (бензину, мазуту, мастил). Майже дві третини її вимушено використовуються для господарських і побутових потреб. Запаси щорічно зменшуються. Замулюються джерела, скорочується довжина річок, зменшується площа природних водойм. По-друге, в результаті господарської діяльності вода забруднюється по землі і з атмосфери. Якщо в недалекому минулому людина могла безплатно  і з задоволенням напитися води з річки, то нині це здебільшого небезпечно для життя. Купівля питної води стала звичною справою для більшості міського населення. ЇЇ ціна невпинно зростає у всіх країнах світу.
Ліси є одним з основних джерел сировинно-матеріальних ресурсів промислового виробництва – зокрема, деревообробної, лісохімічної та целюлозно-паперової промисловості. Але не менш важливо те, що вони є „легенями” планети, „регуляторами” атмосферного і водного балансу, „захисником” тваринного світу, річок і озер.

Загалом, земля, вода і ліси складають основу матеріального виробництва, утворюють збалансовану екологічну систему існування і життєдіяльності людини. Порушення екологічного балансу – одна з наймасштабніших і найголовніших загроз існуванню людства.
1.3. Економічні відносини „виробництво-обмін розподіл-споживання”
Економічними називаються відносини між людьми і між
 суб’єктами господарювання – фізичними і юридичними особами, які виникають в процесі задоволення потреб – виробництва, обміну, розподілу і споживання товарів.

Товари – це продукти виробництва – речі і послуги, які задовольняють певні потреби споживача і обмінюються на інші матеріальні і духовні цінності. Продукція виготовлена для власних потреб, не є товаром, оскільки вона не призначена для обміну на інші товари. Будь-який товар має вартість – корисність для задоволення потреб. Вартість товару, виражена в грошових одиницях, називається ціною. Вартість і ціна одного й того ж товару може змінюватися залежно від того, наскільки він є „актуальним” для задоволення потреб. При дефіциті (нестачі) певного товару його ціна зростає, при надлишку – зменшується. В ринкових умовах господарювання ціна визначається в результаті торгів – компромісної угоди між власником товару і споживачем.

Виробництво – трудовий процес, в якому люди перетворюють наявні ресурси в готові для споживання товари – в матеріальні цінності і послуги, які можуть задовольнити людські або виробничі потреби.

Споживання – це використання наявних ресурсів для задоволення потреб. У відповідності до різновидів потреб розрізняють виробниче споживання (задоволення виробничих потреб) і невиробниче, в т.ч. індивідуальне (задоволення людських потреб).

Між виробництвом і споживанням відбуваються не менш важливі стадії процесу:

1) обмін товарами (продуктами виробництва і послугами) між їх власниками;

2) розподіл створених в суспільстві матеріальних і духовних благ між споживачами – підприємствами, людьми і їх соціальними групами.

Проблема еквівалентного (рівноцінного) обміну виникла і ускладнювалася у зв’язку із закономірним поглибленням поділу праці і розвитком спеціалізації – виділенням спеціальних виробництв окремих видів продукції (одягу, взуття, меблів тощо) та відповідних професій (кравців, шевців, столярів...), створенням спеціальних знарядь (інструментів, машин, пристроїв). Для спрощення обміну були придумані гроші як мірило вартості різних товарів і своєрідний посередник обмінних операцій „товар – гроші – інший товар”.

Обмін відбувається в основному за такими схемами відносин: 1) прямих – „виробник - споживач”; 2) опосередкованих – „виробник – посередник - споживач”. Посередниками обміну є торгівельні підприємства (або агенти), які в сукупності утворюють окрему галузь економіки – торгівлю, а також біржі (товарні і фондові), де відбувається обмін матеріальними і фінансовими ресурсами у великих обсягах. Сфера економічних відносин, де відбувається вільний обмін товарами (без примусу, за договірними цінами) називається ринком. Обмін здійснюється як при безпосередніх торгах між продавцем і споживачем на спеціально відведеній території (базарі, ярмарку, біржі), так і заочно – за допомогою різних засобів зв’язку (комунікацій), в тому числі мережі „Internet”. З цієї та інших причин ринок не має чітко окресленої території. Фактично всі люди, незалежно від місця їх перебування, є учасниками ринку. Залежно від їх бажань і можливостей формуються ціни, якість і асортимент товарів, час і місце обміну.

Розподіл суспільного продукту – створених матеріальних і духовних цінностей  здійснюється в основному пропорційно грошовим доходам споживачів. Основна частина доходів підприємств, які вони отримують після продажу товарів, використовується для придбання інших товарів – засобів виробництва, а також для оплати праці найманих працівників, решта – в формі податків та інших обов’язкових платежів спрямовується на суспільні потреби: державне управління і оборону, соціальний захист непрацездатних і безробітних, охорону природного довкілля, освіту тощо. Основою розподілу товарів  індивідуального споживання є грошові доходи домогосподарств в формі заробітної плати, пенсій, стипендій тощо. Зарплата відіграє провідну роль не лише в розподілі благ, а й у стимулюванні виробництва, оскільки вона залежить від кількості і якості (складності) праці.

1. 4. Виробничі засоби і види підприємств

Основним суб’єктом економічних відносин є підприємство (завод, фабрика, банк, театр...) – організований і керований з одного центра колектив людей, який, використовуючи наявні ресурси, виробляє і реалізує (продає) продукцію або надає платні послуги. Окрім заводів, фабрик, шахт, майстерень та інших суб’єктів матеріального виробництва до підприємств, в широкому сенсі , відносять також установи нематеріальних послуг – банки, біржі, театри, магазини,  туристичні фірми, готелі тощо. Підприємство діє самостійно в межах чинного законодавства, має окреме майно, власні рахунки в банківських установах, печатку з його найменуванням.

Слово „суб’єкт” означає „наділений певними правами і обов’язками”, які визначаються в законах та інших державних актах. Підприємство стає легітимним (законним) суб’єктом господарювання після державної реєстрації у визначеному порядку. Разом з набуттям прав підприємство бере на себе зобов’язання, передбачені чинним законодавством. Відтак, в правовому сенсі, підприємство стає юридичною особою, яка володіє відокремленим майном, може від свого імені (юридичної назви) укладати угоди, виступати позивачем і відповідачем в судах, користуватися захистом державних правоохоронних органів.

Майновою основою підприємства є виробничі засоби, які залежно від характеру їх споживання (витрачання) поділяються на основні (необоротні) і оборотні.

Основними є такі засоби, що використовуються впродовж багатьох виробничих циклів (будівлі, споруди, машини...), зберігаючи натуральну форму і втрачаючи лише частково свою вартість у зв’язку з фізичним і „моральним” старінням. Зменшення вартості основних засобів, яке відбувається за час виготовлення продукції, визначається за нормами амортизації (у відсотках) і враховується в собівартості продукції (загальних витратах ресурсів). Амортизація – грошова компенсація втраченої вартості основних засобів відбувається при продажі продукції (як складова ціни); вона з часом накопичується і використовується для оновлення зношених засобів. 

Приклад: машина, придбана за 100 тис.грн., може використовуватися 10 років; з її допомогою щорічно виготовляється 1 тис.виробів. Якщо вважати її зношення (втрату вартості) рівномірним, то щорічна амортизація (накопичення коштів для придбання такої ж машини) складатиме 10 тис. грн. 
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Оборотними називають такі засоби, які змінюють свою форму в кожному обороті – календарному періоді часу з моменту придбання матеріальних ресурсів (сировини, матеріалів тощо) до реалізації готової продукції. В кожному обороті можна виділити такі стадії трансформації ресурсів:

1) придбання за гроші (Г) матеріальних ресурсів (Р);

2) виробництво – перетворення матеріальних ресурсів (Р) в готові для продажу товари (Т);

3) реалізація (продаж) продукції – зміна товарної форми ресурсів (Т) на грошову (Г').

В дійсності на підприємстві відбувається одночасно ряд оборотів (стосовно різних виробничих ресурсів і різних продуктів), стадії яких не співпадають в часі. Тому на будь-яку дату оборотні засоби підприємства знаходяться в таких основних формах: 1) запаси матеріалів, сировини, напівфабрикатів та інших предметів праці на матеріальних складах підприємства (в промисловості – 6...12%; 2) „незавершене виробництво” – вироби в незавершеній товарній формі (заготовки, деталі, інші компоненти майбутніх товарів), які перебувають на різних стадіях виробничого процесу в підрозділах підприємства (15...25%); 3) готова продукція (товар) на складах підприємства в очікуванні збуту (5...10%); 4) товари усфері обігу (за межами підприєиства) – продукція і послуги, які ще не оплачені споживачами (40...50%); 5) гроші в касі підприємства і на його банківських рахунках (6...10%); 6) інші кошти (5...16%).

Оборотні засоби у формі товарно-матеріальних цінностей, які використовуються для виробництва готової продукції (п.п.1,2 і частково п.6) називаються оборотними фондами, інші (п.п.3,4,5 і частково п.6), які знаходяться в сфері обігу – обіговими коштами (або фондами).

Дефіцит (нестача) обігових коштів спричиняє зменшення закупівлі матеріальних ресурсів і, відтак, обсягів виробництва, що в свою чергу знижує рівень використання основних засобів.

Форми майнової власності. Залежно від форми власності – тобто від того, хто є власником засобів виробництва, в країнах ринкової економіки підприємства поділяються на такі основні групи: приватні, державні і змішаної форми власності. Згідно з чинним в Україні законодавством виділяються такі види підприємств за формами власності:

1) приватне підприємство, засноване на власності окремих громадян (фізичних осіб) і (або) інших приватних підприємств (юридичних осіб);

2) колективне підприємство, засноване на власності його трудового колективу (найпоширеніші в сільському господарстві);

3) комунальне підприємство, що діє на основі спільної власності територіальної громади (найпоширеніше в житлово-комунальному обслуговуванні населення певної місцевості); 

4) державне підприємство,  засноване на державній власності; 

5) підприємство змішаної форми власності - державної (або комунальної) і приватної.

Залежно від кількості власників майна (фізичних і юридичних осіб) підприємства поділяються на унітарні і корпоративні. Майно унітарного підприємства є власністю одного засновника, а корпоративного – двох і більше засновників – юридичних і (чи) фізичних осіб.

Корпоративні підприємства утворюються на основі об'єднання майна чи грошових внесків засновників, які діють спільно за укладеним договором. До таких підприємств відносяться кооперативи (переважно – сільськогосподарські), господарські товариства і підприємства, засновані на приватній власності двох або більше осіб (приватні підприємства, підприємства з іноземними інвестиціями, іноземні підприємства).

Залежно від майнової відповідальності та участі засновників в управлінні підприємством господарські (партнерські) товариства можуть діяти в таких організаційно-правових формах.

1. Акціонерне товариство (АТ) – організація, створена на договірних засадах, майно якої належить фізичним і юридичним особам (акціонерам) у відповідності до кількості придбаних акцій однакової номінальної вартості. Акціонерне товариство називається відкритим (ВАТ), якщо його акції можна придбати при оголошеній підписці або при продажі на фондовій біржі, а закритим (ЗАТ), якщо акції належать лише засновникам товариства. Кожен з акціонерів несе майнову відповідальність за зобов’язаннями товариства в межах вартості його акцій. На зборах акціонерів рішення приймаються голосуванням за принципом „одна акція – один голос”. Відтак, акціонер з більшою кількістю акцій сильніше впливає на діяльність АТ.

2. Товариство з обмеженою відповідальністю (ТОВ) – організація, учасники якої мають частки майна, визначені в установчих документах, і кожний з них несе відповідальність за зобов’язаннями товариства в межах його майнової частки.

3. Товариство з додатковою відповідальністю (ТДВ) відрізняється від ТОВ тим, що кожний учасник несе відповідальність за боргами товариства своєю частиною майна, а при перевищенні боргів над вартістю майна – особистим майном у пропорції  внесків кожного учасника.

4. Повне товариство (ПТ) відрізняється від ТОВ і ТДВ тим, що його учасники несуть солідарну відповідальність за боргами своїм майном.

5. Командитне товариство (КТ) – така організація, в якій одні учасники (командитори) несуть повну відповідальність, інші (один і більше) – обмежену.

Чим вищий рівень майнової відповідальності товариства (ПТ, ТДВ або КТ), тим привабливішим і безпечнішим воно є для клієнтів і партнерів–підприємств, які вступають у відносини з ним. Але в дійсності найпоширенішими є товариства з обмеженою відповідальністю (ТОВ).

Як видно з таблиці 1.1, в Україні зростає кількість приватних підприємств а також господарських товариств, в яких домінує приватна власність.

З метою стимулювання розвитку підприємництва і самозайнятості працездатних людей суспільною працею в законодавстві виділяються малі підприємства, які діють на пільгових умовах господарювання. В Україні підприємства  юридично визнаються малими, якщо на них працює не більше 50 осіб, а валовий дохід від реалізації продукції чи надання послуг за рік не перевищує 50 тис. євро. За останнє десятиріччя число малих підприємств зросло втричі – з 96 тис. у 1995 р. до 283 тис. у 2004 р. В середньому на кожному з таких підприємств працює 7-9 осіб.
Таблиця 1.1

Структурні зміни в чисельності підприємств

України за формами власності (%)

	№

з/п
	Підприємства


	На початок року

	
	
	2001
	2005
	2006

	1
	приватні:
	38,8
	38
	37,7

	2
	 державні (в т.ч. казенні)
	5,2
	3,3
	3,5

	3
	комунальні
	2,8
	2,7
	2,5

	4
	кооперативні,
	6,0
	4,8
	4,7

	5
	акціонерні товариства
	7,0
	5,5
	5,2

	
	(з них закриті АТ)
	(63,3)
	(64,2)
	(64,4)

	6
	 інші господарські товариства
	45,4
	49
	49,9

	
	(з них ТОВ)
	(98,3)
	(98,9)
	(98,97)

	                  Всього:
	100
	100
	100


     1.5. Економічна діяльність підприємства і   
            підприємництво

Основою діяльності підприємства є виробництво і реалізація продукції або (і) платні послуги. Виручка від реалізації товарів (продукції і послуг) є доходами підприємства, витрати ресурсів (у вартісному виражені) на виробництво і реалізацію товарів – собівартістю продукції. Різниця між доходами (Д) і собівартістю (С) називається прибутками (П). Частина прибутків підприємства відчужується в формі податків, штрафів та інших вимушених платежів (f) і, відтак, в його розпорядженні залишається чистий прибуток (П(н)), тобто:
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де Ці і Сі – ціна і собівартість одиниці і-го товару; Ni – кількість реалізованого (проданого) і-го товару в натуральному вираженні – в штуках, м3, тоннах тощо.

Собівартість продукції складається з таких елементів затрат (в грошовому виражені): 1) сировина, матеріали та інші матеріальні речі, з яких виготовляється продукція; 2) енергія й енергоносії; 3) амортизація і вартість використаних інструментів та пристроїв; 4) зарплата та інші витрати на утримання персоналу.
В ринкових умовах чисті прибутки є власністю підприємства і

використовуються в основному для розвитку виробництва та додаткового стимулювання (окрім зарплати) працівників до продуктивнішої праці. 

Наведена формула відображає основну функцію економіки – максимальне задоволення потреб 
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, а право підприємства на вільне використання прибутків (Пн) є головним стимулом реалізації економічної цілі суспільства. Іншим і досконалішим показником ефективності реалізації зазначеної функції є рентабельність (або прибутковість) продукції (Ri) – виражене у відсотках відношення прибутків (Пі) до собівартості продукції (Сі), тобто 
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. Якщо витрати ресурсів на одиницю продукції (собівартість) є більшими від ціни, то виробництво такої продукції є нерентабельним, збитковим.

