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Вступ
В умовах трансформаційної економіки особливого значення набувають питання підготовки фахівців у галузі управління персоналом підприємств та організацій для народного господарства України.
При цьому велика роль не тільки використовуваного зарубіжного, а й наявного накопиченого досвіду вітчизняними структурними підрозділами за роки переходу нашої держави до ринкових відносин.
Робота з персоналом — найважливіша функція управлінської діяльності менеджера. Серед багатьох проблем кадрової роботи найбільш насущними є:
-
науковий підхід до організації управління персоналом;
-   розробка   методик   проведення   якісного   відбору   претендентів   на відповідні посади;
·   кваліфіковане узгодження кадрової політики зі стратегічними цілями організації;
·    аналіз і оцінка роботи персоналу і т.д.
Перетворення форм і методів управління в підприємницьких структурах, спрямоване на розвиток підприємливості і творчості, стане ефективним у тому випадку, якщо буде здійснюватися кадрами, здатними на високому професійному рівні вирішувати завдання управління персоналом фірм, скеровувати трудовий потенціал працівників на досягнення мети організації.
В останнє десятиріччя управління виробництвом і персоналом стало видом професійної діяльності, а управлінський персонал — одним із основних. Менеджери підприємства разом із службою персоналу створюють одну команду, яка займається розвитком людських ресурсів. 
Ця команда вирішує одну важливу проблему — проблему управління персоналом. Ця функція дещо відрізняється від функцій традиційних відділів на наших підприємствах. Суть управління людськими ресурсами заключається в тому, що людей розглядають як цінність компанії, яку здобуто в конкурентній боротьбі, і її потрібно розвивати, мотивувати, щоб досягти стратегічних цілей організації.
Сучасне виробництво дедалі більше вимагає від працівників якостей, які не тільки не формувались в умовах поточно-масового виробництва, а й спеціально зводились до мінімуму, що дозволяло спрощувати працю та зде​шевлювати вартість робочої сили. До таких якостей відноситься високопрофесійна майстерність, здатність приймати самостійні рішення, нави​ки колективної взаємодії, відповідальність за якість продукції, знання техніки та організації виробництва. В даний час однією із характерних рис є залежність виробництва від якості робочої сили, форм її використання, рівня залучення до справ управління підприємством. Управління персоналу набуває все більшого значення як фактор підвищення конкурентоспроможності та перспективного розвитку підприємства.
І. Теоретичний розділ.
1.1. Суть, завдання і основні принципи управління персоналом
Результати діяльності багатьох підприємств і накопичений досвід їхньої роботи з кадрами свідчить, що формування виробничих колективів, забезпечення високої якості кадрового потенціалу є вирішальними факторами ефективності виробництва і конкурентоспроможності продукції. Проблеми в галузі управління персоналом у найближчій перспективі будуть постійно перебувати в центрі уваги менеджерів.
Персонал — найбільш складний об'єкт управління в організації, оскільки, на відміну від речових факторів виробництва, є живим, має можливість самостійно приймати рішення, діяти, критично оцінювати пред'явлені до нього вимоги, має суб'єктивні інтереси і т.п. Персонал є мотором будь-якої організації. Часто керівники основну увагу приділяють фінансовим, виробничим питанням, проблемам матеріально-технічного забезпечення чи збуту готової продукції, не приділяючи при цьому достатньої уваги людям, які забезпечують роботу організації в усіх напрямках. Ці помилки занадто дорого обходяться. Без людей немає організації. Без потрібних людей жодна організація не зможе досягти своєї мети і вижити.
У сучасних умовах корінним чином змінилася роль людини у виробництві. Людина є не тільки найважливішим елементом виробничого процесу на підприємстві, а й головним стратегічним ресурсом компанії в конкурентній боротьбі. Які б не були прекрасні ідеї, новітні технології, найсприятливіші зовнішні умови, без добре підготованого персоналу високоефективної роботи домогтися неможливо. У зв'язку з цим управління персоналом зазнало радикальних змін. Усталюється новий погляд на робочу силу, як на один із ключових ресурсів економіки, як на "людський капітал". Під ним розуміється форма вираження продуктивних сил людини, що входить у систему соціально-орієнтованої змішаної економіки як провідний фактор виробництва. Під впливом об'єктивних і суб'єктивних обмежень цей новий вид капіталу формує потенціал людини, тобто сукупність того, що людина може використовувати для досягнення цілей і задоволення потреб. Люди в даний час розглядаються вже не як кадри, а як людські ресурси, їхня цінність як фактора успіху увесь час зростає. У результаті поступово стала формуватися система управління людськими ресурсами, що заміняє систему управління кадрами. Вона покликана зіграти ключову роль у забезпеченні умов конкурентоспроможності і довгострокового розвитку організації. Дана система заснована на концепції людських ресурсів, що визнає необхідність капіталовкладень у формування і розвиток людських ресурсів. На-відміну від концепції управління персоналом, ця концепція виправдовує економічну доцільність витрат, пов'язаних із залученням якіснішої робочої сили, її безперервним навчанням, підтримкою в працездатному стані і навіть створен​ням умов для повнішого виявлення можливостей і здібностей, закладених в особистості, з подальшим їх розвитком. Вкладення в людські ресурси стають довгостроковим фактором конкурентоспроможності і виживання фірми. У зв'язку з цим затрати, пов'язані з персоналом, розглядаються вже не як прикрі втрати, а як інвестиції в людський капітал — основне джерело прибутку.
Таким чином, під управлінням персоналом розуміється система взаємозалежних організаційно-економічних та соціальних заходів для створення умов щодо нормального функціонування, розвитку й ефективного використання потенціалу робочої сили на рівні організації. Обов'язковою умовою при цьому повинне бути органічне поєднання управління персоналом з концепцією розвитку організації.
Формування концепції управління людськими ресурсами. Класичний підхід до управління персоналом одержав назву Управління кадрами. Він характеризується орієнтацією на авторитарний стиль керівництва людьми; прагненням до мінімізації витрат на залучення, підвищення кваліфікації кадрів, розв'язання соціальних питань; використанням переважно грошових стимулів;  індивідуальною організацією праці та її твердою регламентацією; зосередженістю кадрових служб виключно на роботі з документами, що не виходить за рамки фіксації процесів наймання, переміщення і звільнення, планування потреби в кадрах відповідно до завдань виробничих планів.
Усе управління персоналом у таких умовах зосереджується у відділі кадрів і спрямоване на те, щоб забезпечити наявність потрібних людей у потрібний час у потрібних місцях і звільнити організацію від непотрібної робочої сили. Водночас управління людьми являє собою самостійну функцію, здійснювану безпосередньо лінійними керівниками незалежно від кадрових служб. Однак, як уже відзначалося, існує стійка тенденція руху від управління кадрами до управління людськими ресурсами, при цьому вона харак​теризується такими змінами в діяльності кадрових служб:
· переходом від відбору і розміщення кадрів до участі у формуванні стратегії бізнесу й організаційних змін;
· наданням допомоги лінійному керівництву;
· професіоналізацією сфери управління персоналом і скороченням у ній ролі технічних виконавців;
· участю у формуванні і реалізації політики соціального партнерства;
· орієнтацією на розвиток людських ресурсів у тісному зв'язку з цілями організації,   із  забезпеченням  її  кваліфікованими,   всебічно  розвинутими й освіченими працівниками.
Управління людськими ресурсами — головна функція будь-якої організації. У рамках концепції управління людськими ресурсами персонал зрівняний з основним капіталом; витрати на нього розглядаються як довгострокові інвестиції; кадрове планування переплітається з виробничим, і працівники стають об'єктом корпоративної стратегії. Активно впроваджується групова організація праці, у зв'язку з чим робиться акцент на створення команди, на розвиток здібностей людей і формування корпоративної культури. Кадрові служби вирішують організаційні й аналітичні питання, а також надають   підтримку   лінійним   керівникам   з   метою   полегшити   адаптацію працівників у компанії. У концепції людських відносин стверджується, що людина сьогодні прагне, по-перше, до способу існування в соціальному зв'язку з іншими людьми і, по-друге, — як частина цього — до економічної функції, що потрібна групі й цінується нею. Таким чином, управління людськими ресурсами спрямоване на розв'язання принципово нових, довгострокових завдань, на підвищення економічної та соціальної ефективності роботи організації, підтримку її балансу із зовнішнім середовищем.
Принципи   побудови   і  завдання   концепції управління   персоналом   До головних завдань системи управління персоналом сьогодні належать:
-
забезпечення організації кваліфікованими кадрами;
-   створення   необхідних  умов  для   ефективного   використання   знань, навичок і досвіду працівників;
·    удосконалювання системи оплати праці і мотивації;
·    підвищення задоволеності працею всіх категорій персоналу;
·  надання працівникам можливостей для розвитку, підвищення кваліфікації і професійного росту; стимулювання творчої активності;
· формування і збереження сприятливого морально-психологічного клімату;