Підприємництво – самостійна діяльність фізичної чи юридичної особи в ринкових умовах, прибутковість якої залежить від ініціативності й новаторства та пов’язаних з ними ризиків. До основних ринкових умов успішного підприємництва відносяться: а) досконала конкуренція, коли на ринку є багато (не менше трьох) виробників і споживачів товарів аналогічного призначення; б) вільний і рівноправний доступ до ринку необхідних ресурсів і ринку збуту товарів; в) ринкове ціноутворення, коли ціни залежать від якості і актуальності (співвідношення між попитом і пропозицією) товарів – тобто, від того, наскільки вони важливі для споживачів в певний час; г) вільне використання прибутків після сплати помірних податків та інших обов’язкових платежів (f).

За таких умов суб’єкт підприємництва може впливати на всі величини приведеної вище формули (Ці, Ni, Ci), окрім визначених норм оподаткування (f'). При такій свободі дій підприємництво часто називають вільним. Натомість досить поширеним є обмежене підприємництво, коли державні органи застосовують в суспільних інтересах ті чи інші обмеження: граничні ціни, ліцензії і квоти (допустимі норми) на певні види діяльності тощо. 

Конкуренція – це змагання суб’єктів підприємництва на ринках товарів і послуг, в яких виграє (отримує більший прибуток) той, хто пропонує товар з кращим співвідношенням ціни і якості, або першим заповнює нішу дефіциту в певних товарах. Це спонукає підприємців випереджати своїх конкурентів і ризикувати – освоювати нову продукцію і нові технології, вкладати у справу (бізнес) додаткові кошти, що в майбутньому може принести або високі прибутки, або великі збитки. У зв’язку з цим підприємці або наймані ними менеджери повинні вміти вивчати та прогнозувати кон’юнктурні (ситуаційні) зміни на ринку та поведінку наявних і потенційних конкурентів.


Контрольні завдання самопідготовки (
А. Контрольні вправи.

1. Виокремити первинні і вторинні потреби людини (за теорією Маслоу) з наступного переліку:
а) їжі;

б) спілкування;

в) влади;

г) одягу;

д) самореалізації; 

е) житла; 

є) фізичної і психологічної безпеки;

ж) розваг;

з) освіти;

и) музики;

і) участі у колективному прийнятті рішень;

к) професійного зростання (просування).

2. Виокремити з поданого переліку основні і оборотні засоби підприємства:

1)  робочі машини і устаткування;

2) будівлі і споруди;

3) запаси готової продукції на складі підприємства;

4) гроші на банківському рахунку;

5) незавершені у виробництві вироби і їх складові;
6) комп’ютери та інша оргтехніка;

7) меблі;

8) запаси вугілля;

9) відправлені споживачу, але неоплачені товари;

10) цінні папери (акції, облігації);

11) водопровідна мережа.

3. Виокремити з наведеного переліку матеріальні, фінансові та інформаційні ресурси:

1) цінні папери;

2) паливо та інші енергоносії;

3) облігації державної позики;

4) технологічна документація;

5) інструменти;

6) посадові інструкції;

7) креслення на вироби;

8) рецепти продуктів харчування;

9) сировина;

10) комп’ютери;

11) комп’ютерні програми управлінського обліку;

12) готова продукції на складі;

13) гроші на банківському рахунку;

14) колективний договір;

15) меблі;

16) відомості про конкурентів партнерів;

17)  особові справи працівників.

4. Скласти за наведеною табличною формою план поточних витрат і заощаджень на Ваші потреби у двох варіантах – при місячних грошових доходах 1000 грн. і 5000 грн. Проаналізуйте якісні зміни у структурі витрат ( на первинні і вторинні потреби) при збільшенні доходів. Чи відповідають виявлені зміни закону Енгеля?
                                                                                    Таблиця 1

Витрачання доходів на особисті потреби

	№

з/п
	Поточні витрати і заощадження
	Варіант 1
	Варіант 2
	Збіль-шення (+), зменшен-ня (-)

	
	
	грн./міс.
	%
	грн./міс.
	%
	

	
	А. Поточні витрати
	
	
	
	
	

	1
	На первинні потреби:
	
	
	
	
	

	1.1
	* харчування
	
	
	
	
	

	1.2
	* житлово-комунальні послуги
	
	
	
	
	

	1.3
	* транспорт громадський
	
	
	
	
	

	1.4
	* дешевий одяг і засоби гігієни
	
	
	
	
	

	1.5
	* інше (зазначити)

..............................................................................................


	
	
	
	
	

	2
	На вторинні потреби:
	
	
	
	
	

	2.1
	* кіно, спектаклі
	
	
	
	
	

	2.2
	* музикальні та відеозаписи
	
	
	
	
	

	2.3
	* парфуми, макіяж, зачіски
	
	
	
	
	

	2.4
	*.інше (зазначити)

...............................................


	
	
	
	
	

	
	В. Заощадження
	
	
	
	
	

	1
	На первинні потреби:
	
	
	
	
	

	1.1
	* будівництво, придбання чи ремонт житла
	
	
	
	
	

	1.2
	* меблі, побутова техніка
	
	
	
	
	

	1.3
	* коштовний одяг
	
	
	
	
	

	1.4
	*............................................................................................


	
	
	
	
	

	2
	На вторинні потреби
	
	
	
	
	

	2.1
	* освіта(власна чи дітей)
	
	
	
	
	

	2.2
	* твори мистецтва
	
	
	
	
	

	2.3
	* коштовні прикраси, радіо- і відеопристрої
	
	
	
	
	

	2.4
	* інше (зазначити)

..............................................................................................
	
	
	
	
	

	
	Всього:

            в  т.ч.:
	1000 грн.
	100 %
	5000 грн.
	100 %
	0,0 %

	
	 1) на первинні потреби             
	
	
	
	
	

	
	 2)  на вторинні потреби
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	


Б. Контрольні задачі.

Задача 1.  За наведеними даними обчислити:

а) норми щорічних амортизаційних відрахувань (Н(а)),%; 

б) суму річних амортизаційних відрахувань (А), тис. грн./рік.
Вартість і терміни експлуатації основних засобів

	№

п/п
	Основні засоби
	Балансова вартість (Вб),

тис.грн.
	Ліквідаційна вартість (Вл),

тис.грн.
	Раціональний термін експлуатації (Т), роки

	1
	Будівельні споруди
	1340,0
	40,0
	50

	2
	Інженерні комунікації
	320,0
	20,0
	30

	3
	Автомобілі
	900,0
	90,0
	10

	4
	Електронна техніка
	70,0
	5,0
	5


Схема розв'язку.
 Н(А)1 = 100/50 = 2(%);  Н(А)2 = ?     Н(А)3 = ?   (А)4 = ?

              А1 = (1340-40)*2/100 = 26 тис. грн. /рік

     А1 =   ?            А2 = ?                  А3  = ?            А4  = ?

                              А = 26 + ...  + ...  = ?

Завершіть обчислення.

Резюме: а) від чого залежить норма і сума амортизаційних відрахувань?

                 б) якими будуть негативні і позитивні економічні наслідки, якщо збільшити норми 

                     амортизації?

Задача 2. За наведеними в таблиці  даними визначити:

1) рентабельність кожного виду продукції - R (i) , %;

2) валові доходи підприємства від виробництва і реалізації продукції - D (тис. грн.);

3) собівартість всієї продукції – C, (тис. грн.);

4) рентабельність всієї продукції  - R, %.
Виробництво і реалізація продукції підприємством в минулому кварталі

	№

з/п
	Показники
	Види продукції

	
	
	А
	В
	С

	1
	Ціна, грн./шт.
	200,0
	80,0
	500,

	2
	Собівартість одиниці продукції , грн./шт.
	190,0
	60,0
	450,0

	3
	Обсяги реалізації (продажу) продукції в натуральному вираженні, шт./квартал
	1000,0
	2000,0
	400,0


Схема розв’язку.
 RА = (200 -190) / 190*100 = 5,2  (%);     RВ = ?       RС  = ?

                          D = 200 * 1000 + ...+ ...   =   ? (грн.)

                          С = 190 * 1000 +... + ...  = ? (грн.)

                          R = (D – C) / C * 100  = ? (%)

Завершити обчислення.

Резюме: виробництво якої продукції варто збільшити, а якої – зменшити з метою отримання більших прибутків при незмінних виробничих ресурсах підприємства?

В. Питання для самоконтролю.

1. Що є предметом економічної науки?

2. Види виробничих потреб?

3. Види невиробничих потреб?

4. Три складові, необхідні для виконання будь-якої роботи?

5. Приклади вичерпних і невичерпних природних ресурсів?

6. Стадії (фази) економічних відносин на шляху задоволення 

    потреб?

7. Які відмінності основних (необоротних) і оборотних засобів 

    виробництва?

8. Які види підприємств за формою власності, передбачені чинним 

    законодавством?

9. Спільні та відмінні ознаки акціонерного товариства і товариства з

    обмеженою відповідальністю?

10.Як утворюються і використовуються прибутки  підприємства?

11.Характерні ознаки підприємництва?

Г. Теми рефератів:

1.  Що таке „економіка”?

2.  Індивідуальні потреби і ресурси (доходи).

3. Природні ресурси: відтворення і використання.

4. Виробничі засоби: особливості і показники використання.

5. Доходи підприємства і їх використання.

6. Прибутки і рентабельність.

7. Собівартість продукції.

8. Організаційно-правові форми підприємств, їх недоліки і переваги.

9. Особливості діяльності акціонерних товариств.

10. Характеристика господарських товариств за рівнями їх відповідальності.

11. Розвиток і значимість дрібного (малого) підприємництва (бізнесу).

12. Конкуренція, її сутність і роль в системі ринкового господарювання.
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Тема 2.   Основи менеджменту

     2.1. Сутність і основні поняття менеджменту  
Десятки і сотні працівників підприємства, його підрозділів (цехів, дільниць, бригад) можуть діяти злагоджено і ефективно, якщо вони знають: кінцеву мету їхньої роботи; хто, що, коли і як має робити. Окрім відповіді на ці та інші питання, кожний працівник очікує достойну винагороду, яка задовольнить його життєві потреби. Ці завдання виконують керівники (менеджери), які мають для цього відповідні знання, досвід і хист. Їх діяльність називають управлінням або керівництвом.

Основна суть управління полягає у визначенні основних цілей і завдань організації (підприємства, його структурного підрозділу) та відповідний вплив на колектив працівників задля їх реалізації. Керівництво є особливою складовою управління і відіграє об’єднавчу (інтеграційну) роль стосовно його ланок і функцій: визначення довгострокових цілей, стратегії і завдань підприємства, організація і забезпечення злагодженої діяльності низових (підпорядкованих) ланок управління та інше.

Віднедавна, з переходом України до ринкового господарювання, замість слів „керівництво” і „управління” все частіше вживається їх змістовний аналог англо-американського походження – „менеджмент”. В спеціальній літературі зустрічаються різні тлумачення менеджменту, в тому числі таке, яке співпадає з вищенаведеним визначенням сутності управління. Заслуговує уваги дещо ширше тлумачення Ж.Мелеза: менеджмент – це визначення глобальних (загальних) цілей, інтеграція (поєднання) всіх наявних ресурсів в систему, зорієнтовану на досягнення визначених цілей в мінливому економічному середовищі.*
Поширення менеджменту (терміну і відповідної галузі знань) в Україні та інших країнах світу зумовлено його позитивними відмінностями від традиційного керівництва і управління. Він є американською парадигмою (зразком) кращого керівництва і управління, що доведено реальними економічними успіхами США впродовж багатьох десятиліть. До його основних позитивних відмінностей можна віднести наступне. 

По-перше, якщо у вітчизняній практиці управління основна увага приділяється матеріальним і фінансовим факторам виробництва, то в менеджменті домінуючим є людський фактор: добір і розвиток персоналу підприємства (чи іншої організації), його мотивація (спонукання) до виконання спільних цілей на основі вивчення і задоволення матеріальних і соціально-психологічних  потреб кожного працівника (індивідуума).

По-друге, визначення і реалізація довгострокових цілей і стратегій організації на основі прогнозування кон’юнктурних змін на товарних риках та інших чинників зовнішнього середовища (політичних, законодавчих, природно - кліматичних). Нажаль в Україні донині більшість підприємств „живуть сьогоденням”, без обґрунтованих довгострокових цілей і стратегій поведінки в мінливому економічному середовищі.

По-третє, чітка орієнтація підприємства на задоволення потреб споживачів, вибір сегменту стратегічного господарювання – категорії споживачів з аналогічними потребами.

У відповідності до зазначених пріоритетів проводилися наукові дослідження і на сьогодні сформувалися спеціальні галузі знань в менеджменті: менеджмент персоналу, стратегічний менеджмент, маркетинг.

В сучасній теорії менеджменту ключовими є такі поняття: організація, місія, мета, завдання, стратегія, функція.

Слово „організація” має два змістовні значення: як об’єкт і як складова процесу управління.

Організація (об’єкт управління) – група людей, які взаємодіють для досягнення спільної мети або загальних цілей. Різновидами організацій є колектив підприємства або будь-якого його підрозділу – цеху, дільниці, відділу, а також неформальні (громадські) угрупування людей за спільними інтересами – політичні, релігійні, спортивні, професійні ...

Організація (процес) – залучення й органічне поєднання необхідних ресурсів для досягнення визначених цілей або виконання певних завдань.

Місія – основна роль організації (підприємства, установи) в задоволенні суспільних потреб – наприклад, подолання тенденції агрохімічного забруднення сільськогосподарської продукції, забезпечення споживачів екологічно чистими овочами.

Мета (ціль) – бажаний результат діяльності організації. Підприємство вибудовує „дерево цілей”, стовбуром якого є загальна (корпоративна) мета, а його відгалуженнями – функціональні цілі і завдання за напрямами діяльності. Завдання – це робота або комплекс робіт, які необхідно виконати для досягнення визначеної мети. Наприклад, загальна ціль – вибороти найбільшу частку регіонального ринку екологічно чистих овочів. Функціональні цілі: виробнича – вирощування на орендованих землях і зберігання екологічно чистих овочів в обсязі 30% потенційного попиту; комерційна (збутова) – створення спеціальної мережі збуту продукції (магазинів, транспортно - логістичної системи ...); кадрова – залучення провідних фахівців в галузі агрономії і біології та маркетологів на умовах участі в прибутках, інші.

Стратегія – основний спосіб досягнення головної мети. В даному прикладі можна обрати стратегію цінової конкуренції – зниження цін на основі концентрації і спеціалізації виробництва екологічно чистих овочів.

Функції менеджменту – складові управлінської діяльності, які розподіляються між суб’єктами управління. Навіть на малому підприємстві, де працює 20-30 осіб, управлінською діяльністю зайнято декілька працівників. На великих підприємствах в управлінні зайнято десятки і сотні працівників – приблизно 15% загальної чисельності персоналу. Обов’язком кожного з них є виконання визначеної частини управлінських функцій. Основою чіткого розмежування і раціонального розподілу обов’язків між суб’єктами управління – відділами, бюро та окремими посадовцями є класифікація управлінських функцій.

     2.2. Функціональна система менеджменту і організація   

            управління підприємством 

Основоположником класифікації управлінських функцій став французький вчений, керівник вугільної компанії Файол (Henrie Fayol, 1841-1925 рр.). Фактично, він започаткував дві „перехресні” класифікації управлінських функцій – за такими ознаками: 1) за основними складовими управлінського процесу („передбачення”, „організація”, ... , „контроль”); 2) за об’єктами управління (виробнича, „фінансова”, „комерційна”, ... ). В сучасному менеджменті управлінські функції за цими ознаками називаються відповідно: 1) загальними, оскільки вони виконуються в управлінні будь-яким об’єктом – і персоналом, і виробництвом, і фінансами ... ; 2) спеціальними, оскільки вони стосуються управління специфічним об’єктом (наприклад, фінансами) і для їх виконання застосовуються спеціальні методи, зумовлені його особливостями.


Загальні і спеціальні функції „перетинаються” і в сукупності є функціональною системою менеджменту, яку можна схематично представити у формі матриці (табл. 2.1), де по горизонталі відображені загальні функції,  а по вертикалі – спеціальні. В кожній „клітинці” матриці відображається одна з елементарних управлінських функцій, яка має виконуватися відповідальною особою, чи підлеглою їй групою виконавців.


В дійсності управління – надзвичайно складна сфера діяльності. Виявити і охарактеризувати всі її елементи на зразок таблиці Менделєєва неможливо. Саме з цієї причини майже сто років поспіль, з часу появи книги Файола, точаться наукові дискусії навколо класифікації і змісту управлінських функцій. Натомість, варто зауважити, більшість його теоретичних положень залишається чинною дотепер і реалізується у сучасній практиці менеджменту.


Класифікація і зміст загальних функцій менеджменту. Загальні функції менеджменту виділяються як основні складові управлінського процесу, які виконуються у певній послідовності стосовно будь-якого об’єкта управління. В їх числі основними і загальновизнаними є: планування, організація і контроль. В дійсності „ланцюжок” управлінських функцій є довшим. Зокрема, передумовою якісного планування є ретельний аналіз можливостей підприємства („внутрішнього середовища”) і тих процесів, які відбуваються навколо нього („зовнішнього середовища”). В свою чергу, для аналізу необхідна відповідна інформація про внутрішнє і зовнішнє середовища. Важливою складовою такої інформації є управлінський облік, який ведеться на підприємстві за певними правилами і стандартами, а також звітність структурних підрозділів за основними напрямками діяльності. Звітність є одночасно формою контролю за виконанням планових завдань на шляху досягнення визначених цілей організації.


Отже, складовими управлінського процесу і, відповідно, загальними функціями менеджменту є (див. табл. 2.1): 1) накопичення і систематизація аналітичної інформації, в т.ч. облік і звітність; 2) аналіз внутрішнього і зовнішнього середовища організації; 3) прогнозування змін у зовнішньому і внутрішньому середовищі, які не залежать або мало залежать від керівництва організації, і планування її діяльності; 4) організація (реалізація планів) діяльності організації; 5) контроль виконання планів і внесення необхідних змін – корегування планів.


У відповідності до зазначених загальних функцій менеджменту сформувалися окремі галузі знань. Принципи (основні правила), методи, засоби й організаційні форми реалізації цих функцій є предметом окремих дисциплін, які вивчаються при підготовці економістів і менеджерів.


В числі названих функцій ключовою є планування. Інші функції або підпорядковані плануванню (облік, аналіз, прогнозування), або спрямовані на реалізацію планів (організація і контроль). Планування полягає у завчасному визначенні (передбаченні) діяльності організації у майбутньому часі задля виконання спільних завдань і досягнення визначеної мети. Результатом планування є сукупність планів, точніше, планових документів, оскільки вони зазвичай погоджуються і затверджуються керівником організації. Як правило, в планових документах мають бути відповіді на питання: що, хто, коли, скільки, де і яким чином?


Є різні види планів і в межах організації вони взаємопов’язані. Головним, „доленосним” є корпоративний (загальний) стратегічний план, в якому визначаються основні складові стратегії організації, послідовність і час основних заходів на шляху досягнення стратегічної цілі. У відповідності до цього плану розробляються: а) функціональні стратегічні плани стосовно персоналу, маркетингу, виробництва, фінансів тощо (див. табл. 2.1, спеціальні функції); б) функціональні тактичні („поточні”) плани на найближчий проміжок часу (плановий період). Залежно від проміжку – „горизонту планування” розрізняють такі види планів: довгострокові (більше 5-ти років), короткострокові (до одного року) і оперативно-календарні (квартальні, місячні, декадні або тижневі, денні).

Стратегічні плани з огляду на терміни їх реалізації переважно є довгостроковими або середньостроковими. Натомість, в окремих ситуаціях стратегічну ціль можна досягти упродовж року чи декількох місяців – наприклад, поглинути підприємство-конкурента шляхом придбання контрольного пакета його акцій.


Планові документи, як результат планування можуть мати різну форму: словесну (вербальну), табличну, графічну, або комбінацію названих. Найпоширенішою є таблична форма, в якій зазначаються найменування показників майбутньої діяльності (підмет таблиці) і їх цифрові значення на певну дату чи період часу (присудок таблиці). Вербальна (словесна, описова чи текстова) форма домінує у стратегічному плануванні, а графічна – в оперативно-календарному. Разом з тим, не завжди і не всі плани відображаються на папері чи електронних носіях. Досить часто керівники і пересічні люди керуються  у своїх великих і малих справах планами, які формуються і зберігаються у їх пам’яті. 


Сутність аналізу (в менеджменті) полягає в абстрактному (уявному) виділенні та ґрунтовному дослідженні кожної складової соціально-економічних процесів і виявленні таким чином факторів, які істотно впливають на результативність діяльності організації. В результаті аналізу виявляються резерви кращого використання кожного виду ресурсів, покращення асортименту та якості продукції (чи послуг) і, загалом, підвищення конкурентоспроможності підприємства. Напрямки і зміст аналізу підпорядковуються видам планування. Разом з тим, він продовжується при реалізації планів для виявлення і усунення відхилень „план-факт”.
Функція організації (в управлінському процесі) – це органічне поєднання виробничих ресурсів та забезпечення взаємодії працівників і структурних підрозділів підприємства задля виконання визначених при плануванні спільних завдань і досягнення загальних цілей. „Органічне поєднання” означає, що всі учасники і матеріальні складові певної діяльності мають постійно діяти і функціонувати як єдиний організм, як збалансована система. Це досягається  завдяки дотриманню необхідних пропорцій у кількості різних видів ресурсів і узгодженим в часі діям працівників. Якщо, наприклад, є 10 вантажівок і 5 шоферів, то при такій організації підприємство не зможе конкурувати на ринку 



Таблиця 2.1

Матрична модель системи менеджменту підприємства

	№ з/п
	Ресурси підприємства – об’єкти управління
	Спеціальні функції
 менеджменту
	Спеціальні  наукові галузі менеджменту
	Загальні функції менеджменту – фази процесу управління:
	Функціональні органи (суб’єкти) управління  (бюро):

	
	
	
	
	Облік і
аналіз
	Прогнозування

і планування
	Організація і координація
	Контроль

і звітність
	

	1
	Трудові ресурси – персонал підприємства
	Управління персоналом
	Менеджмент персоналу
	+
	+
	+
	+
	ВК*, ВПЗ, ВСР

	2
	Матеріальні ресурси:

· засоби виробництва;

· товарна продукція
	Комерційна функція,
 в т.ч.: 

· матеріально-технічного постачання;

· маркетингу і збуту
	Логістика

Маркетинг
	+

+
	+

+
	+

+
	+
+
	ВМТП, ВМЗ

	3
	Фінансові
	Управління фінансами, в т.ч. інвестуванням
	Фінансовий менеджмент, в т.ч. інвестиційний
	+
	+
	+
	+
	ФЕВ

	4
	Сукупність виробничих ресурсів
	Виробнича функція, 

в т.ч. інноваційна
	Операційний (виробничий) менеджмент, в т.ч. інноваційний
	+
	+
	+
	+
	ВДВ, ВГМ, ВТК

	5
	Адміністративні ресурси, в т.ч. нормативно-правові акти (інструкції, накази, угоди...)
	Адміністративна
	Адміністративний менеджмент (ділове адміністрування)
	+
	+
	+
	+
	Дирекція, в т.ч.: ЗВ, ЮВ, ІОЦ, архів


транспортних послуг. Аналогічними будуть наслідки організації, якщо на кожного шофера буде припадати декілька керівників. Надзвичайно важливими є взаємодія керівників і координація діяльності структурних підрозділів, аби уникнути результативності зусиль „лебедя, рака і щуки”. Упродовж багатьох років сформувалася спеціальна галузь знань про принципи, методи і форми організації діяльності підприємств та інших організацій, які вивчаються у вищих навчальних закладах.

Контроль – перевірка відповідності та виявлення відхилень фінансово-господарської діяльності підприємства у порівнянні з планами, стандартами, договорами та іншими документами.


До об’єктів контролю відносяться: а) показники економічної діяльності; б) якість і кількість праці, засобів виробництва, продукції і послуг; в) виконання договірних зобов’язань наказів і розпоряджень; г) дотримання норм чинного законодавства, правил внутрішнього розпорядку та інше. Якщо виявлені певні відхилення, то вивчаються і усуваються їх причини. Якщо причини об’єктивні, незалежні від підприємства (наприклад, зміна норм оподаткування), то вносяться відповідні корективи у розроблені плани та інші документи. 


Класифікація і зміст спеціальних функцій менеджменту. Діяльність будь-якого підприємства складається з таких стадій кругообороту (див. п.1.4): 1) закупівля (придбання) засобів виробництва; 2) виробництво, надання послуг; 3) збут (продаж) товарів (продукції і послуг). Цей кругооборот  здійснюється працівниками підприємства за допомогою грошей та інших фінансових ресурсів. Названі стадії і „учасники” кругообороту (персонал і фінансові ресурси) в теорії менеджменту і в сучасній практиці є основними в числі специфічних об’єктів управління (табл.2.1). Оскільки придбання засобів виробництва і збут (продаж) продукції основані на торгівельних операціях, то управління цими процесами часто об’єднується в одній  спеціальній функції, яка називається комерційною (фр. commerce – торгівля). Натомість, з розвитком теорії і практики менеджменту виникли нові відгалуження названих об’єктів: маркетинг („ринкування”) – активна діяльність підприємства на товарних ринках, основана на вивченні, стимулюванні і задоволенні потреб споживачів; інвестування – внесення вільних коштів в кругооборот капіталу (виробничих засобів), у розвиток економіки з метою отримання додаткових доходів; інноваційна діяльність – розробка і освоєння нових продуктів, технологій, матеріалів, дешевих джерел енергії тощо; логістика – забезпечення раціонального руху насамперед матеріальних ресурсів, а також фінансових та інформаційних потоків.


У відповідності до розглянутих об’єктів управління в табл. 2.1 наведена класифікація спеціальних управлінських функцій. Особливості, принципи, методи і організаційні форми реалізації кожної із зазначених функцій є предметом спеціальних досліджень і вивчаються у вищих навчальних закладах як окремі дисципліни – „функціональні менеджменти”: „Менеджмент персоналу”, „Операційний (виробничий) менеджмент”, „Фінансовий менеджмент”, „Інвестиційний менеджмент”, „Маркетинг”  ... .


Організація управління підприємством полягає у створенні і удосконаленні керуючої підсистеми персоналу – певного складу виконавців розподілених між ними управлінських функцій (рис. 2.1), які взаємодіють і впливають на керовану підсистему (на підлеглих працівників) таким чином, аби виконати спільні завдання і досягнути визначені цілі.


Залежно від масштабів підприємства і, відповідно, від чисельності управлінського персоналу частина функцій може виконуватися одним керівником або групою управлінців – функціональним бюро чи відділом. Зазвичай бюро складається з декількох осіб, а відділ з декількох бюро. Великі і середні підприємства складаються з окремих виробничих підрозділів – цехів, відділень, філій, дільниць. Якщо є великі підрозділи – цехи, і 


[image: image9]
філії, то в кожному  з них виділяються низові виробничі ланки – декілька відділень або дільниць.


Керівники виробничих і функціональних підрозділів підпорядковуються керівникам вищого рівня. Наприклад: начальник дільниці є підлеглим керівнику (начальнику) цеху, завідувач бюро підпорядковується начальнику (завідувачу) відділу. Таке підпорядкування називається ієрархією управління. Склад та підпорядкованість виробничих підрозділів називається виробничою структурою підприємства, а склад та ієрархія керівних органів (управлінського персоналу) – організаційною структурою управління (табл. 2.2). Управлінська структура в значній мірі залежить від виробничої. Наприклад, якщо на підприємстві є п’ять цехів, то в кожному з них є начальник, штаб його помічників і підпорядковані йому керівники виробничих дільниць.


Управлінські функції системи менеджменту, окреслені в табл. 2.1, виконуються функціональними службами (структурними одиницями) управління – відділами, бюро, або окремими посадовцями. Кожна структурна одиниця має виконувати чітко окреслену групу взаємопов’язаних управлінських функцій. Теоретично, це означає, що матрицю (табл. 2.1)  треба поділити на підматриці (групи) управлінських функцій і доручити їх виконання відповідним структурним одиницям управління. В практиці організації управління підприємством переважає групування функцій по горизонталі – тобто, зосередження всіх основних функцій стосовно певного об’єкта управління – персоналу, фінансів, виробництва ... (табл.2.1). Відповідно, на більшості великих і середніх підприємств перший керівник (директор, генеральний директор чи президент) має заступників в справах персоналу (кадрів), фінансів, виробництва, комерції тощо (рис.2.1), які за допомогою підпорядкованих функціональних відділів виконують спеціальні функції і відповідають за ефективність їх реалізації.
Контрольні завдання самопідготовки

А. Вправи.
 1. Виокремити з наведеного переліку приклади можливої місії,  корпоративної (загальної) цілі та конкурентної стратегії  підприємства:

а) освоєння нової технології виробництва;

б) підвищення якості продукції;

в) створення робочих місць для інвалідів;

г) поглинання (приєднання) підприємства-конкурента;

д) забезпечення дітей екологічно чистими продуктами;

е) завоювання домінуючої частки місцевого ринку м’ясних    продуктів;

є) придбання контрольного пакету акцій ВАТ;

ж) розширення асортименту продукції;

з)  вирощування екологічно чистих овочів;

и) впровадження енергозберігаючих технологій;
і)  збільшення експорту продукції в 1,5 рази.

2.   У зв’язку з підписанням контракту із замовником про

 значне збільшення поставок продукції виникли потреби у поповненні виробничих ресурсів підприємства. Які функціональні відділи, зазначені на рис. 2.1, зобов’язані  визначити додаткові потреби і джерела поповнення виробничих ресурсів:

а) трудових;

б) матеріально – сировинних;

в) фінансових.

        3.   Виокремити загальні функції управлінського процесу в системі менеджменту:

а) підбір кадрів;

б) планування;

в) управління персоналом;

г) організація

д) оплата праці;

е) контроль;

є) аналіз;

ж) фінансовий менеджмент;

з) маркетинг.

В. Питання для самоконтролю

1. Що означає слово „управління”?

2. Відмінності сучасного менеджменту від традиційного 

    управління?

3. Спільні та відмінні ознаки формальних і неформальних

    організацій?

4. Наведіть приклади місії і головної цілі організації 

    (підприємства).

5. Основні складові управлінського процесу?

6. Основні об’єкти управління і спеціальні функції

    менеджменту?

7. Що означає слово „маркетинг”?

8. Основні форми планових документів?

Г. Теми рефератів

1. Тлумачення  сутності менеджменту і управління в спеціальній  літературі.

2. Сутність і види організацій (в теорії менеджменту).

3. Загальні функції процесу управління (за літературними джерелами).