-    удосконалювання методів оцінки персоналу; 
-    управління внутрішніми переміщеннями і кар'єрою працівників;
-    участь   у   розробці   організаційної   стратегії   (у   майбутньому   передбачається трансформація корпоративної стратегії в стратегію управління людськими ресурсами).
Принципами побудови сучасної системи управління персоналом вважаються:
-
     ефективність відбору і розміщення працівників;
-
     справедливість оплати праці і мотивації;
-
     професійний ріст працівників відповідно до результатів праці, кваліфікації, здібностей, особистих інтересів, потреб організації;
-      швидке й ефективне розв'язання особистих проблем.
Нове управлінське мислення і створення концепції розвитку підприємства Обличчя сучасного керівника визначають уявлення про працю і системи мотивації, що випливають з них, ставлення працівників до роботи. Мінливі уявлення про зміст і характер праці, вільний час і якість життя висувають нові вимоги до управління кадрами. Особливо зростає актуальність підготовки управлінських кадрів усіх рівнів. Практика показує: немає поганих підприємств, фірм, немає поганих колективів, є погані керівники. Можна навести тисячі прикладів, коли у підприємства, яке ледве трималося на плаву, з'являлося друге дихання і воно починало ефективно працювати, тільки завдяки тому, що його очолив талановитий менеджер.
Підприємства зуміють вижити у жорсткій конкурентній боротьбі, якщо їхній керівний персонал зможе правильно і вчасно оцінювати навколишній світ і тенденції суспільного розвитку. Успішне управління кадрами насамперед ґрунтується на систематичному обліку й аналізі впливу навколишнього світу, адаптації виробництва до зовнішніх впливів. Відбуваються розширення і поглиблення функцій управління робочою силою всіх категорій. Основного значення набувають стратегічні питання управління персоналом, перетворення його в цілісну систему У процесах управління персоналом з'являється необхідність організації мислення і дій усіх працівників з урахуванням потреб партнерів по ринку. У рамках нового управлінського мислення будь-яка ви​робнича система розглядається як соціально-технічна. У будь-якій організації постійно взаємодіють дві підсистеми: технічна, що є органічною єдністю фізичного і людського капіталу та соціальна, яка включає усі форми морального і матеріального стимулювання праці, стиль управління, участь робітників та службовців у процесі прийняття управлінських рішень. Дані підсистеми визначають основу кадрової політики, що у свою чергу цілком поєднується з концепцією розвитку підприємства, у рамках якої виділяють три її найважливіші частини:
-   фінансово-економічна   концепція,   що   враховує   основні   аспекти грошових ресурсів;
·     соціальна концепція, пов'язана з розвитком і задоволенням потреб людини;
·     виробнича концепція, пов'язана з інформацією про попит споживачів, стан ринку, тенденції його розвитку і т.д.
Соціально-економічні складові нової кадрової політики Кадрова політика за останні роки зазнала серйозних змін. Дефіцит кваліфікованої робочої сили, здатної працювати в нових умовах, спричинив відмову від розуміння роботи з кадрами як лише адміністративної роботи. Виникла необхідність ширшого обліку мотиваційних процесів. Складається комплексне розуміння кадрової політики як єдності таких заходів:
-
забезпечення всіх ділянок виробництва необхідною робочою силою;
-   створення   мотивації  працівника  на високопродуктивну, ефективну роботу.
Кадровою політикою починають займатися всі рівні управління фірми: її вище керівництво, начальники підрозділів, кадрова служба. Мета кадрової політики у своїй структурі включає:
1. Мету, пов'язану з відносинами підприємства з навколишнім світом (ринок праці, охорона навколишнього середовища, взаємини з державною і місцевою владою, профспілками і т.п.).
2. Мету, реалізація якої спрямована на поліпшення відносин підприємства зі своїми працівниками (участь їх в управлінні підприємством, удосконалення стилю управління,  поглиблення  професійних знань,  розв'язання  соціальних питань і т.п.).
Економічні цілі припускають максимізацію прибутку і мінімізацію витрат. З точки зору інтересів усього суспільства неухильне слідування економічним цілям окремого підприємства може відповідати соціальним цілям суспільства.
Під соціальними цілями потрібно розуміти очікування, потреби, інтереси і вимоги-працівників стосовно підприємства. Задоволення соціальних цілей виражається      індивідуально      в      задоволеності      роботою,   обумовленій принциповим поліпшенням матеріальних і нематеріальних умов праці на підприємстві. Існує навіть поняття соціальне управління, суть якого в пріоритетному створенні сприятливих умов життя людей і послідовному поліпшенні, удосконалюванні цих умов.
У світовій теорії і практиці менеджменту існують дві концепції соціальної ролі бізнесу та соціальної відповідальності фірм. Розбіжність ґрунтується на неоднакових підходах до розуміння цілей організації. За однією з цих концепцій, організація повинна переслідувати тільки економічні цілі, її соціальна відповідальність зводиться до максимізації прибутку. Виконуючи економічну функцію, бізнес забезпечує роботу для членів суспільства, а також дивіденди для акціонерів і в цьому полягає його соціальна роль. Відповідно до іншої концепції бізнес не повинний обмежуватися економічними цілями; він зобов'язаний враховувати людські і соціальні аспекти впливу своєї діяльності на працівників, споживачів і місцеве співтовариство. З цього погляду бізнесмени несуть соціальну відповідальність перед власними працівниками і перед суспільством, покликані домагатися динамічної рівноваги між економічними і соціальними інтересами та завданнями сучасної організації.
Останнім часом на передній план вийшла концепція соціально-відповідального і соціально-мотиваційного управління. Дедалі більше уваги на підприємствах стали приділяти соціальному менеджменту, предметом якого є процеси, що відбивають мотивації людської поведінки, соціальні відносини і їхні закономірності, аналіз соціальних наслідків економічних та інших рішень, прийнятих на різних рівнях управління персоналом.
Значення сучасної кадрової служби в роботі організації Отже, останнім часом кадрова служба в порівнянні з іншими підрозділами здобуває першорядне значення в роботі організацій. Це пояснюється посиленням ролі стратегії в управлінні персоналом. Кадрові служби підсилюють здатність організації до впровадження інновацій, сприяють підвищенню здатності під​приємства до виживання в умовах жорсткої конкурентної боротьби, що багато в чому залежить від компетенції управлінських і керівних кадрів, методів і стилю їхньої роботи. Саме правильний вибір, розміщення й удосконалення знань управлінських і керівних кадрів визначає успіх на ринку.