4. Об'єкти і спеціальні функції управління.

5. Місія і стратегія підприємства.

6. Сутність і види планування діяльності підприємства.

7. Організаційна структура управління підприємством.

8. Виробничий (операційний) менеджмент: сутність і основні функції.

9. Сутність і основний зміст управління маркетингом підприємства.

Тести для самоконтролю  знань до змістового модуля МЗ-1

 Вибрати найповнішу і найточнішу відповідь на питання:
 1) Економіка – це наука про:

1) ощадливе використання матеріальних ресурсів;

2) накопичення і раціональне використання грошей;

3) задоволення власних потреб при найменших затратах праці;

4) можливості і способи найповнішого задоволення потреб при обмежених ресурсах.
2) До первинних потреб людини, за класифікацією Маслоу, відносяться нестатки:

1) житла, одягу, їжі і спілкування;

2) житла, одягу, їжі і свободи;

3) житла, одягу, їжі і безпеки;

4) житла, одягу, їжі і повітря.

3) До основних (необоротних) засобів відносяться:

1) гроші і облігації;

2) машини, матеріали і будівлі;

3) природні ресурси, технологічне обладнання та інструменти;

4) будівлі, споруди, машини, комп’ютери.

4) Будь-який виробничий (трудовий) процес чи операція може відбуватися лише при наявності:

1) предметів праці, власне праці (людини) і засобів праці;

2) засобів праці, знарядь праці і людини;

3) праці (людини), знарядь праці і предметів праці;

4) предметів праці, засобів виробництва і людини;

знарядь праці, предметів праці і засобів праці

5) Амортизація – це:

1) зменшення податків;

2) допомога при звільненні працівника;

3) компенсація втраченої вартості основних засобів в процесі виробництва продукції;

4) компенсація завданих підприємству збитків.

6) Собівартість продукції – це:

1) витрати на виробництво продукції;

2) витрати на виробництво і реалізацію продукції;

3) виручка від продажу товарів за ринковими цінами;

4) витрати на виробництво продукції і податки.

7) Різниця між вартістю і собівартістю реалізованої продукції становить:

1)  доходи підприємства;

2)  прибутки;

3) амортизацію;

додану вартість.
8. Ключові поняття в теорії менеджменту:

1) організація, управління, прибуток, наказ, стимулювання;

2) організація, місія, мета, завдання, стратегія, функції;

3) мета, завдання, керівництво, організація, мотивація, прибутковість;

4) мета, організація, планування, мотивація, керівництво, розпорядження.

9. Відмінності сучасного менеджменту від традиційного управління:

1) колективне прийняття управлінських рішень, цілеспрямований вплив на підлеглих, реклама;

2) підбір висококваліфікованих кадрів, мотивація персоналу, планування і організація діяльності підприємства;

3) стратегічне планування, пріоритет людського фактора, спрямованість діяльності на задоволення потреб споживачів;

4) мотивація персоналу, колективне прийняття управлінських рішень, розмежування і закріплення за виконавцями управлінських функцій.

10. Організація – це група людей, які:

2) мають однакову професію;

3) спільно виготовляють певну продукцію або надають певні послуги;

4) діють узгоджено для досягнення спільної мети;

5) підпорядковані одному керівнику.

11. Стратегія – це:

1) перспективний напрям діяльності організації;

2) головна мета організації і  основний спосіб  її досягнення;

3) довгостроковий план діяльності організації;

4) основний спосіб конкурентної боротьби на ринку товарів і послуг.

12. Вивчення потреб споживачів продукції є функцією:

а) фінансового відділу;

б)  відділу маркетингу;

в) бухгалтерії;

г) відділу праці і зарплати.
13. До спеціальних функцій менеджменту відносяться:

1) виробнича, фінансова, планова, організаційна, мотиваційна;

2) виробнича, управління персоналом, фінансова, комерційна, адміністративна;

3) фінансова, економічна, виробнича, планова, організаційна і контрольна;

4) керівна, економічна, технічна, комерційна, фінансова.
14. До загальних функцій менеджменту відносяться:

а) керівництво, управління, звітність, контроль;

б) керівництво, планування, координація, контроль;

в)аналіз, планування, організація, контроль;
г) управління персоналом, маркетинг, контроль і звітність.
15. Основна форма середньострокових поточних планів:

а) вербальна;

б) графічна;

в) таблична;

г) математична.

16. Вивчення потреб споживачів і ринкової конкуренції є предметом:

а) менеджменту;

б) логістики;

в) інвестування;

г) маркетингу.

Література

основні джерела:

9 (с. 66 – 91, 95 – 100, 156 – 165, 185 -187),

5 (р. 4), 15 (с. 367-370)

додаткові джерела:
11 (с. 150-154),

5 (р. 4).

Змістовий модуль М3-2. Економіка праці і управління персоналом.    

Тема 3. Економіка праці.

     3.1. Сутність і основні поняття економіки праці 
Економіка праці – наука про організацію і мотивацію (спонукання) людей до високопродуктивної суспільної праці з метою повнішого задоволення потреб та зростання добробуту населення. Праця – усвідомлена діяльність людини, спрямована на задоволення власних і суспільних потреб. Суспільна праця є основою відтворення людства і соціального прогресу. 

Працю можна вважати суспільною, якщо: а) її суб’єкт (працівник) є учасником економічних відносин в процесі „виробництва-обміну-розподілу-споживання” і несе юридичну відповідальність за свої дії в цьому процесі; б) створені одноосібно або спільно продукти чи послуги призначені для обміну на ринку – тобто, є товарами. Наприклад, вирощування овочів для власного чи сімейного споживання – це праця, але вона є індивідуальною, а не суспільною. Усуспільнення праці впродовж віків витісняло натуральне виробництво (для власного споживання) і є основою сучасного господарювання. Воно тісно пов’язане з концентрацією матеріальних і фінансових ресурсів в межах окремих підприємств.

Організація суспільної праці полягає в органічному об’єднанні працездатних людей для досягнення спільних цілей на основі раціонального поділу і кооперації праці. Поділ праці (в межах підприємства) – виокремлення однакових або подібних робіт, функцій і операцій, які виконуються людьми відповідних професій і кваліфікацій. 

Поділ зумовлює кооперацію праці – об’єднання і взаємодію працівників різних професій і кваліфікацій з метою виробництва певних товарів чи надання послуг. З поділом і кооперацією праці тісно пов’язана спеціалізація знарядь праці – створення і застосування спеціальних машин і устаткування, пристроїв та інструментів. 

Головним рушієм усуспільнення праці є зростання її продуктивності – кількості створених людиною благ за одиницю робочого часу. Наприклад: доросла людина може пошити собі сорочку, але швидше і якісніше це зробить кравець; в механічній майстерні можна виготовити автомобіль, але їх виготовляють на спеціалізованому автомобільному заводі, де затрати праці менші в десятки разів. В декілька разів зростає продуктивність праці при заміні універсальних машин спеціальними автоматами.

Обсяги виробництва і, відповідно, добробут людей залежать від людських ресурсів суспільної праці та їх ефективного використання. Для характеристики ресурсів праці вживається ряд споріднених понять: трудові ресурси, економічно активне населення, робоча сила, людський капітал, персонал, кадри. Спільною ознакою у цих поняттях є працездатні люди, які працюють або можуть долучатися до суспільної праці. Разом з тим, вони мають певні відмінності, які варто враховувати у вивченні економіки праці і менеджменту персоналу.

Трудові ресурси – це працездатне населення країни, регіону чи його адміністративно-територіальної одиниці (району, міста, села). Формально, за чинним в Україні законодавством працездатними вважаються чоловіки віком від 16 до 60 років і жінки – від 16 до 55 років, за винятком інвалідів І і ІІ групи. Разом з тим, до трудових ресурсів відносяться ті інваліди І і ІІ групи та інші особи, молодші і старші зазначеного вікового цензу працездатності, які фактично зайняті трудовою діяльністю.

За Методикою МОП (Міжнародної організації праці) до економічно активного населення країни чи певної місцевості відносяться жителі у віці від 15 до 70 років, які працюють – зайняті суспільною працею, а також безробітні, які шукають роботу. В Україні з числа економічно активного населення зайнято трудовою діяльністю приблизно 93%, а безробітних, які шукають роботу - 7%.

Робоча сила трактується у вітчизняній літературі як спроможність людей чи окремої людини продукувати життєві блага, як головна складова продуктивних сил (поряд з природними та іншими матеріальними ресурсами). Іншими словами, робоча сила – це виробнича спроможність працездатних людей, яка вимірюється кількістю благ, які вони можуть створити. В зарубіжній літературі словосполучення „робоча сила” – точніше, його мовні аналоги – вживається у вужчому сенсі. Так, французький аналог „mains-d’euvr” (дослівно – „творчі руки”) означає сукупність робітників, необхідних для певного виробництва, а також затрати на оплату їх праці (вартість робочої сили)*. В побутовій українській лексиці під „робочою силою” також мають на увазі насамперед людей фізичної праці. Загалом, в будь-якому трактуванні при вживанні словосполучення „робоча сила” не беруться до уваги індивідуальні особливості і потреби людей (як в понятті „персонал”).

Людський капітал – вартісне вираження набутих трудових можливостей людини – її продуктивної сили, використання якої має приносити її власнику (людині) відповідні доходи. Такий капітал накопичується з моменту народження людини в процесі виховання, навчання та трудової діяльності. Відповідні витрати в цьому процесі називаються інвестиціями в людський капітал. Теорія людського капіталу є порівняно новою в економічній науці і поки що не має практичного застосування.

Персонал – це колектив працівників певної організації (підприємства, його підрозділу), об’єднаних для спільної діяльності, кожний з яких є особистістю з притаманними йому трудовими якостями (можливостями) і персональними потребами. Персонал є лише частиною трудових ресурсів і економічно активного населення. До того ж, лише в понятті „персонал” предметом розгляду є індивідуальні потреби і трудові можливості особистості (персони). Разом з тим, в окремих випадках є цілком виправданими вживання словосполучення „трудові ресурси” стосовно працівників певної організації – зокрема, в контексті класифікації і системного аналізу ресурсів підприємства (трудових, матеріальних, фінансових). Наприклад, доречним є вираз „використання трудових ресурсів (підприємства)”, а вираз „використання персоналу” (як особистостей!) є не зовсім етичним і небажаним.

Слово „кадри” походить з італійського „quadro” (рамка, каре) і спочатку означало керівників військових підрозділів – вишикуваних „каре”. З часом воно набуло ширшого значення, але донині коло кадрів чітко не окреслено: в одних тлумачних словниках – це керівники, які обіймають управлінські посади або спроможні ефективно керувати, в інших – це керівники і спеціалісти (інженери, агрономи, економісти тощо), а у вітчизняній літературі найчастіше до кадрів відносять постійно працюючих працівників організації (підприємств, державних установ тощо). Натомість ніхто не заперечує, що кадрами є висококваліфіковані фахівці, в тому числі і тимчасово непрацюючі, які є головною рушійною силою або потенціалом соціально-економічного розвитку країни, регіону, певної галузі, окремої організації. Отже, кадри – це головна, найбільш кваліфікована частина персоналу підприємства або трудових ресурсів (в межах країни, регіону) за видами діяльності (професіями). У такому сенсі важко і, очевидно, немає потреби формально відносити до кадрів конкретні категорії працівників залежно від їх посади чи дипломованої освіти. Наприклад, висококваліфікований робітник, який докладає всі свої здібності й сили для досягнення головної мети організації, є рушієм її успіхів, в більшій мірі є „кадром”, ніж амбіційний керівник певного підрозділу, який недбало або невміло виконує посадові обов’язки. Тому, в управлінні персоналом необхідно виділяти кадри не формально, а по суті, дбати про їх професійне зростання, створювати сприятливі умови для їх плідної праці.

     3.2. Трудовий потенціал і продуктивність праці

Трудовий потенціал – продуктивна спроможність працездатного населення, персоналу певної організації чи окремого працівника при найкращій організації суспільного виробництва.

Трудовий потенціал працездатного населення (ПТ) можна наближено оцінити обсягами чистої продукції, яку можна виробити при повному використанні ресурсів праці, а саме:
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де Qmax – максимально можливі обсяги продукції і послуг упродовж року при найкращому використанні наявних ресурсів праці; pmax – годинна продуктивність праці за умови, що засоби виробництва відповідають рівню професіоналізма працівників; F – номінальний річний фонд (ресурс) робочого часу згідно з чинним законодавством; L – чисельність працездатного населення.

Натомість фактичні обсяги продукції:
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де p – фактична годинна продуктивність праці; P – річна продуктивність праці 
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; Т – фактично відпрацьовано працівником годин упродовж року; 
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 - чисельність працездатних людей, фактично зайнятих суспільною працею.

Відношення Q до Qmax є показником (коефіцієнтом) використання трудового потенціалу (Кпт), тобто:
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де К(р) – коефіцієнт інтенсивності використання трудового потенціалу 
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; К(т) – коефіцієнт використання фонду робочого часу 
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; К(L) – коефіцієнт (рівень) зайнятості працездатного населення.

Якщо в Україні KF=0,75, K(L)
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0,9 і орієнтовно K(р) 
[image: image18.wmf]@

0,6...0,7, то трудовий потенціал використовується приблизно на 45...50%. Це означає, що при повному використанні трудового потенціалу можна вдвічі збільшити обсяги виробництва і підвищити доходи населення.

Продуктивність праці – це кількість матеріальних чи духовних цінностей, створених працівником за одиницю робочого часу – за годину, день, місяць чи рік. Для порівняльного аналізу і планування продуктивності праці застосовується низка показників, які в основному відрізняються способом вимірювання (числового вираження) кількості створених благ. Поміж них найпоширенішим показником є середній виробіток продукції у фактичних цінах (Qц) одним працівником підприємства за рік, тобто:
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де Ці – ціна одиниці і-го виду продукції, грн.; Ni – кількість, виготовленої за рік, продукції і-го виду в натуральному виражені, (штуки, м2, м3, кг,...); L – середня чисельність працівників підприємства впродовж року.

Оскільки товар (наприклад, авто) зазвичай є результатом праці на багатьох підприємствах (шахтарів, металургів, машинобудівників), то частка праці підприємства, яке продає кінцевий продукт, може бути різною. Тому об’єктивнішим показником продуктивності праці є виробіток „чистої” або умовно-чистої продукції (доданої вартості) одним працівником.

Чиста (нетто-) продукція (Qн) – це та частина вартості (ціни) товару, яка додана працівниками підприємства до вартості придбаних і спожитих матеріальних ресурсів, які були створені на інших підприємствах, тобто:
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де В(с)і – вартість придбаних і використаних на підприємстві матеріальних ресурсів та послуг сторонніх (інших) організацій в одиниці і-го товару.

Зазначені показники є характеристиками середньої продуктивності праці на підприємстві. Натомість, для оцінювання продуктивності праці окремого працівника – наприклад, токаря, який виконує лише токарні операції над окремими деталями, неможливо або дуже складно виразити у грошовій формі, оскільки його продукт (деталі) не продається на ринку і, відповідно, не має об’єктивної ціни. Тому для оцінювання індивідуальної (особистої) продуктивності праці певного робітника застосовують так званий коефіцієнт виконання встановлених норм праці 
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де t(н)і – визначені спеціальними методами норми затрат праці на облікову одиницю і-ої роботи (наприклад, токарну обробку певної деталі), нормо-год.; nі – фактична кількість виконаної роботи в натуральних одиницях (шт., м2, кг...); Тф – фактичні затрати робочого часу, год.; n(ф) і n(н) – відповідно фактична і нормативна кількість роботи („зона обслуговування”).

Приклад перший: для складання одного стільця (з готових деталей) визначена норма часу t(н)=0,5 нормо-години; один столяр склав впродовж робочої зміни (Тф=8 год.) 20 стільців, а інший – 12. Відповідно, у першого робітника 
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, а у другого 
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. Рівень виконання норм у відсотках становить відповідно 120% і 75%. 

Приклад другий: встановлена норма обслуговування ткацьких верстатів-автоматів на одну ткалю n(н)=10; фактично одна ткаля обслуговує 11 верстатів, друга – 12. Відповідно, у першої робітниці 
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, у другої 
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. Звісно, що винагорода за працю має бути більшою у того робітника, який досягає вищої продуктивності (Кв).

Разом з тим, на підприємстві, де вища середня продуктивність праці (Р) – більше створюється чистої продукції з розрахунку на одного працівника, є більші можливості для підвищення заробітної платні і соціальної підтримки його працівників.

     3.3. Заробітна плата

Заробітна плата – винагорода працівника в грошовій або, в окремих випадках, в натуральній формі за кількість і якість його праці в певних виробничих умовах. Зарплата є основним джерелом доходів населення і основною формою розподілу створених у суспільстві матеріальних і духовних благ.

Термін „якість праці” означає рівень складності і напруженості конкретної роботи, для виконання якої необхідно мати відповідний рівень професіоналізму – знань, умінь і старанності. Під „умовами праці” мають на увазі сукупність психофізіологічних, санітарно-гігієнічних та інших чинників виробничого середовища, які впливають на психофізичний стан і здоров’я  працівника.

Попри безсумнівну справедливість визначення розміру зарплати залежно від кількості, якості і умов праці донині існують проблеми практичного вимірювання названих чинників.

В сучасній практиці як правило застосовується один з двох способів обчислення кількості праці: 1) за фактичною тривалістю роботи (Тф); 2) за нормативною трудомісткістю виконаної роботи (Т(н)). Кількість однакової праці, обчислена названими способами, може суттєво відрізнятися. Так в наведеному вище прикладі обидва столяри за першим способом обчислення мали однакову кількість праці – кожний з них працював Тф=8 годин, а за другим способом кількість праці першого Т(н)1=10 н.-год. 
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, другого – Т(н)2=6 н.-год. 
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Очевидно, що другий спосіб обчислення кількості праці досконаліший – відображає швидкість (інтенсивність) роботи. Але, по-перше, для такого способу вимірювання кількості праці необхідно визначити для кожної виробничої операції об’єктивну і справедливу норму робочого часу (tн). Оскільки на підприємстві є сотні і тисячі різних операцій, то для обґрунтування відповідної кількості норм необхідно залучити багато фахівців-нормувальників. Тому на підприємствах встановлюються норми лише на ті операції, які часто повторюються і залишаються незмінними впродовж тривалого часу – місяців, років. Так, на середніх і великих промислових підприємствах виконанням нормованих операцій і робіт зайнято менше половини робітників, а для інших категорій працівників (службовців, спеціалістів, керівників) норми як правило не застосовуються. По-друге, нормативний спосіб обчислення кількості праці може негативно позначитися на якості продукції чи послуг, спонукати працівника до недбальства в погоні за кількістю виготовлених виробів (n).

У відповідності до зазначених способів вимірювання кількості праці на підприємствах застосовується дві основні форми оплати праці: почасова і відрядна.

При почасовій оплаті зарплата працівника j-ої кваліфікації (З(n)j) змінюється прямо пропорційно „відпрацьованому” часу (Тф), тобто:
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де Сj – тарифна ставка (встановлена норма зарплати) за одиницю робочого часу – годину, робочий день чи тиждень. Різновидом тарифних ставок (годинних, денних, тижневих) є місячний посадовий оклад – норма платні за всі робочі дні місяця, яка встановлюється зазвичай для службовців, керівників і спеціалістів залежно від їх кваліфікації та службової відповідальності.

При відрядній оплаті праці сума зарплати працівника j-ої кваліфікації (З(в)j) прямо пропорційно залежить від нормативної трудомісткості виконаних робіт (Т(н)), тобто:
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де С(в)j – годинна тарифна ставка відрядної оплати робітника j-ої кваліфікації, грн./н-год.. 

Оскільки нормативна трудомісткість визначається добутком норми часу (tн) на кількість виготовленої продукції (n) в натуральному виражені, то наведену формулу можна записати в такому розгорнутому виді:
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де sj – платня за одиницю продукції в натуральному виражені, яка в професійній лексиці називається розцінкою на детале-операцію або на іншу одиницю роботи.

Приклад: тарифна ставка робітника j-ої кваліфікації С(в)j=5 грн./н.-год.; норма часу на складання одного стільця (роботи відповідної складності) t(н)j=0,5 н.-год./шт..; кількість складених стільців за місяць nj=400 шт/міс. За таких умов розцінка на складання стільця 
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 (грн./шт.), а зарплата за місяць складатиме 
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Робітник, знаючи розцінки на виконувані ним операції (s) та кількість виготовлених виробів (n), може сам підрахувати належну йому зарплату. Але важливіше те, що при відрядній оплаті праці його зарплата зростає пропорційно кількості виробів (n) і таким чином спонукає до підвищення продуктивності праці.

Кожна з наведених форм оплати праці має декілька різновидів, які відрізняються певними додатковими грошовими винагородами. Ці різновиди зазначених форм називають системами оплати праці. Найчастіше такими винагородами є премії. Почасову і відрядну платню з преміями називають відповідно почасово-преміальною і відрядно-преміальною системами оплати праці, а без премій – простою почасовою і прямою відрядною.
В зарубіжній практиці поширеними є системи змішаної форми

оплати праці, які ще називають комбінованими. Суть їх полягає в тому, що зарплата залежить як від фактично відпрацьованого часу (Тф), так і від нормативної трудомісткості фактично виконаної роботи (Тн) – тобто від кількості роботи у двох вимірах. Наприклад, за системою Барта (автора системи) зарплата нараховується за такою формулою:
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Оскільки добуток тарифної ставки (С) і фактично відпрацьованого часу (Тф) виражає почасовий заробіток (Зn), а тарифної ставки (С) і нормативної трудомісткості виконаної роботи (Тн) – відрядну платню, то по суті зарплата за системою Барта є середньогеометричним значенням почасової і відрядної, тобто:
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Загалом, у світовій практиці застосовуються десятки різних систем (формул) оплати праці і очевидно можна придумати чимало інших. Разом з тим, на різних підприємствах і на кожному з них є багато різновидів робіт і операцій, для оплати яких важливо вибрати і застосувати ту чи іншу систему, яка стимулюватиме найкраще їх виконання і досягнення загальних цілей колективної раці. Вміння вдало вибрати найефективнішу систему для окремих робіт є одною з основних характеристик професіоналізму менеджера персоналу.
     3.4. Тарифна система оплати праці.

Диференціація (розмежування рівнів) зарплати залежно від якості і умов праці здійснюється в основному за тарифною системою – сукупністю нормативних документів, до яких відносяться: 1) тарифно-кваліфікаційні довідники (характеристики); 2) тарифні ставки (першого розряду) і тарифні коефіцієнти, які в поєднанні утворюють тарифні сітки (матриці); 3) тарифні угоди.

В тарифно-кваліфікаційних довідниках для різних професій і для кожного кваліфікаційного рівня (розряду робітника, категорії спеціаліста, посади керівника чи службовця) визначені професійні характеристики (вимоги) за двома критеріями: 1) знання – що необхідно знати (наприклад для токаря третього розряду – види і основні характеристики токарно-універсальних верстатів, основні види матеріалів і токарних інструментів, технологічні режими токарної обробки різних матеріалів); 2) вміння – приклади типових робіт і операцій, які треба вміти виконувати (для токаря – обточування ступінчастих валів, нарізання метричної різьби тощо). Аналогічні вимоги, але в дещо інших характеристиках визначаються для керівників і службовців, а саме: 1) рівень освіти – наприклад, бакалавр з менеджменту; 2) мінімальний стаж роботи за відповідним фахом.

Тарифна ставка – визначена норма зарплати за одиницю робочого часу – годину, день, місяць. Відповідно розрізняють тарифні ставки: годинну, денну і місячну (оклад). В оплаті праці робітників, як правило застосовують годинні тарифні ставки, а інших категорій працівників – місячні оклади (ставки). Величина тарифної ставки встановлюється залежно від: 1) кваліфікаційного рівня (розряду, категорії чи посади); 2) умов праці; 3) форми оплати праці. Сукупність усіх тарифних ставок оплати праці робітників підприємства називається тарифною сіткою (табл.3.1).

Диференціація тарифних ставок (Сі) за рівнями кваліфікації (розрядами) здійснюється відповідно до встановлених тарифних коефіцієнтів (К(т)і), який означає зростання зарплати для і-го кваліфікаційного розряду відносно найнижчого рівня кваліфікації – першого розряду. Відтак, тарифна ставка для і-го кваліфікаційного розряду (Сі) визначається як добуток ставки першого розряду (С1) і відповідного тарифного коефіцієнта (К(т)і), тобто:
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Тарифні ставки першого розряду диференціюються за трьома ступенями умов праці: 1) нормальні умови („холодна” сітка); 2) умови важкі і шкідливі; 3) умови особливо важкі і шкідливі. Переліки виробництв і професій, які відносяться до другого і третього ступенів, визначаються Постановою Верховної ради України за поданням Уряду. Звісно, тарифні ставки зростають з погіршенням умов праці – приблизно на 15% для кожного ступеню (див. табл.3.1) .

Для заохочення робітників до роботи з відрядною оплатою, як інтенсивнішою і продуктивнішою, збільшуються тарифні ставки відносно почасової платні на 5...10%.

Таблиця 3.1

Приклад тарифної сітки оплати праці робітників

	№ з/п
	Умови праці і форми оплати
	Годинні тарифні ставки за кваліфікаційними розрядами, грн./год.

	
	
	І
	ІІ
	ІІІ
	IV
	V
	VI

	
	Тарифний коефіцієнт
	1,0
	1,09
	1,20
	1,33
	1,50
	1,70

	1
	Нормальні умови праці
	
	
	
	
	
	

	
	- почасова оплата
	3,2
	3,48
	3,84
	4,27
	4,80
	5,44

	
	- відрядна оплата
	3,5
	3,82
	4,20
	...
	...
	...

	2
	Важкі і шкідливі умови праці
	
	
	
	
	
	

	
	- почасова оплата
	4,0
	4,36
	4,80
	...
	...
	6,8

	
	- відрядна оплата
	4,4
	...
	5,28
	5,87
	...
	...

	3
	Особливо важкі і шкідливі умови праці
	
	
	
	
	
	

	
	- почасова оплата
	5,0
	5,45
	6,0
	6,65
	...
	...

	
	- відрядна оплата
	5,5
	...
	...
	...
	...
	9,35


Тарифні ставки першого (найнижчого) кваліфікаційного розряду і тарифні коефіцієнти визначаються в тарифних угодах між представниками роботодавців і найманих працівників (зазвичай - профспілок), виходячи з мінімальної місячної зарплати, передбаченої чинним законодавством.

Якщо Законом передбачена мінімальна місячна зарплата, припустимо – 480 грн., а фонд робочого часу робітника в „найкоротшому” місяці – 160 год., то годинна тарифна ставка першого розряду не може бути меншою 3 грн./год. 
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. Натомість тарифні ставки можуть значно збільшуватися при укладанні тарифних угод: генеральної (загальної в державі), потім галузевих та регіональних і, нарешті, колективних договорів на підприємствах. Нажаль, багато суб’єктів господарювання порушують визначений законодавством порядок укладання тарифних угод і, більше того, не забезпечують виплату навіть гарантованої Законом мінімальної зарплати.

Посадові оклади (місячні ставки) керівників, службовців і спеціалістів можуть визначатися: а) за тарифними коефіцієнтами, як для робітників, якщо такі є в тарифній системі; б) за схемою посадових окладів, в якій визначені абсолютні значення або межі („вилки”) місячних ставок („min-max”); в) за індивідуальними трудовими договорами, або за їх різновидом – контрактами між роботодавцем і найманими працівниками.

Тарифно-кваліфікаційні довідники робітничих професій мають подвійне призначення: 1) для присвоєння робітнику кваліфікаційного розряду у відповідності до визначених вимог; 2) для „присвоєння” конкретним роботам і операціям відповідного рівня складності (розряду) (за наведеним прикладом, обточування ступінчастого вала відноситься до третього розряду). З кожним наступним розрядом підвищується складність робіт та професійні вимоги до їх виконавців. Звісно, розряд робіт має відповідати професії (спеціальності) і розряду їх виконавців. Якщо складність (розряд) роботи є вищою від кваліфікаційного розряду робітника, то велика ймовірність появи дефектів, бракованих виробів. В протилежному випадку неповним буде використання вмінь і знань виконавця роботи.

Затрати робочого часу працівника на виконання робіт нижчої кваліфікації називають непродуктивними. Відтак, одним із завдань менеджера є забезпечення необхідних пропорцій між трудомісткістю робіт (необхідними затратами робочого часу) і чисельністю виконавців (персоналу) за рівнями кваліфікації для кожної професії.
Контрольні завдання самопідготовки
А. Вправи

     1. Виділити коректні (логічні) словосполучення:

а) тарифна норма;

б) тарифний коефіцієнт;

в) тарифна угода;

г) колективний договір;

д) преміальна оплата праці;

е) почасова оплата праці;

є) мотивація робочої сили;

ж) стимулювання людського капіталу;

з) мотивація персоналу;

и) персонал регіону;

і) потреби персоналу;

к) наукові кадри регіону;

л) потреби робочої сили

м) зарплата кадрів;

н) зарплата персоналу;

о) зарплата трудових ресурсів;

п) ринок персоналу;

р) ринок робочої сили.

     2. Завершити формування тарифної сітки в таблиці 3.1.

Б. Задачі

     Задача 1. Визначити і порівняти продуктивність праці персоналу підприємства – середнього виробітку чистої продукції (доданої вартості) на одного працівника.

	№

з/п
	Показники
	Види продукції

	
	
	2005 р.
	2006 р.

	
	
	А
	В
	А
	В

	1.
	 Ціна одиниці продукції (Ц), грн./шт.
	200
	300
	220
	310

	2.
	Виробниче споживання придбаних ресурсів на одиницю продукції (ВС), грн./шт.
	100
	160
	120
	180

	3.
	Кількість продукції (N), тис.шт.
	3,0
	5,0
	3,5
	7,0

	4.
	Середня чисельність працівників підприємства упродовж року (L), люд.
	55
	57


Схема розв’язку 

Обсяги чистої продукції:

а) у 2005 р.    Q(4) = (200 - 100)*3 + ...= ? (тис.грн.)

б) у 2006 р.    Q(5) = ? (тис.грн.)

Продуктивність праці:

а) у 2005 р.    Р(4) = Q(4) / 55 = ? (т.грн./люд)

б) у 2006 р.    Р(5) = ? (т.грн./люд)

Індекс збільшення (зменшення) продуктивності праці у 2006 році:

І(р) = Р(5) / Р(4) = ?

Резюме: від яких величин і чинників залежить продуктивність праці?
     Задача 2.  Визначити та порівняти продуктивність праці (за рівнем виконання норм)  та тарифну зарплату робітників-відрядників (А і В) за місяць при однаковій годинній тарифній ставці (С=5 грн./год.) і відпрацьованому часі Т=160 год./міс.