Економічна і соціальна ефективність управління персоналом Економічна ефективність в галузі управління персоналом означає досягнення цілей організації шляхом використання працівників за принципом економічної витрати обмежених ресурсів. Цей принцип реалізується при найбільш сприятливому співвідношенні між результатом праці і масштабом його використання (продуктивність праці) та при найбільш сприятливому співвідношенні між результатами праці персоналу і витратами на персонал (економічність праці). Соціальна ефективність реалізується у вигляді викона​ння очікувань, потреб та інтересів працівників. Наприклад, висока оплата праці, привабливі умови роботи і можливості для розвитку особистості. Перед визначенням ефективності необхідно з'ясувати:
· хто і які економічні цілі по відношенню до персоналу хоче досягти, і які з цих цілей стають цілями організації;
· яким чином конкретизується економічна і соціальна ефективність;
· від чого залежить досягнення цих цілей і наскільки вони можуть бути використані як інструкція для практичної діяльності;
· наскільки цілі сумісні між собою і які рішення можливі при їхній
несумісності (баланс інтересів).
Єдність економічної і соціальної ефективності роботи з персоналом одностайно визнається усіма фахівцями.
Оцінка економічної ефективності кадрової діяльності охоплює всю багатопланову, багатогранну роботу з персоналом і управління цим процесом. Важливо не тільки прогнозувати витрати на весь комплекс кадрових процесів, а й визначити напрямки раціонального використання фінансових і матеріальних ресурсів. При цьому вихідним пунктом тут є таке поняття: при ухваленні рішення у сфері управління персоналом повинні бути враховані як економічні цілі, так і потреби й інтереси працівників.
Розрахунок ефективності витрат на персонал Єдність економічної і соціальної ефективності роботи з персоналом одностайно визнається усіма фахівцями. Наслідком цього є існування двох основних напрямків розрахунку ефективності витрат на персонал. По-перше, загальна ефективність затрат, тобто відносна величина., ефекту, який вони приносять. По-друге, порівняльна ефективність витрат, визначати яку необхідно під час прийняття рішень, пов'язаних з різними варіантами технічних удосконалень, що внесені у процес праці і змінюють чисельність, склад, структуру та рівень оплати працівників, а отже, і самі витрати. Так, загальна ефективність витрат на персонал (у відсотках) визначається як відношення результату діяльності за період до відповідних витрат чи оберненим йому показником:
ЕЕ = Результат діяльності / Затрати * 100%    (1.1)
Як результат діяльності можна при цьому розглядати: обсяг виготовленої продукції, валовий або чистий прибуток, а як витрати — фактичний фонд заробітної плати або суму прямих виплат персоналу, відрахувань у централізовані фонди, витрати на соціальні заходи. Ці показники доцільно прослідковувати в динаміці за ряд років, а також порівнювати з результатами споріднених підприємств. У ситуації, коли постійно здійснюються різного роду нововведення, спрямовані на економію живої праці і створення більш сприятливих її умов, часто виникає потреба оцінити різні варіанти пов'язаних з цим інвестицій. За допомогою приведеної нижче формули можна приблизно підрахувати, за який термін (Т) зроблені капітальні вкладення окупляться еко​номією на заробітній платі й інших соціальних виплатах (за умови, що всі інші поточні витрати залишаться без змін).
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де:
К1 і К2 - капітальні витрати по першому і другому варіантах;
3П1 і ЗП2 - заробітна плата, соціальні відрахування і виплати по відповідних
варіантах.
Іншим способом порівняння варіантів інвестицій є використання формули приведених витрат (Впр). З отриманих на її основі результатів вибирається для реалізації найменший
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де:
ЗП— заробітна плата, соціальні виплати і платежі;
Е— нормативний коефіцієнт, обернений до терміну скуплення (ставка банківського відсотка, норми амортизації і т.д.); 
К — величина інвестицій.
 Тут     необхідно     враховувати     можливу     різночасність     здійснення капітальних вкладень. Для усунення цієї обставини показники приводяться до якогось періоду. Розрахунок виконується в такий спосіб: у першому випадку це робиться шляхом розподілу щорічної суми капітальних вкладень (К) на вираз (1 + Е), а в другому — шляхом множення їх на нього стільки разів, скільки років розділяє момент їхнього здійснення і відповідно час початку чи завершення робіт.
Крім цього, необхідно враховувати, що питання економічної ефективності кадрової діяльності вимагають додаткових досліджень і відпрацювання, оскільки вони різноманітні і, власне кажучи, охоплюють весь процес формування і розвитку як від керівників, так і управління кадровим потенціалом.
1.2. Система та методи управління персоналом.
Управління персоналом здійснюється при допомозі науково розроблених методів. Методи — це спосіб впливу на колектив або окремого працівника для досягнення поставленої цілі, координації його діяльності в процесі виробництва. В теорії і практиці управління застосовують три групи методів: адміністративні, економічні і соціально-психологічні.
Адміністративні методи ґрунтуються на владі, дисципліні та покаранні, відомі в історії як «метод кнута». Вони опираються на адміністративну підпорядкованість об'єкта суб'єкту, на основі існуючої ієрархії управління. Адміністративні методи орієнтуються на такі мотиви поведінки, як усвідомлена необхідність трудової дисципліни, почуття обов'язку, бажання людини працювати в певній організації, культура трудової діяльності. Вони досить різноманітні і діють через такі механізми:
· правові норми й акти — державні закони, укази, положення, стандарти, інструкції, затверджені державними органами і є обов'язковими для виконання;
· інструкції, організаційні схеми, нормування;
· накази, розпорядження, які використовуються в процесі оперативного управління. Головні функції адміністративних методів - це забезпечення стабільного юридичного середовища для діяльності організації, захисту конкретного середовища, гарантування прав і свобод.
Економічні методи базуються на використанні економічних стимулів і відомі як «метод пряника». За їх допомогою здійснюється матеріальне стимулювання колективу, окремих працівників.
Механізмами економічного методу на рівні держави є: податкова, кре​дитно-фінансова система, система цін, розмір мінімальної заробітної плати, плани економічного розвитку.
В умовах підприємств це — економічні нормативи діяльності, система матеріального заохочення, участь у прибутках і капіталі, премії тощо.
Соціально-психологічні методи засновані на використанні моральних стимулів до праці і впливають на персонал з допомогою психологічних механізмів з метою переведення адміністративного завдання в усвідомлений обов'язок, внутрішню потребу людини. Цього можна досягти через такі фактори:
— формування колективу, створення нормального психологічного клімату й творчої атмосфери;
· особистий приклад;
· задоволення культурних і духовних потреб працівників;
· встановлення соціальних норм поведінки і соціального стимулювання розвитку колективу;
· встановлення моральних санкцій і заохочення;
· соціальний захист.
Крім цих базових методів управління персоналом, використовують си​стему методів, що наведена в таблиці
Таблиця 1.1
Система методів управління персоналом
	Завдання управління
	Що потрібно визначити
	Методи дослідження

	Формування структур і штатів
	1. Психологічно обгрунтовані норми керованості і оптимальний розмір виробничих колективів 
2. Професійно-кваліфікаційні вимоги до працівників 
3. Соціально-психологічні моделі виробничих колективів
	Аналіз змісту трудової діяльності, відповідності професійним вимогам робочого місця. Моделювання, експертні оцінки

	Підбір кадрів
	1.Рівень розвитку загальних і спеціальних здібностей особистості. 
2. Індивідуально-психологічні особливості людини, її спрямованість
	Спостереження, бесіда, вивчення документів, тести інтересів, інтелектуальні тести, тести здібностей.

	Розвиток персоналу
	1. Рівень професійних знань, умінь, навиків і бажань працівника 
2. Найбільш ефективні форми професійного навчання 
3. Ефективні міри впливу на тих, що 
навчаються
	Опитування, експертні оцінки, бесіда, ділові ігри, ситуаційні завдання, експеримент, тренінг

	Продовження табл.. 1.1

	Оцінка і розста​новка кадрів
	1. Відповідність працівника його робочому місцю. 
2. Можливість подальшого співробітництва 
3 Результати трудової діяльності
 4. Місце працівника в системі колективу
	Опитування (анкетування, інтерв'ю), групова оцінка особистості, експертна оцінка, спостереження

	Раціональне використання персоналу
	1. Причини порушення дисципліни 
2 Стан соціально-психологічного клімату в колективі 
3. Ефективніесть кадрової роботи
	Аналіз документів, тести, анкетування, метод опитування, аналіз дисциплінарної влади, аналіз результатів роботи колективу, стилю керівництва.


Управління персоналом — багатогранний і виключно складний процес, який характеризується своїми специфічними особливостями і законо​мірностями. Управлінню персоналу властива системність і завершеність на основі комплексного вирішення проблем, їх відтворення. Системний підхід передбачає врахування взаємозв'язків між окремими аспектами проблеми для досягнення кінцевих цілей, визначення шляхів їх вирішення, створення відповідного механізму управління, що забезпечує комплексне планування та організацію системи.
Система управління — це упорядкована сукупність взаємозв'язаних елементів, які відрізняються функціональними цілями, діють автономно, але спрямовані на досягнення загальної мети.
Система організаційно закріплює певні функції за структурними оди​ницями, працівниками, а також регламентує потоки інформації в системі управління.
Система управління людськими ресурсами постійно розвивається й удосконалюється. На кожному етапі розвитку суспільства вона повинна приводитись відповідно до вимог розвитку продуктивних сил, вносячи корективи в окремі її елементи.
Управління персоналом забезпечується взаємодією керуючої та керованої систем.
Керуюча система (суб'єкт) - це сукупність органів управління й управ​лінських працівників з певними масштабами своєї діяльності, компетенцією та специфікою виконуючих функцій. Вона може змінюватись під впливом організуючих і дезорганізуючих факторів. Керуюча система представлена лінійними керівниками, які розробляють комплекс економічних й організаційних заходів щодо відтворення і використання персоналу.
Керована система (об'єкт) — це система соціально-економічних відносин з приводу процесу відтворення й використання персоналу.
Управління персоналом являє собою комплексну систему, елементами якої є напрями, етапи, принципи, види і форми кадрової роботи. Основними напрямками є набір і збереження персоналу, його професійне навчання і розвиток, оцінка діяльності кожного працівника з точки зору реалізації цілей організації, що дає можливість скорегувати його поведінку.
При всій різноманітності організацій, які є в сучасному суспільстві і видів діяльності, якими вони займаються, в роботі з людськими ресурсами вирішують одні і ті самі завдання, незалежно від їх специфіки.
По-перше, кожна організація залучає потрібну кількість працівників. Способи підбору залежать від характеру і умов роботи організації.
По-друге, всі без винятку проводять навчання своїх працівників, щоб по​яснити завдання і привести їх навички і уміння відповідно до вимог завдання.
По-третє, організації здійснюють оцінку результатів діяльності кожного працівника. Форми оцінки є різноманітними, як і типи організацій.
І нарешті, кожна організація тією чи іншою мірою винагороджує своїх працівників, тобто компенсує затрати часу, енергії, інтелекту, які вони вит​рачають для досягнення поставлених цілей.
Названі функції існують у будь-якій організації, але вони можуть ви​ражатись у різних формах і різній мірі розвитку.
Отже, щоб успішно розвиватись, організація повинна управляти набором, навчанням, оцінкою, винагородами персоналу, тобто створювати, удосконалювати методи, процедури, програми організації цих процесів. У сукупності й єдності методи, процедури, програми являють собою систему управління персоналом.
Головними елементами системи управління є люди, які одночасно ви​ступають об'єктом і суб'єктом управління. Здатність людських ресурсів одночасно виступати як об'єктом, так і суб'єктом управління — основна і специфічна особливість управління.
Отже, соціально-економічна система являє собою єдність керуючої та керованої систем, а механізм управління - це сукупність відносин, форм та методів впливу на формування, розподіл і використання трудових ресурсів у державі.
Система управління персоналом в організації складається з комплексу взаємопов'язаних підсистем (елементів).
Підсистема - це виділені за функціональними елементами або організаційними ознаками частини системи, кожна із яких виконує певні зав​дання, працює автономно, але спрямована на вирішення загальної мети.
Система підсистем має багатоступеневу структуру, з великою кількістю напрямів діяльності.
Традиційно виділяють підсистеми, що відповідають основним функціям управління людськими ресурсами (табл.).
Таблиця 1.2
Система управління персоналом організації
	Система управління персоналом - система, в якій реалізуються всі функції управління персоналом