	№

з/п
	Показники
	Види виконаних робіт

	
	
	І
	ІІ
	ІІІ

	1.
	Норма часу на одиницю роботи,

 н-год./шт.
	0,5
	0,4
	0,6

	2.
	Кількість виконаної роботи шт../міс.
	
	
	

	
	- робітником А
	-
	180
	160

	
	- робітником В
	200
	220
	-


Схема розв’язку 
Нормативна трудомісткість виконаної роботи:

а) робітником А      Т(А) = 0,4*180 +...= ? (н-год/міс)

б) робітником В      Т(в) = ? (н-год/міс)

Тарифна зарплата:

а) робітника А         З(А) = 5* Т(А) = ? (грн./міс)
б) робітника В         З(В) = 5* Т(В) = ? (грн./міс)
Коефіцієнт виконання норм:

а) робітником А      К(А) = Т(А) / 160 = ?

б) робітником В      К(В) = Т(В) / 160 = ?

Резюме: чому відрізняється зарплата робітників, з якою величиною вона знаходиться в прямій залежності?
     Задача 3. Визначити і порівняти тарифну зарплату (З) двох робітників (А і В) при  простій почасовій оплаті і прямій відрядній, якщо годинна тарифна ставка є однаковою С=5 грн/л-год., а тривалість робочого дня Тф =8 год. 

	№

з/п
	Показники
	Види робіт (операцій)

	
	
	І
	ІІ
	ІІІ

	1.
	Норма часу на одиницю роботи,

 н-год/шт.
	0,6
	0,1
	0,9

	2.
	Кількість виконаної роботи за робочий день (шт.)
	
	
	

	
	- робітником А
	6
	15
	-

	
	- робітником В
	-
	10
	10


Схема розв’язку 
Зарплата при почасовій оплаті:

робітника А         З(п)А = 5 * 8 = 40 грн/день

робітника В          З(п)В = ? (грн/день)

Зарплата при прямій відрядній оплаті:

робітника А         З(в)А = 5* (0,6*6 + 0,1*15) = 25,5 грн/день

робітника В         З(в)В = ? (грн/день)
Резюме: яка форма оплати праці справедливіша і чому?

В. Питання для самопідготовки

1. Спільні і відмінні ознаки в поняттях „персонал” і „робоча сила”?
2. Хто відноситься до економічно активного населення?

3. В якому віці працездатні чоловіки і жінки відносяться до

    трудових ресурсів?

4. Як обчислюється індивідуальна і середня колективна 

    продуктивність праці на підприємстві?

5. Що означає словосполучення „трудовий потенціал”?

6. Два способи обчислення кількості праці?

7. Відмінність відрядної оплати праці від почасової?

8. Від чого залежать годинні тарифні ставки?

9. Що таке „тарифна угода”? 

Г. Теми рефератів
1. Поділ і кооперація праці.

2. Поняття „трудові ресурси” і  „персонал”.

3. Класифікація і структура персоналу.

4. Поняття „робоча сила” і „людський капітал”.

5. Сутність і показники продуктивності праці.

6. Сутність і основні чинники трудового потенціалу.

7. Сутність і функції  зарплати.

8. Форми оплати праці.

9. Тарифні ставки і тарифні коефіцієнти.

10. Норми часу і розцінки.

11. Тарифні угоди.

12. Сутність і умови застосування відрядної оплати праці.

13. Планування чисельності необхідних робітників.

14. Тарифно-кваліфікаційні довідники і кваліфікаційні рівні робітників

Література:

основні джерела:

3 (р. 6.5, 8.3, 8.5, 9.1, 9.3 – 9.5), 

8 (с. 10-15, т. 17),
13 (р. 12.1),

15 (с114, 243, 297, 390, 433, 438).
додаткові джерела:

3 (р. 1.2, 4.2), 
5 (р. 11.2), 

6 (с. 278, 486, 696, 715, 717), 

8 (р. 5),

13 (р. 12.6, 12.7),

14 (р. 4.1, р. 15.1, р. 15.4), 

15 (с. 122, 243, 406, 420).

Тема 4. Управління персоналом.

     4.1. Система управління персоналом 

У системі менеджменту організації головним є управління персоналом (див.табл.2.1.), оскільки саме від нього залежить ефективність використання матеріальних та фінансових ресурсів і досягнення визначених цілей.

З огляду сучасної теорії системного аналізу персонал розглядається як особлива система, складовими елементами якої є особи або групи людей, які у взаємодії виконують спільні завдання. Ця система складається з двох взаємозалежних підсистем (рис. 4.1):
1) керуючої, яка об’єднує суб’єктів управління (СУ) – посадових осіб, які у взаємодії виконують розподілені між ними управлінські функції;

2) керованої – персоналу, який є об’єктом управління (ОУ) і виконує рішення суб’єктів управління. Поділ персоналу на таких, які керують (СУ), і тих, ким керують (ОУ), є умовним, оскільки суб’єкти управління низовими ланками підпорядковані керівникам вищих рівнів і відтак є одночасно об’єктами управління. Але завдяки умовному виділенню керованої підсистеми, як об’єкта управління, і вивчення його найважливіших характеристик можна конкретизувати і раціонально розподілити управлінські функції між суб’єктами управління.

Характеристики персоналу як об’єкта управління (ОУ). Управління об’єктом будь-якої природи – технічної, біологічної, соціально-економічної – полягає у таких цілеспрямованих змінах його властивостей (характеристик) або їх збереженні, завдяки яким досягається визначена мета*. Згідно з поняттям, яке висвітлено в попередньому розділі (див. тему 3.1), основні характеристики персоналу можна умовно поділити на дві групи: 1) персональні (індивідуальні), які є особистими і характеризують конкретного працівника; 2) колективні (або інтегральні), які характеризують масштаби керованої підсистеми „персонал” (чисельність працівників), її структуру (співвідношення у чисельності 
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працівників за професіями, рівнями кваліфікації тощо) і соціально-трудові відносини між ними.

Персональними характеристиками працівника є, з одного боку, його трудові можливості (іншими словами - трудовий потенціал), з іншого боку – його потреби. До трудових характеристик працівника відносяться: його професія, кваліфікація, здоров’я та психофізіологічні особливості. Професія – це вид трудової діяльності у відповідності до набутих спеціальних знань і навичок. Назва професії означає, які роботи і функції може виконувати працівник. Рівень кваліфікації (розряд, категорія)  свідчать про складність певного виду робіт, які може виконувати працівник, а від його здоров’я залежить насамперед кількість роботи. Психофізіологічні характеристики (комунікабельність, темперамент, стать тощо) мають особливе значення з огляду взаємодії і партнерства працівників організації.

Трудові можливості (потенціал) людини реалізуються тоді, коли в її свідомості виникають позитивні мотиви – причини, які спонукають до продуктивної праці. Трудові мотиви формуються і змінюються у свідомості людини під впливом зовнішніх чинників (подразників), які називаються стимулами (лат. stimulus – шпичка-поганялка).

Задоволення різносторонніх потреб людини є основними стимулами, які формують позитивні мотиви до підвищення і використання її трудового потенціалу. У відповідності до поділу індивідуальних потреб на первинні і вторинні (див. тема п.2.1.) розрізняють дві групи стимулів: 1) матеріальні – точніше, економічні – у формі зарплати, премій та інших трудових доходів працівника; 2) соціально-психологічні, які реалізуються у формі прилюдного визнання трудових успіхів і підвищення в службовій ієрархії, поважного ставлення керівництва до світогляду працівника, залучення його до прийняття управлінських рішень тощо.

Отже, мотивування (мотивація) персоналу – це процес формування позитивних мотивів кожного працівника стосовно підвищення і найповнішого використання його трудового потенціалу. Основними складовими цього процесу є: 1) вивчення пріоритетних потреб кожного працівника; 2) вибір і застосування таких стимулів, які в найбільшій мірі відповідають його персональним потребам.

Один і той же стимул – наприклад, зарплата – має різну силу впливу стосовно різних людей. Приклад: два працівники обіймають однакову посаду дільничного майстра, перший має передпенсійний вік, утримує сім’ю з малими доходами; другий – молодий спеціаліст, який проживає в заможній сім’ї. Очевидно, що підвищення посадового окладу або грошова премія, завдяки яким задовольняються первинні потреби, має більшу вагу для першого працівника, а відрядження для стажування в найкращу вітчизняну чи зарубіжну фірму (задоволення вторинних потреб) – для другого.

Основними колективними (інтегральними) характеристиками керованої підсистеми „персонал” є його чисельність і структура.

Чисельність персоналу – кількість працівників (L) – залежить від трудомісткості робіт (Т), які необхідно виконати за певний період часу (тиждень, місяць, квартал, рік) і фонду (ресурсу) робочого часу одного працівника у відповідному періоді (F). У зв’язку з цим найпоширенішою формулою визначення чисельності необхідних працівників є наступна:
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де і означає вид продукції (послуг); Ті – трудомісткість одиниці продукції і-го виду в людино-годинах (л-год); Ni – кількість продукції і-го виду в натуральному виражені – в штуках, м2, кг тощо; F – фонд робочого часу одного працівника згідно з чинним трудовим законодавством, год/люд..

Приклад: меблева фабрика виготовляє за тиждень в середньому 40 столів і 80 стільців; трудомісткість одного стола Т1=15 л(год/шт., а стільців – Т1=20 л(год/шт. Оскільки законодавством встановлено 40-годинний робочий тиждень (F(T)=40год./люд.), то чисельність працівників, необхідних для виробництва зазначеної кількості продукції, 
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Структура персоналу виражається співвідношенням або частками (у відсотках) працівників різних категорій за істотними ознаками їх класифікації – за характером праці, за професіями і кваліфікаціями, за віком і статтю тощо. Так, за характером праці персонал поділяється на дві категорії: 1) службовці – працівники переважно інтелектуальної праці; 2)  робітники -  працівники переважно фізичної праці. Службовці в свою чергу поділяються (у світовій практиці)( на три групи: 1) керівники – посадовці, які мають підлеглих і приймають управлінські рішення; 2) спеціалісти – посадовці, які розробляють плани і проекти, варіанти рішень, в т.ч. технічних (конструктори, технологи, економісти, програмісти, ...); 3) технічні виконавці – працівники, які обслуговують діяльність керівників і спеціалістів, виконуючи найпростіші операції за визначеними правилами – підготовки і оформлення документації, збору і обробки інформації тощо (оператор ПЕОМ,  табельники, секретарі, кур(єри та інші). 

Робітники поділяються залежно від їх функцій у виробничих процесах на дві групи: а) основні – такі, які безпосередньо зайняті у виготовленні продукції  для продажу; б) допоміжні – такі, які обслуговують основних робітників, або виготовляють продукцію для внутрішніх потреб підприємства.

В управлінні персоналом особливе значення має забезпечення необхідних  структурних пропорцій у чисельності керівників, спеціалістів і технічних виконавців, у чисельності робітників за професіями та рівнями кваліфікації. Порушення необхідних пропорцій спричиняє втрати або непродуктивні витрати робочого часу.
     4.2. Система функцій й організація управління   

            персоналом

Система функцій. Управління персоналом полягає у виконанні системи загальних і спеціальних управлінських функцій (табл. 4.1) з метою реалізації спільних завдань і цілей організації. Перелік і послідовність виконання загальних функцій є в принципі такими ж як і для інших об’єктів управління в системі менеджменту організації (див. табл. 2.1), а саме: 1) облік і звітність; 2) аналіз і аудит*; 3) планування; 4) організація і координація взаємодії; 5) контроль (табл. 4.1).
Спеціальними називаються функції управління окремими процесами формування, розвитку і використання трудового потенціалу (трудових можливостей) персоналу. Спеціальні функції виділяються з метою конкретизації завдань суб’єктів управління та підвищення їх відповідальності за досягнення конкретних цілей. Якщо, наприклад, в ремонтно-будівельній організації, для виконання певного обсягу робіт в літньому періоді потрібно зокрема 15 мулярів і 10 штукатурів-облицювальників, а є фактично 18 і 8 працівників відповідних професій, то зазначене завдання виконано незадовільно і за такий „промах” має персонально відповідати посадова особа, на яку покладена відповідна спеціальна управлінська функція. Реалізація спеціальної функції є управлінським процесом, який складається з обліку, аналізу, планування, організації і контролю.

Розмежування спеціальних функцій управлінських процесів може здійснюватися за такими функціональними цілями управління персоналом: 1) забезпечення відповідності чисельності персоналу (за професіями, рівнями кваліфікації та іншими трудовими характеристиками) потребам організації, які змінюються в часі під впливом ряду факторів – обсягів виробництва, асортименту продукції, звільненням частини працівників за власним бажанням тощо; 2) створення організаційно-технічних передумов високопродуктивної і безпечної праці найнятих працівників на основі її раціонального поділу і кооперації (що, де, коли і яким чином має виконувати кожний працівник або група працівників); 3) достатнє стимулювання працівників (з урахуванням їх особистих потреб) для виконання поточних завдань і досягнення визначених 

Таблиця 4.1.

Матрична модель

системи функцій управління персоналом

	№
	Спеціальні функції (за об’єктами управління)
	Строка/

Стовпчик матриці
	Загальні функції

	
	
	
	Облік і звітність
	Аналіз, аудит
	Планування
	Організація
	Контроль

	
	
	               j
i
	1
	2
	3
	4
	5

	1
	Управління рухом персоналу:
 -механічним (чисельністю і структурою);

 - якісним (розвитком);
	1
	F(1.1)
	F(1.2)
	F(1.3)
	F(1.4)
	F(1.5)

	
	· 
	2
	F(2.1)
	F(2.2)
	F(2.3)
	F(2.4)
	F(2.5)

	2
	Управління трудовими процесами:

-поділом і кооперацією праці;
-нормуванням  і продуктивністю праці;
-охороною і безпекою праці.
	3
	F(3.1)
	F(3.2)
	F(3.3)
	F(3.4)
	F(3.5)

	
	· 
	4
	F(4.1)
	F(4.2)
	F(4.3)
	F(4.4)
	F(4.5)

	
	· 
	5
	F(5.1)
	F(5.2)
	F(5.3)
	F(5.4)
	F(5.5)

	3
	Мотивування-управління матеріальним і соціально-психологічним стимулюванням:

-витратами на утримання персоналу;

-матеріальним (економічим) стимулюванням, 
в т.ч. оплатою праці;

-соціально-психологічним та адміністративним  стимулюванням.
	6
	F(6.1)
	F(6.2)
	F(6.3)
	F(6.4)
	F(6.5)

	
	· 
	7
	F(7.1)
	F(7.2)
	F(7.3)
	F(7.4)
	F(7.5)

	
	· 
	8
	F(8.1)
	F(8.2)
	F(8.3)
	F(8.4)
	F(8.5)

	4
	Управління соціально-трудовими відносинами:

-договірними соціально-трудовими відносинами;
- соціальною інфраструктурою

-соціально-психологічним „кліматом” (комфортом) та інше.
	9
	F(9.1)
	F(9.2)
	F(9.3)
	F(9.4)
	F(9.5)

	
	· 
	10
	F(10.1)
	F(10.2)
	F(10.3)
	F(10.4)
	F(10.5)

	
	· 
	11
	F(11.1)
	F(11.2)
	F(11.3)
	F(11.4)
	F(11.5)


цілей організації; 4) соціальний розвиток колективу працівників, попередження і усунення міжгрупових і міжособистих конфліктів.

У відповідності до зазначених цілей у табл. 4.1 виділені  і нижче розкриті спеціальні функції управління персоналом.