	Підсистема загального та лінійного керівництва, що здійснює управління організацією в цілому, управління окремими функціональними та виробничими підрозділами

	Підсистема планування та маркетингу, що виконує розробку кадрової політики, стратегії управління персоналом, аналіз кадрового потенціалу, аналіз ринку праці, організацію кадрового планування ти прогнозування потреби в персоналі, організацію реклами

	Підсистема управління підбором та обліком персоналу. Здійснює організацію підбору персоналу, співбесіди, оцінки, відбору, обліку зарахування, переміщення, заохочення та звільнення персоналу, професійну орієнтацію організацію раціонального використання персоналу, управління зайнятістю, діловиробництво системи управління персоналом

	Підсистема управління трудовими відносинами. Проводить аналіз та регулювання групових та особистісних   взаємовідносин,   відносин   керівництва,   управління   виробничими   конфліктами  та пресами,    соціально-психологічну    діагностику,    дотримання    стичних    норм    взаємовідносин, управління взаємодією з профспілками

	Підсистема забезпечення нормальних умов праці. Виконує такі функції, як дотримання вимог психофізіології та ергономіки праці, дотримання вимог технічної естетики, охорони праці, військової охорони організації й окремих посадових осіб

	Підсистема управління розвитком персоналу. Здійснює навчання, перепідготовку та підвищення кваліфікації, адаптацію нових працівників, оцінку кандидатів на вакантну ; посаду, поточну періодичну оцінку кадрів, організацію раціоналізаторської та винахідницької діяльності, реалізацію ділової кар'єри та службово-професійного просування

	Підсистема управління мотивацією поведінки персоналу викопує такі функції: організацію нормування та тарифікація трудового процесу, розробка систем оплати праці, розробка форм участі персоналу в прибутках, форм морального заохочення персоналу

	Підсистема управління соціальним розвитком. Здійснює організацію суспільного харчування житлово-побутове обслуговування, розвиток культури та фізичного виховання, забезпечення охорони здоров'я та відпочинку, забезпечення дитячими закладами, організацію соціального страхування

	Підсистема розвитку організаційної структури управління 

Підсистема правового забезпечення

	Підсистема інформаційного забезпечення системи управління персоналом


В таблиці наведено склад функціональних підсистем системи управління людськими ресурсами. Залежно від розміру організації, склад підсистеми змінюється: в малих організаціях в одну підсистему включають функції кількох підсистем, а у великих — функції кожної підсистеми виконують окремі підрозділи.
Комбінація цих підсистем унікальна для кожної організації і визначає її специфіку.
Кадрове планування персоналу - система відбору кваліфікованих кадрів при використанні двох видів джерел - внутрішніх і зовнішніх, що має на меті забезпечити потреби організації в необхідній кількості фахівців у конкретні часові рамки.
Кадрове планування містить в собі: прогнозування перспективних потреб організації в персоналі; вивчення ринку праці (ринку кваліфікованої робочої сили) і програми заходів щодо його "освоєння"; аналіз системи робочих місць організації; розробка програм і заходів щодо розвитку персоналу.
При здійсненні кадрового планування організація переслідує такі цілі:
· одержати й утримати людей потрібної якості й у потрібній кількості;
· найкращим чином використовувати потенціал свого персоналу;
- бути здатною передбачати проблеми, що виникають через можливий надлишок чи недостачу персоналу.
Процес кадрового планування складається з чотирьох базисних кроків:
1. Визначення впливу організаційних цілей на підрозділи організації.
2. Визначення майбутніх потреб (необхідних кваліфікацій майбутнього персоналу і загального числа службовців, що потрібні для досягнення даною організацією поставлених цілей).
3. Визначення додаткової потреби в персоналі, враховуючи наявні кадри організації.
4. Розробка конкретного плану дії по ліквідації потреб у персоналі.
Процес планування повинен забезпечувати:
· визначення мети організації;
· визначення припущень;
· план дії у світлі наявних ресурсів, включаючи навчений персонал.
Розповсюджена помилка при кадровому плануванні — зосередитися на короткострокових потребах і не скоординувати їх з довгостроковими планами організації.
Проблеми кадрового планування обумовлені:
1. Труднощами процесу планування кадрів, обумовленими складністю прогнозування трудової поведінки, можливістю виникнення конфліктів.
Можливості використання кадрів у майбутньому і майбутнє ставлення їх до роботи    прогнозується,    якщо   це    взагалі    можливо,   з   високим ступенем невизначеності.
2. Подвійністю системи економічних цілей у кадровій політиці. Якщо при плануванні в галузі маркетингу, інвестицій тощо цілі планування зачіпають економічні аспекти, то при плануванні кадрів сюди додаються компоненти соціальної ефективності.
Виділяють методи визначення необхідної чисельності кадрів підприємства. При цьому варто розрізняти:
-
загальну   потребу   в   персоналі,   що   являє   собою   всю   чисельність персоналу, яка необхідна підприємству для виконання запланованого обсягу робіт (брутто-потреба в кадрах);
-
додаткову потребу, кількість працівників, яка необхідна в плановому періоді    додатково    до    наявної   чисельності    базового    року,    обумовлена поточними потребами підприємства (нетто-потреба в кадрах).
Брутто-потребу можна визначити за допомогою штатних розкладів організації, аналізу поставлених завдань і статистичних методів за такою формулою:
БПП = 
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де: БПП— брутто-потреба в персоналі; mi — кількість робочих процесів у плановому періоді; ti — середній час виконання кожного робочого процесу в хви​линах;   ТРЧ—тарифний   робочий   час  планового   періоду   в   годинах;  КНЧ -коефіцієнт недостачі часу для обліку перерв, відпусток, хвороб.
 Якщо  від  кількісного  значення   брутто-величини   відняти   фактичний наявний склад персоналу і врахувати майбутні зміни в ньому (вихід на пенсію, переведення, звільнення), то одержимо нетто-потребу в персоналі.
Якщо це величина позитивна, то виникають проблеми наймання персоналу; якщо негативна — персонал приводять у відповідність з потребами організації.
Кадрове планування охоплює три послідовних етапи:
1. Інформаційний етап. На цьому етапі проводиться збір статистичних даних та іншої необхідної інформації, її обробка й аналіз кадрової ситуації, а також ймовірних варіантів її розвитку на перспективу.
2. Етап розробки проектів кадрового плану. На цьому етапі проводяться дослідження альтернативних проектів кадрового плану.
3. Етап ухвалення рішення, тобто затвердження одного з варіантів плану як обов'язкового орієнтиру для організації діяльності кадрової служби. Він розробляється з кількісними і якісними показниками.
Основні завдання кадрового планування:
· розробка процедури кадрового планування, узгодженої з іншими його видами
· погоджування кадрового планування з плануванням організації в цілому
· організація ефективної взаємодії між плановою групою кадрової служби і плановим відділом організації
· впровадження в життя рішень, що сприяють успішному здійсненню стратегії організації
· сприяння організації у виявленні головних кадрових проблем і потреб при стратегічному плануванні
-
поліпшення обміну інформацією щодо персоналу між усіма підрозділами організації
Довгострокове    кадрове    планування    виступає    у    формі    цільових комплексних     програм,     що     передбачають:     удосконалювання     систем комплектування, підготовки і підвищення кваліфікації кадрів, зміцнення дисципліни праці, стабілізація виробничих колективів на основі скорочення втрат робочого часу, плинності кадрів, поліпшення умов праці, побуту, дозвілля працівників.
Поточний план конкретизує показники довгострокового і перспективного планів роботи з кадрами і відбиває питання комплектування підрозділів необхідними працівниками, оцінки діяльності, підвищення кваліфікації.
Щоб визначити потребу організації в людських ресурсах, необхідно усвідомити, під впливом яких факторів вона формується (зовнішні і внутрішні).
Внутрішні фактори. Потреби організації в робочій силі залежать насамперед від поставленої мети, для реалізації якої необхідні людські ресурси. Чим конкретніша організаційна мета, тим легше визначити потреби в робочій силі, необхідній для її реалізації. Ще одне джерело зміни потреби організації в робочій силі — внутрішньо організаційна динаміка робочої сили: звільнення за власним бажанням, виходи на пенсію, декретні відпустки і т.д.
Зовнішні фактори:
1.
Макроекономічні параметри — темпи економічного зростання, рівень інфляції і безробіття.
2.
Розвиток  техніки   і  технології  може   докорінно   змінити   потреби організації в робочій силі.
3. Політичні зміни можуть впливати на потреби в людських ресурсах і становище на ринку праці через зміну законодавства (податкового режиму, системи соціального страхування, трудового законодавства).
4. Конкуренція і стан ринку збуту, що змінюються під впливом різних факторів,   здійснюють   безпосередній    вплив   на   потреби   підприємства в людських ресурсах.
Сутність процесу відбору персоналу і фактори, що впливають на нього.На підставі порівняння плану по людських ресурсах з чисельністю персоналу, що вже працює в організації, відділ людських ресурсів визначає вакантні робочі місця, які необхідно заповнити.
Прийом на роботу — це ряд дій, що починаються організацією для залучення кандидатів, які володіють якостями, необхідними для досягнення цілей, поставлених організацією.
Процес прийому на роботу полягає в зіставленні вимог, пропонованих роботодавцем, і кваліфікації кандидата. Оскільки роботодавець пропонує місце, що гарантує визначену винагороду, то необхідно, щоб кандидат відповідав визначеним вимогам. Якщо вимоги, пропоновані організацією, і вимоги кандидата хоча б частково збігаються, відбувається їхнє зіставлення. У процесі відбору доводиться враховувати такі фактори:
- специфіка    підприємства    (форма власності,розмір, складність, технологічна мінливість);
· ринок робочої сили в тій місцевості, де знаходиться підприємство (якщо бажаючих багато, то вибирати методи відбору складніше, і навпаки).
· вимоги профспілки;
· місце розташування підприємства.