4.2.1. Управління рухом персоналу – необхідними змінами в часі його складу (чисельності і структури) за основними трудовими характеристиками. Відповідність складу персоналу потребам організації забезпечується в основному завдяки „двосторонньому руху”: одні працівники звільняються або переводяться на іншу роботу в організації, інші наймаються на вакантні посади і вільні робочі місця. Такий рух називають механічним. Окрім цього відбувається якісний персональний рух працівників організації: професійне зростання і просування в службовій ієрархії (кар’єра), освоєння суміжних професій і зміна робочого місця тощо. Такий рух частіше називають розвитком персоналу, що є важливим чинником трудової активності працівників. Тому власники підприємств і менеджери зацікавлені в організації навчання працівників з метою підвищення їх кваліфікації і професійно-службового просування. Якщо на ринку праці є дефіцит (нестача) фахівців певної категорії, то організується їх підготовка на підприємстві, або в закладах професійної освіти на договірних засадах.

Звісно, що таким складним рухом необхідно управляти – збирати необхідну інформацію, аналізувати, планувати, організовувати і контролювати забезпечення потреб організації в працівниках різних категорій. Саме в цьому й полягає основний зміст спеціальної функції управління рухом персоналу. У відповідності до її змістовних складових ця функція може поділятися на детальніші (диференційовані) функції, а саме: а) управління механічним рухом персоналу – наймом і звільненням працівників; б) управління якісним рухом персоналу – навчанням і службово-професійним просуванням (кар’єрою) працівників.

Для оцінювання руху персоналу та ефективності управління відповідними процесами застосовується ряд показників. Рівень відповідності чисельного складу персоналу потребам організації (КВ.П.) – реалізації головної мети означеної функції – можна оцінити за такою формулою:
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 - число вакантних посад і вільних робочих місць (нестача працівників) за професіями і рівнями кваліфікації; 
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 - надлишок працівників за основними категоріями; 
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 - потреби організації в працівниках відповідних категорій.

В управлінській практиці застосовується також ряд спеціальних показників механічного руху персоналу, в тому числі:

· коефіцієнт обороту (КОБ.) – відношення числа прийнятих і звільнених працівників до середньої чисельності персоналу в певному періоді (місяці, кварталі, році);

· коефіцієнт плинності (КПЛ.) – відношення числа звільнених працівників за власним бажанням та за порушення договірних трудових відносин до середньої чисельності персоналу у відповідному періоді;

· коефіцієнт оновлення (К(ОН.)) – відношення числа звільнених до числа найнятих за певний період;

· коефіцієнт постійності – відношення числа працівників, які були на обліку, до середньооблікової чисельності;

· коефіцієнт стабільності (КСТ.) – відношення числа осіб, які не змінювали місце роботи в календарному періоді часу (зазвичай, впродовж року) до чисельності персоналу в кінці відповідного періоду.

Зростання показників КОБ і КПЛ та зменшення КСТ свідчать про погіршення управління персоналом організації і навпаки. Наприклад, зростання плинності персоналу (КПЛ.) свідчить або про незадовільний рівень зарплати, або про погіршення умов праці, в т.ч. соціально-психологічного „клімату”, або сукупності названих та інших чинників.

Загалом, в управлінні рухом персоналу необхідно дотримуватися таких принципів: 1) число працівників кожної категорії має відповідати поточним потребам організації (нестача або надлишок – небажані); 2) інтенсивність механічного руху має зменшуватися, а якісного – збільшуватися.
4.2.2. Управління трудовими процесами – сукупністю взаємозв’язаних робіт і операцій, спрямованих на виготовлення продукції або надання послуг. У вітчизняній практиці і спеціальній літературі основний зміст цієї функції зазвичай позначається словосполученням „організація праці”. Але в такій назві недооцінюються такі важливі складові управлінського процесу як облік, аналіз, планування і контроль.
Основою управління трудовими процесами є раціональний поділ
і кооперація праці. Поділ праці в межах організації полягає у визначенні для кожного працівника (відповідно до його трудових можливостей) робочого місця, кола його функцій і обов’язків, норм затрат робочого часу або норм обслуговування, послідовності і термінів виконання виробничих завдань. Оскільки виробничі ситуації і завдання змінюються практично щоденно, то управління відповідними процесами є постійним і неперервним.

Одночасно з поділом праці визначаються та реалізуються раціональні форми кооперації праці – взаємодії працівників у виконанні спільних завдань і реалізації загальних цілей. Навіть на порівняно невеликих підприємствах, де працює 50...100 осіб, трудові процеси охоплюють десятки видів робіт і сотні операцій, які мають виконуватися в певній послідовності у визначені терміни. У зв’язку з поділом праці, кожний робітник, або група робітників, образно кажучи, дає роботу іншим робітникам. Наприклад, верстатники, які виготовляють деталі стільців, дають роботу складальникам меблів, які в свою чергу дають роботу лакувальникам. Якщо з якоїсь причини верстатники запізняться з виконанням своєї роботи, припустимо на 4 години, то складальники і лакувальники залишаться на такий же час без роботи. Аби уникнути, або принаймні зменшити подібні втрати робочого часу необхідно планувати послідовність і тривалість виконання робіт і операцій конкретними виконавцями, а потім організовувати і контролювати реалізацію планових завдань. Для цього необхідно насамперед мати норми затрат робочого часу на окремі операції і роботи. Нормування – визначення норм часу і норм обслуговування – тісно пов’язане із створенням сприятливих організаційно-технічних умов праці на робочих місцях, в т.ч. санітарно-гігієнічних і соціально-психологічних. В процесі нормування виявляються резерви і розробляються заходи щодо підвищення продуктивності праці на робочих місцях.

Управління трудовими процесами значно спрощується при застосуванні бригадних форм кооперації праці. Бригада – це первинна ланка об’єднання працівників (зазвичай, робітників) для виконання спільних завдань на основі їх самоорганізації і загальної відповідальності за кінцеві результати – за кількість і якість виконаної роботи. За формами кооперації є два основні види бригад: 1) спеціалізовані – основані на простій кооперації праці, коли робітники певної професії об’єднуються для виконання однакових або подібних робіт (наприклад, бригада токарів); 2) комплексні – основані на складній кооперації, коли група робітників виконує комплекси різних робіт (наприклад: ремонтна бригада, окремі бригади пошиття жіночого одягу і чоловічих костюмів). Бригади доцільно створювати лише за певних умов – зокрема, коли неможливо або дуже складно передбачити трудомісткість окремих робіт і операцій та зкоординувати їх індивідуальне виконання окремими виконавцями (наприклад, при капітальних і середніх ремонтах машин і механізмів), або одноосібне виконання робіт фізично неможливе (наприклад, будівельно-монтажних робіт з підйомним краном). Тому лише при ретельному аналізі особливостей трудових процесів можна визначити, які роботи мають виконуватися індивідуально, а які бригадно, які форми бригадної кооперації доцільно впроваджувати на окремих ділянках виробництва.

Таким чином, у відповідності до викладеного змісту загальної цілі управління трудовими процесами в цій функції можна виділити такі відносно незалежні управлінські процеси: 1) нормування праці; 2) поділ і кооперація праці; 3) удосконалення праці на робочих місцях і їх обслуговування.

В аналізі і оцінюванні ефективності управління трудовими процесами застосовується ряд показників, в тому числі:

· коефіцієнт використання робочого часу – відношення фактичних затрат робочого часу (л-год.) до сумарного фонду часу (л-год.) персоналу організації (або окремих його категорій);

· коефіцієнт непродуктивних затрат робочого часу – частка затрат робочого часу на виконання робіт, які не відповідають професії або кваліфікації працівників;

· коефіцієнт (або процент) виконання норм часу (виробітку) – відношення нормативної трудомісткості виконаних робіт до сумарного фонду робочого часу робітників.

· частка науково обґрунтованих (достовірних) норм часу.

     4.2.3. Мотивування – управління  процесами стимулювання персоналу у відповідності до його індивідуальних потреб.
     В результаті реалізації вище викладеної спеціальної функції створюються лише передумови використання трудового потенціалу (трудових можливостей) найнятих працівників. Трудова діяльність персоналу і її результативність залежить від того, наскільки задовольняються його потреби, від сили впливу сукупності обраних матеріальних і соціально-психологічних стимулів. (див. рис.4.1)
Для задоволення потреб найманих працівників потрібні певні кошти. Кошти у грошовому  вираженні, які витрачаються на стимулювання працівників організації, називаються витратами на утримання персоналу  (скорочено – витрати на персонал, або на робочу силу). Такі витрати є основною складовою собівартості продукції чи послуг. З одного боку, для здешевлення і підвищення конкурентноздатності продукції чи послуг, необхідно зменшувати ці витрати. З іншого боку, такі витрати мають бути достатньо великими для належної винагороди працівників за кількість і якість праці. У зв'язку з таким протиріччям, необхідно знаходити „золоту середину” - оптимальну величину і структуру витрат на утримання персоналу з урахуванням особистих потреб працівників, попиту і пропозиції на ринку праці.

Структурними складовими витрат на утримання персоналу є видатки:

1) на оплату праці (на зарплату) – регулярні винагороди за кількість і якість праці кожного працівника;

2) на професійне навчання з метою підвищення кваліфікації або освоєння необхідної професії;

3) на додаткове пенсійне забезпечення (окрім обов'язкового страхування у відсотках зарплати);

4) на побутові послуги в межах і за межами підприємства (харчування, медичне і санітарно-гігієнічне обслуговування, житлові допомоги тощо);

5) на заходи і програми в галузі культури і спорту, фізичного і психологічного оздоровлення (реабілітації здоров'я) та інше.

Сумарні витрати на утримання персоналу залежать від вартості робочої сили на ринку праці, на яку окремий роботодавець не може істотно вплинути. Внутрішніми резервами підприємства щодо посилення стимулюючої ролі цих витрат є удосконалення їх структури (за означеними напрямами) і раціональне витрачання відповідних коштів пропорційно кількості і якості праці кожного з найманих працівників з урахуванням їх персональних потреб.

Основною і найважливішою складовою зазначених витрат є системна оплата праці. Зарплата є основним джерелом грошових доходів найманих працівників (більше 90%) і загалом населення України (майже 60%). Вона може бути у грошовій і зрідка - у натуральній формі. Зарплата у грошовій формі є основним й „універсальним” стимулом продуктивності праці, оскільки людина (працівник) може самостійно визначати й задовольняти за отримані гроші найактуальніші для неї потреби – і матеріальні, і духовні. Натуральна оплата праці (у формі певних товарів і послуг), яка застосовується в окремих випадках замість грошової винагороди, обмежує можливості людини у виборі таких товарів і послуг, які є найважливішими для задоволення її потреб.

Мотиваційна ефективність зарплати залежить від вибору і застосування раціональних систем оплати праці (див. розд. 3.3.) – таких, які забезпечують пряму залежність величини зарплати від кількості і якості праці. Одна й таж система (наприклад, пряма відрядна) може бути високоефективною для оплати одних робіт і малоефективною або неможливою у застосуванні до інших робіт.

Інші витрати (п.п. 2...5) спрямовуються на додаткове стимулювання  персоналу – переважно на такі потреби окремих працівників, задоволення яких за рахунок зарплати є неможливим або менш ефективним. Наприклад, „безплатне” навчання  робітників на підприємстві з метою підвищення їх кваліфікації чи освоєння суміжної професії є ефективнішим (і для роботодавця, і для працівника),  ніж платне навчання в закладі професійно-технічної освіти з „відривом від виробництва”..

Якщо зарплата є загальним мотивом для всіх працівників, то ті чи інші додаткові стимули мають мотиваційну силу стосовно окремих категорій працівників і обираються залежно від їх особистих  потреб. Наприклад, переважно для молодих фахівців важливими мотивами є наявність гуртожитку, спортивного комплексу. Для працівників старшого віку актуальнішим є додаткове пенсійне забезпечення, яке, до речі, за чинним в Україні законодавством є вигіднішим, ніж додаткові витрати на зарплату. На жаль, останнім часом додаткове стимулювання в Україні недооцінюється і є мізерним, а на багатьох підприємствах відсутнє.

Як видно з вище наведеного, мотивування персоналу є досить складним і неперервним  процесом, яким необхідно вміло управляти: обліковувати кількість і якість праці та відповідні витрати; вивчати й аналізувати трудові можливості і потреби персоналу, ефективність обраних систем оплати праці та інших форм матеріального й соціально-психологічного стимулювання; планувати зміни, спрямовані на підвищення продуктивності праці і економічне витрачання коштів; контролювати стимулювання, в т.ч. оплату праці персоналу, та інше. Цю управлінську функцію можна умовно розділити на дві „паралельні”: 

1) загальне управління витратами на утримання персоналу – фінансове бюджетування;

2) управління оплатою праці та іншими формами поточного стимулювання персоналу.

Основним показником ефективності реалізації спеціальної функції „мотивування” є співвідношення темпів зростання витрат на утримання персоналу (в т.ч. зарплати) і продуктивності праці. Якщо, наприклад, в порівнянні з минулим роком в поточному році середні витрати на одного працівника  збільшилися на 20% (в 1,2 рази), а продуктивність праці на 10% (в 1,1 раза), то це свідчить про незадовільну роботу виконавців цієї управлінської функції.

     4.2.4. Управління соціально-трудовими відносинами – соціальним захистом персоналу, умовами ділового партнерства і безпеки праці. Соціально-трудовими називають відносини між окремими особами (міжособові), соціальними і професійними групами (міжгрупові), які зумовлені спільною трудовою діяльністю. З поглибленням поділу праці підвищується значимість ділового партнерства – взаєморозуміння і ефективної взаємодії працівників у виконанні спільних завдань і досягненні загальних цілей. Протилежністю партнерства є конфлікти, які проявляються у різних формах протистояння: страйку* й локауту*, саботажу* й бойкоту*, протестного звільнення з роботи тощо. Основними причинами  прихованого чи відкритого протистояння є несправедлива оплата  і невміла організація праці, нечіткий розподіл виробничих і управлінських функцій, брутальне або неповажне ставлення до особистості працівника з боку власників і менеджерів підприємства, міжособова соціально-психологічна несумісність „партнерів” тощо. Для багатьох працівників ці причини загострюються на тлі сімейних соціально-побутових проблем та несправедливого розподілу в суспільстві матеріальних і духовних благ.

Основою партнерства є трудове законодавство (зокрема, Кодекс законів про працю), система тарифних угод (див. розд.3.4.), а також колективні та індивідуальні договори між роботодавцями і найманими працівниками. В колективному договорі визначаються зобов'язання обох сторін – роботодавця і найманих працівників - стосовно: оплати праці, інших винагород і послуг з боку роботодавця; режиму праці і відпочинку; покращення безпеки і охорони праці; розвитку соціальної інфраструктури (розбудови гуртожитків, санаторіїв і профілакторіїв, дошкільних дитячих закладів тощо) та інших соціальних гарантій. Індивідуальні договори укладаються лише з окремими працівниками – зазвичай з керівниками і провідними фахівцями, умови найму яких конкретизуються і персоніфікуються.

З виконанням договірних умов з боку роботодавця тісно пов'язаний розвиток соціальної інфраструктури в межах і за межами підприємства, заходи і програми охорони та безпеки праці.

Загалом, в управлінні соціально-трудовими відносинами можна виділити такі диференційовані управлінські функції (табл. 4.1):      а) управління договірними соціально-трудовими відносинами;        б) управління розвитком соціальної інфраструктури; в) управління безпекою і охороною праці; г) управління соціально-психологічним „кліматом” в організації.