Критерії відбору. Щоб програма відбору була діючою, потрібно чітко сформулювати якості працівника, необхідні для відповідного виду діяльності. Критерії бажано сформулювати так, щоб вони всебічно характеризували працівника. "Еталонні" рівні вимог за кожним критерієм розробляються виходячи з характеристик уже працюючих на підприємстві людей, що добре справляються зі своїми обов'язками. Якщо список вимог до працівника буде занадто великий, відбір може стати неможливим.
Критеріями відбору можуть бути:
Освіта. Більшість наймачів при рівних показниках надають перевагу більшій освіті. Але критерій освіченості повинен обов'язково порівнюватися з вимогами виконуваної роботи.
Стаж роботи, спеціальні навички.
Фізичні характеристики. Існують багато видів робіт, які вимагають від виконавця певних фізичних якостей. З цією метою підприємству слід виявляти фізичні    і   медичні   характеристики    працівників,    які   досягли успіху, і використовувати ці дані як критерії.
Персональні характеристики, типи особистості. До персональних характеристик відносяться сімейний стан, вік, стать. Крім того, роботодавці можуть надавати перевагу визначеним типам особистості для виконання різних робіт.
Прийом на роботу починається з детального визначення того, хто потрібний організації. Традиційно в основі цього процесу лежить підготовка посадової інструкції, тобто документа, який описує основні функції працівника, що займає дане робоче місце. І при відборі керівник повинен визначити, наскільки даний кандидат здатний виконувати ці функції. З метою полегшення набору багато організацій стали створювати додатково до поса​дової інструкції документи, що описують основні характеристики, які повинен мати працівник для успішної роботи на даній посаді — кваліфікаційні карти і профілі особистості.
Кваліфікаційна карта — це набір кваліфікаційних характеристик: освіта, спеціальні навички (знання мов, володіння комп'ютером, керування вантажним автомобілем), які повинен мати працівник, що займає дану посаду. Кваліфікаційна карта є інструментом, який багато в чому полегшує процес відбору кандидатів. Використання кваліфікаційної карти дає можливість структурованої оцінки кандидатів і порівняння їх між собою. Разом з тим цей метод залишає осторонь особистісні характеристики і потенціал професійного розвитку.
Профіль особистості (чи портрет ідеального працівника) дозволяє подолати цей недолік. Профіль особистості — це набір особистісних характеристик людини: її здатності до виконання тих чи інших функцій, типи поведінки, уміння працювати в колективі, напористість, оригінальність мислення і т.д. При оцінці кандидата карта особистості використовується так само, як і кваліфікаційна карта — компетенції кандидата порівнюються з компетенціями ідеального працівника.
Етапи процесу відбору. Рішення при відборі звичайно складається з декількох етапів, які треба пройти заявникам. На кожному етапі відсіюється частина заявників або ж вони відмовляються від процедури, приймаючи інші рішення.
Типовий процес ухвалення рішення по відбору містить 7 етапів:
I. Попередня   відбіркова  бесіда.   Робота  на   цьому  етапі  може  бути організована різними способами. Іноді краще, щоб кандидати приходили у відділ кадрів чи на місце роботи.
II. Заповнення бланка заяви й автобіографічної анкети. Число пунктів анкети  повинне бути  мінімальним,  і  вони  повинні  нести  інформацію, що найбільше впливає на продуктивність праці претендента.
III.
Бесіда по найму. Понад 90% рішень по відбору претендентів фірмами США приймаються з включенням бесіди. Основні типи:
· проведені за схемою;
· слабо формалізовані;
· виконувані не за схемою.
IV.
Тести по найму. Тест по найму — засіб, що вимірює який-небудь показник людини (оцінка наявності здібностей, розумового складу і т.д.)
V.
Перевірка рекомендацій і послужного списку.
VI.
Медичний огляд. Причини: - у випадку подачі працівником скарг з приводу компенсацій необхідне знання фізичного стану заявника в момент наймання; - необхідно запобігти найманню носіїв заразних хвороб і т.д.
VII.
Ухвалення рішення. Прийом на роботу закінчується підписанням двома сторонами трудового договору.
Звичайно, не всі організації реалізують усі етапи, тому що це вимагає занадто багато часу і великих затрат. Більша частина практикує відбіркову бесіду, заповнення бланка заяви і бесіду.
Сутність мотивації. Мотивація праці, керівництво і взаємодія з людьми — вирішальний фактор успіхів в управлінні підприємством та результативності роботи,  і в цьому розумінні вона становить основу трудового потенціалу працівника, тобто всієї сукупності властивостей, що впливають на виробничу діяльність.
Уся діяльність людини обумовлена реально існуючими потребами. Мотивована діяльність — це вільна, обумовлена внутрішніми спонуканнями діяльність людини, спрямована на досягнення своїх цілей, реалізацію своїх інтересів. У мотивованій діяльності працівник сам визначає міру своїх дій залежно від внутрішніх спонукань та умов зовнішнього середовища.
У структуру мотиву праці входять:
· потреба, яку хоче задовольнити працівник;
· благо, здатне задовольнити цю потребу;
· трудова дія, необхідна для одержання блага;
- ціна — витрати  матеріального  і морального характеру, пов'язані зі здійсненням трудової дії.
Сила мотиву праці визначається ступенем актуальності тієї чи іншої потреби для працівника. Особливістю мотивів праці є їхня спрямованість "на себе" і "на інших".
Ринкова економіка через механізм конкуренції гармонізує мотиви "на себе" і "на інших". Планова економіка в умовах командно-адміністративної системи призводить до неузгодженості цих мотивів, тому що в ній працівник віддає суспільству суттєво більше, ніж одержує за свою працю. Реакцією на це є зниження якості праці, погіршення споживчих властивостей виробленої продукції.
Можна виділити кілька груп мотивів праці, які утворюють у сукупності єдину систему. Це мотиви змістовності праці, її суспільної корисності, статусні мотиви, пов'язані із суспільним визнанням плідності трудової діяльності, мотиви одержання матеріальних благ, а також мотиви, орієнтовані на визначену інтенсивність роботи.
З вищенаведеного випливає, що стимулами, що спонукають до трудової активності, можуть бути будь-які блага, котрі задовольняють значимі потреби,припускає створення умов, при яких активна трудова діяльність, що дає певні результати, стає необхідною і достатньою умовою задоволення значимих і соціально обумовлених потреб працівника, формування в нього мотивів праці.
Практичні вимоги до роботи обумовлюють конкретну мотивацію, що, на відміну від ціннісної свідомості, котра визначає зміст і перспективні цілі трудової діяльності, визначає в основному вибір шляхів і способів їхньої реалізації.
Стимулювання праці персоналу. Стимулювання праці є основою мотивації трудової активності людини.
Стимулювання праці — це насамперед зовнішнє спонукання, елемент трудової ситуації, що впливає на поведінку людини у сфері праці. Матеріальна оболонка мотивації персоналу. Разом з тим вона несе в собі і нематеріальне навантаження, що дозволяє реалізувати працівникові себе як особистість і працівника одночасно. Вона виконує економічну, соціальну і моральну функції. Економічна функція виражається насамперед у тому, що стимулювання праці сприяє підвищенню ефективності виробництва, яке виражається в підвищенні продуктивності праці і якості продукції.
Моральна функція визначається тим, що стимули до праці формують активну життєву позицію, високоморальний клімат у суспільстві. При цьому важливо забезпечити правильну й обґрунтовану систему стимулів з урахуванням традиції й історичного досвіду.
Соціальна функція забезпечується формуванням соціальної структури суспільства через різний рівень доходів, що значною мірою залежить від впливу стимулів на різних людей.
У свою чергу, стимули можуть бути матеріальними і нематеріальними. Матеріальні стимули:   а) грошові: - заробітна плата; - премії і т.д.; б) негрошові: - путівки; - лікування; - транспорт та ін.
Нематеріальні стимули: а) соціальні: - престижність праці; - можливість росту; б) моральні: - повага з боку друзів, родичів; - нагороди; в) творчі: -можливості самовдосконалення; - самореалізація.