Оцінити ефективність виконання цих функцій можна порівнюючи відносний рівень зарплати і плинності персоналу. Якщо в порівнянні з іншими підприємствами (чи з минулими роками)  попри високий рівень зарплати працівники „втікають” з підприємства (висока плинність і нестабільність), це свідчить про негаразди у соціально-трудових відносинах і про незадовільне управління ними. Про негаразди у цій сфері свідчить також високий рівень травматизму і захворювань, втрат робочого часу, зумовлених груповими конфліктами, тощо.

4.3.  Організація управління персоналом

Організація управління полягає у визначенні виконавців управлінських функцій, їх підпорядкованості (ієрархії) і взаємодії на основі раціонального поділу і кооперації управлінської праці. 

На малих підприємствах функції управління персоналом виконуються в основному керівником організації, або його помічником чи заступником в кадрових справах. На середніх і великих підприємствах створюється спеціальна служба управління персоналом – окремий підрозділ в організаційній структурі управління підприємством (див. рис. 2.1.).

На таких підприємствах число фахівців, безпосередньо зайнятих управлінням персоналом, складає 2...5% загальної чисельності найманих працівників, або 15...25% загального числа адміністративно-управлінського персоналу підприємства. Окрім цього, в більшій чи меншій мірі беруть участь в управлінні персоналом керівники інших підрозділів підприємства. Навіть у тих випадках, коли є дві-три особи, на яких покладено управління персоналом, виникає необхідність чіткого розподілу між ними управлінських функцій і їх підпорядкованості вищому керівнику, який  координує їх взаємодію. При великій чисельності працівників служби персоналу створюються в ній структурні підрозділи – групи, бюро чи відділи, керівники яких несуть відповідальність за ефективність виконання закріплених за ними управлінських функцій.

Перелік і підпорядкування структурних підрозділів (груп, бюро...) можуть бути різними. Але в будь-якому випадку всі управлінські функції, зазначені в табл. 4.1, мають бути розподілені між структурними підрозділами служби, а в кожному підрозділі між його відповідальними працівниками.

На основі матриці управлінських функцій (табл. 4.1.) можна виділити групи елементарних функцій (по горизонталі чи вертикалі) і закріпити (делегувати) їх виконання  відповідними підрозділами служби персоналу. У світовій практиці домінує групування і делегування функцій підрозділам за об'єктами  управління – за стрічками матриці в табл. 4.1. Так, якщо в управлінні персоналом підприємства зайнято більше 40 осіб, то можна виділити 4 підрозділи (відділи), кожний з яких буде виконувати одну з розглянутих вище спеціальних функцій. При такому (горизонтальному) розподілі є можливість оцінювати ефективність роботи підрозділів за кінцевими результатами – за показниками, які наведені при розгляді спеціальних функцій.

Однак організаційні структури управління персоналом на підприємствах істотно відрізняються. По-перше, в зарубіжній практиці загальною тенденцією є концентрація (зосередження) всіх функцій управління, які стосуються  праці і задоволення потреб працівників, в окремій службі персоналу (фр. – Service de personelle). У вітчизняній практиці зберігається з радянських часів  звуження і розпорошення  „турбот про трудящих” між різними управлінськими підрозділами підприємства: „відділом кадрів”, який займається переважно реєстрацією і обліком руху персоналу та підготовкою „кадрів”; „відділам праці і заробітної плати” з функціями аналізу і планування чисельного складу персоналу та організації оплати праці; „відділом соціального розвитку” (на окремих підприємствах) та „відділом охорони праці”. Названі відділи підпорядковуються як правило різним керівникам (заступникам директора) і, таким чином, не забезпечується усестороння турбота про людину як особистість – про її можливості й потреби. 
Зазначені та інші проблеми управління персоналом покликана розв’язувати нова генерація фахівців спеціальності „Управління персоналом і економіка праці”.

Контрольні завдання самопідготовки
А. Вправи

    Вправа 1. Виділити коректні логічні словосполучення:

1) мотивація робочої сили;

2) потреби робочої сили;

3) стимулювання людського капіталу;

4) мотивування персоналу; 

5) персонал регіону;

6) потреби персоналу;

7) потреби трудових ресурсів;

8) потреби людського капіталу;

9) наукові кадри регіону;

10) трудові ресурси регіону;

11) персонал м. Рівне;

12) ринок персоналу;

13) ринок робочої сили;

14) безробіття персоналу;
                  п)   офіцерські кадри;

                  р)   персонал організації;

                  с)    використання персоналу;

                  т)   використання робочої сили;

                  у)   навчання робочої сили;
ф)  кваліфікація людського капіталу;

х)   кваліфікація кадрів;

ц)   кваліфікація персоналу;

ш)   використання людського капіталу
щ)   людський капітал регіону.
    Вправа 2. Виділити спеціальні функції управління персоналом:

1) планування праці персоналу;

2) управління рухом персоналу;

3) організація праці персоналу;
4) облік праці і втрат на персонал;
5) управління соціально-трудовими відносинами;
6) аналіз праці персоналу;

7) мотивування персоналу;

8) управління трудовими процесами.
    Вправа 3. Виділити показники руху персоналу – коефіцієнти:
а)  виконання норм обслуговування;

б)  плинності кадрів;

в)  продуктивності;
г)  зайнятості;

д)  стабільності;

е)  обороту за звільненням;
є)   обороту за наймом;

ж)   використання робочого часу;

з)   виконання норм праці;
і)   оновлення персоналу;
к)   постійності персоналу.
    Вправа 3.  Виділити спеціальні структурні  підрозділи (відділи чи бюро) середніх і великих підприємств, які зазвичай виконують функції управління персоналом:
а)     виробничо-диспетчерський;

б)     планово-економічний;
в)     фінансово-економічний;
г)     праці й заробітної плати;
д)     кадрів;

ж)    охорони й безпеки праці;
е)     соціального розвитку;

є)     загальний відділ;
і)       бухгалтерія.
Б. Задачі

    Задача 1. Визначити на наступний місяць: а) чисельність необхідних робітників; б) видатки на заробітну плату за тарифними ставками почасової оплати; в) середню зарплату робітників.

	№

з/п
	Показники
	Види  продукції

	
	
	А
	В
	С

	1.
	Трудомісткість одиниці продукції, 

л-год./шт.
	40
	30
	42

	2.
	Обсяги виробництва продукції за місяць, шт./міс.
	100
	300
	500

	3.
	Середня годинна тарифна ставка, грн./год.
	4,2
	5,0
	4,5

	4.
	Місячний фонд робочого часу одного робітника
	F=170 л-год./міс.


Схема розв’язку 
Планова трудомісткість місячного випуску продукції:

Т = 40*100 + ...= ? (л-год/міс)

Число необхідних робітників:

L = T /F = ? (осіб)

Видатки на зарплату робітників:

ЗР = 4,2*40*100 +...= ? (грн/міс)
Середня тарифна місячна зарплата робітника:


[image: image47.wmf]З

-

 = ЗР / L = ? (грн./люд-міс)
Резюме: від яких величин залежить зарплата найнятих робітників?

     Задача 2. За наведеними в таблиці даними визначити і порівняти показники механічного руху персоналу.

Динаміка механічного руху персоналу і зарплати

	№

з/п
	Показники
	Поз

наче

ння
	2006 р.
	2007 р.

	
	
	
	Цех 1
	Цех 2
	Цех 1
	Цех 2

	1.
	А. Абсолютні показники
	
	
	
	
	

	
	а) на початок року
	L(0)
	240
	290
	260
	310

	
	б) на кінець року
	L(к)
	260
	310
	280
	330

	
	в) особи, які працювали упродовж року
	L(с)
	200
	240
	224
	250

	2.
	Число працівників, які вибули упродовж року, в т.ч. за причинами:
	( L(в)
	40
	50
	36
	60

	
	а) закінчення чинності трудової угоди;
	( L(в)у
	4
	5
	3
	5

	
	б) вихід на пенсію, призив на військову службу
	( L(в)п
	6
	10
	8
	7

	
	в) за власним бажанням
	( L(в)б
	20
	30
	15
	40

	
	г) за порушення трудової дисципліни
	( L(в)д
	10
	5
	10
	8

	3.
	Число прийнятих працівників
	( L(п)
	60
	70
	56
	80

	
	Б. Відносні показники руху персоналу – коефіцієнти:
	
	
	
	
	

	1
	Коефіцієнт обороту:
	
	
	
	
	

	
	а) за наймом;
	К(+)
	
	
	
	

	
	б) за звільненням;
	К(-)
	
	
	
	

	
	в) загального обороту;
	К(о)
	
	
	
	

	2
	Коефіцієнт плинності:
	К(п)
	
	
	
	

	3
	Коефіцієнт заміщення
	К(з)
	
	
	
	

	4
	Коефіцієнт стабільності
	К(с)
	
	
	
	

	5
	Кофіцієнт оновлення
	К(он)
	
	
	
	


      Резюме: в якому цеху і що, на вашу думку, спричинило надмірну плинність і нестабільність персоналу?

В. Питання для самоконтролю
1. Колективні (системні) характеристики персоналу

    організації?

2. Індивідуальні характеристики персоналу?

3. За якою ознакою персонал поділяється на робітників і 

    службовців?

4. Основні ознаки класифікації персоналу?

5. З якою метою виділяються категорії персоналу за

    основними ознаками класифікації?

6. Загальні і спеціальні функції управління персоналом?

7. Які показники механічного руху персоналу свідчать про

    позитивні зміни, а які – про негативні?
8. Які зміни відносяться до якісного руху персоналу?

9. Які види стимулів застосовуються для трудової мотивації

    персоналу?

10.Основні види витрат на утримання персоналу?

11.Що означає „управління трудовими ресурсами”?

12.Які і для чого розробляються норми праці?

13.Що відноситься до соціальної інфраструктури 

    підприємства?

14.В яких формах проявляються конфлікти персоналу?

15.Що і з якою метою визначається в колективному договорі 

    підприємства?

Г. Теми рефератів

1. Сутність управління персоналом.

2. Керована і керуюча підсистеми управління персоналом.

3. Система  функцій управління персоналом.

4. Управління механічним рухом персоналу.

5. Управління розвитком  (якісним рухом) персоналу.

6. Витрати на утримання персоналу („робочої сили”).

7. Мотивування (мотивація) персоналу.

8. Економічне (матеріальне) стимулювання персоналу.

9. Соціально-психологічне стимулювання персоналу.

10. Управління соціальним розвитком персоналу.

11. Конфлікти і партнерство персоналу.

12. Колективний договір: зміст і призначення.

Тести для самоконтролю знань до змістового модуля 

МЗ – 2

Вибрати найточнішу відповідь.

1. Основним предметом вивчення персоналу є:

1) працездатність і кваліфікація;

2) трудові можливості і доходи;

3) трудові можливості і потреби;

4) продуктивність праці  і зарплата.

2. За чинним в Україні законодавством до трудових ресурсів відносяться працездатні жінки у віці:

1) від 15 до 55 років;

2) від 15 до 65 років;

3) від 16 до 55 років;

4) від 15 до 70 років.

3. Норма часу – це:

а)   визначена тривалість робочого дня;

б) визначена в законодавстві кількість годин роботи впродовж
       тижня;

в)   визначений час початку і закінчення робочого дня;

г)    визначені затрати робочого часу на одиницю роботи;

4. Тарифний коефіцієнт – це співвідношення:

а)  фактичної зарплати і тарифної ставки;

б)  тарифної ставки вищого кваліфікаційного розряду і найнижчого
      розряду;

в)  фактичної і законодавчо визначеної мінімальної зарплати;

г)  тарифних ставок керівника і підлеглого.

5. При відрядній оплаті праці зарплата робітника залежить від:

а)  якості праці і кількості роботи в натуральному вираженні;

б)  кваліфікації робітника і фактичних затрат робочого часу;

в)  якості і тривалості праці;

г)  затрат робочого часу і умов праці.
6. При почасовій оплаті праці зарплата робітника залежить від:

а)  якості праці і кількості роботи в натуральному вираженні;

б)  кваліфікації робітника і фактичних затрат робочого часу;

в)  якості і тривалості праці;

г)  затрат робочого часу і умов праці.

7. Виділити перелік колективних (системних) характеристик персоналу:

а)  чисельність, кваліфікація і здоров’я;

б)  професія, кваліфікація, партнерство;

в)  професійна і кваліфікаційна структура;

г) чисельність, структура, кооперація праці.

8. Виділити індивідуальні трудові характеристики персоналу:

а)  кваліфікація, вік, посада;

б)  професія, кваліфікація, здоров’я;

в)  професія, кваліфікація і партнерство;

г)  поділ і кооперація праці.

9.  Виділити перелік загальних функцій управління персоналом:

а)  облік, аналіз і планування, організація і контроль;

б)  підбір кадрів, організація праці і зарплати, соціальний розвиток;

в)  планування й організація праці і заробітної плати;

г)  формування і мотивація персоналу для реалізації загальних цілей 

     організації.

10. Виділити перелік процесів, управління якими відноситься до

      спеціальних управлінських функцій:

а)  підбір і атестація кадрів, організація і мотивація праці,

      соціальний розвиток колективу;

б) рух персоналу, мотивування, трудові процеси, соціально-трудові 

    відносини;

11.  Планування й організація оплати праці відносяться до спеціальної функції:

а)  управління трудовими процесами;

б)  управління соціально-трудовими відносинами;

в)  управління трудовими мотивами;

г)  управління договірними відносинами.
Література:

основні джерела: 4
додаткові джерела:

15 (с. 216 – 218, с. 421 - 422) 
Генеральний директор
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Рис.  2.1   Приклад організаційної структури управління промисловим підприємством (з чисельністю персоналу більше 2 тисяч осіб)





інвестиційний





інвестиційний





енерго еханічний








(  Правильні відповіді на тестові запитання, вправи та задачі знаходяться вкінці курсу.


* J.Meleze. La gestion par les systémes. – Paris : Editions Hommes et Techniques, 1976, p.9. 


*Позначення: ВК -  відділ кадрів; ВПЗ – відділ праці і зарплати; ВСР – відділ соціального розвитку; ФЕВ – фінансово-економічний відділ; ВМТП – відділ матеріально-технічного постачання; ВМЗ – відділ маркетингу і збуту; ВДВ – виробничо-диспетчерський відділ; ВГМ – відділ головного механіка; ВТК – відділ технічного контролю; ЗВ – загальний відділ (канцелярія); ЮВ – юридичний відділ; ІОЦ – інформаційно-обчислювальний центр.


* Petit Larousse en couleurs/ Dictionnaire encyclopédique pour tous. – Paris: Librairie Larousse, 1972, p.541.


* Управління об’єктами різної природи є предметом кібернетики – спеціальної галузі знань, заснованої в середині минулого століття 


Н. Вінером.


( У Державному класифікаторі професій України замість категорій "спеціалісти" введено 2 категорії (спірно): "професіонали" і "фахівці".


* Аудит – в даному контексті спеціальні обстеження (ревізія) соціально-психологічних, правничих, організаційних та економічних аспектів управління персоналом та розробка рекомендацій для усунення виявлених недоліків


* Страйк – організоване припинення роботи основної частини найманих працівників певної організації чи соціально-професійної групи; локаут – (англ. – Lock out – зачиняти двері) – закриття підприємства і звільнення працівників; саботаж -  (фр. Sabotage – гальмування) – свідоме приховане заважання  ефективній діяльності, заподіяння шкоди; бойкот – (від імені англійського  орендодавця – Бойкот) – повне або часткове припинення відносин з певною особою чи організацією в знак протесту (наприклад, відмова від виконання робіт, на які зменшені розцінки оплати праці, або у зв’язку з недотриманням норм безпеки праці).
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