Стимулювання праці — досить складна процедура. Існують певні вимоги до його організації: комплексність, диференційність, гнучкість і оперативність.
Комплексність має на увазі єдність моральних і матеріальних, колективних і індивідуальних стимулів, значення яких залежить від системи підходів до управління персоналом, досвіду і традицій підприємства. Комплексність припускає наявність також антистимулів.
Диференційність означає індивідуальний підхід до стимулювання різних шарів і груп працівників.
Гнучкість і оперативність виявляються в постійному перегляді стимулів у залежності від змін, що відбуваються в суспільстві і колективі. Заохочення самостійності і підприємливості працівників для надання можливості повної реалізації творчого потенціалу включає:
а)
фактори, що створюють такі можливості:
· максимальне делегування повноважень;
· право висловлювати і відстоювати власну думку;
· надання єдиного статусу всім працівникам;
· підтримка ентузіастів;
· терпимість до невдач;
б)
стимулюючі фактори:
· формування у співробітників фірми почуття переможців;
· груповий принцип організації всієї роботи, взаємний контроль (який вважається більш ефективним, ніж адміністративний) колег, зацікавлених у результатах спільної праці;
· система щорічних атестацій у формі співбесіди начальника і підлеглого.
Наукові дослідження і практика дозволили виробити правила мотивації,
дотримання яких дає змогу підвищити ефективність мотиваційних заходів:
· похвала ефективніша за осудження і неконструктивну критику;
· заохочення повинне бути відчутним і бажано негайним;
· непередбачені   і   нерегулярні   заохочення   мотивують   більше,   ніж очікувані і прогнозовані;
· постійна увага до працівника і членів його родини — найважливіший мотиватор;
· людям подобаються перемоги, тому частіше давайте людям почувати себе переможцями;
· заохочуйте за досягнення не тільки основної мети, а й проміжної;
· дайте працівникам  відчуття  свободи  дії,  можливість контролювати ситуацію;
· не обмежуйте самоповаги інших;
· великі  нагороди,  які  рідко   кому  дістаються,  звичайно  викликають заздрість, невеликі і часті задовольняють більшість;
· розумна внутрішня конкуренція — двигун прогресу.
Таким чином, стимулювання — це дія, спрямована на активізацію мотиваційного процесу. Однак стимулювання може бути не тільки зовнішнім, а й внутрішнім.
Поняття й основні тенденції розвитку персоналу. Сучасний етап науково-технічної революції, як уже було сказано, призвів до якісної зміни ролі людини у виробництві, перетворення її у вирішальний фактор останнього. Не випадково, наприклад, сьогодні понад 85% опитаних японських менеджерів на перше місце серед своїх завдань ставлять розвиток людських ресурсів, в той час як впровадження нових технологій — 45%, а просування на нові ринки — близько 20%.
Сьогоднішній працівник повинен мати стратегічне мислення, підприємливість, широку ерудицію, високу культуру. Це висунуло на порядок денний вимогу безперервного розвитку персоналу, тобто проведення заходів, що сприяють повному розкриттю особистого потенціалу працівників і росту їхньої здатності вносити вклад у діяльність організації.
Такі заходи можуть бути індивідуальними чи груповими, проводитися на робочому місці чи спеціалізовано, бути орієнтованими на розвиток загальних чи специфічних навичок і вмінь.
Мова йде про загальні цінності, полегшення організаційних змін, надання всім працівникам рівних можливостей одержання достойних заробітків і службового просування, підвищення продуктивності праці і якості виконання робіт. У той же час незадоволеність працівників може бути обумовлена не тільки браком досвіду і знань, а й неефективною структурою організації, внутрішніми конфліктами, завищеними вимогами. В остаточному підсумку одночасно відбувається розвиток не тільки індивіда, а й колективу, персоналу організації в цілому.
Можливості розвитку повинні бути надані всім бажаючим, адже він підвищує не тільки ефективність роботи, а й гнучкість управління, поліпшує моральний клімат, полегшує делегування повноважень, а ігнорування потреби в розвитку, нових знаннях і навичках посилює плинність кадрів.
Реалізація сучасної концепції розвитку припускає підвищення гнучкості системи навчання, групові форми роботи, заміну викладачів консультантами.
Розвиток персоналу може бути загальним і професійним. Професійний розвиток — це процес підготовки працівників до виконання нових виробничих функцій, зайняття посад, розв'язання нових завдань, спрямованих на подолання розбіжності між вимогами до працівника і якостями реальної людини.
Професійний розвиток вимагає значних зусиль відносно кандидата, тому він неможливий без зацікавленості з його боку. Мотивами тут можуть бути бажання скоріше освоїти нову роботу, зберегти колишню чи одержати вищу посаду, забезпечити гарантію стабільності чи зростання доходів; набути знання; розширити контакти, стати більш незалежним від роботодавців і кон​курентоспроможним на ринку праці.
Керівники на основі спостереження за працівником і з урахуванням його розвитку, власної думки й індивідуального плану кар'єри формулюють конкретні цілі розвитку і навчання, якими можуть бути вироблення професійних навичок, формування певного типу мислення і поведінки, одержання додаткових знань.
Професійним навчанням охоплюються або тільки що прийняті працівники для прискорення процесу їхньої адаптації, або працюючі, у яких повинні з'явитися нові обов'язки; у цьому випадку мова йде про підвищення кваліфікації кадрів.
Потреба в навчанні може бути з'ясована в процесі добору кандидатів, при введенні на посаду, під час атестації, з поточних бесід. Основними напрямками професійного навчання і підвищення кваліфікації персоналу вважаються:
1. Первинне навчання відповідно до завдань підприємства і специфіки роботи.
2. Навчання для ліквідації розриву між вимогами посади та особистих якостей.
3. Навчання для підвищення загальної кваліфікації.
4. Навчання для роботи у нових напрямках розвитку організації.
5. Навчання для  засвоєння  нових прийомів  і  методів виконання трудових операцій.
Навчання персоналу повинне орієнтуватися на економічні і соціальні вигоди об'єднання. Навчанню передує аналіз потреби необхідності навчання, вироблення цілей навчання, відбір учасників, організація процесу навчання і підбір викладачів.
Для оцінки необхідності навчання потрібно досліджувати фактори, що визначають становище працівника; проаналізувати вимоги до роботи; зробити прогноз майбутніх вимог до умов праці; оцінити знання й установки працівника; виявити ділові і особисті недоліки.
Організовують навчання працівника при зміні посади, складу робіт чи виробничого процесу, зниженні кваліфікації, погіршенні психологічного клімату в колективі.
Заметою  розширення  сфери   знань   і   набуття  різних  навичок роботи організовується ротація — цілеспрямований  рух персоналу по підрозділах.
Виходячи з цілей ротації, можна виділити п'ять її варіантів:
1) горизонтальна ротація для молодих фахівців протягом першого року;
2) горизонтальна і вертикальна ротація працівників, включених у резерв на керівні посади;
3) горизонтальна ротація для керівників;
4) ротація відповідальності;
5) ротація завдань.
Форми додаткової підготовки персоналу. Перепідготовка (перенавчання) організовується з метою освоєння нових професій працівниками, що вивільняються, але не можуть бути використані за наявними у них професіями, а також особами, що виявляють бажання змінити професію з урахуванням потреби виробництва. За розрахунками затрати на перепідготовку інженера в три рази нижчі, ніж на пошук і прийом на роботу нового, ймовірність звільнення якого, крім того, вища.
Навчання працівників інших (суміжних) професій з початковим або вищим рівнем кваліфікації здійснюється з метою розширення професійної майстерності, підготовки до роботи в умовах застосування колективних форм організації праці при необхідності поєднання професій.
Підвищення кваліфікації — це навчання після одержання працівниками основної освіти, спрямоване на послідовну підтримку й удосконалювання їх професійних та економічних знань (поглиблення, підвищення, приведення у відповідність з вимогами вищої посади), навичок. Для цього організовуються виробничо-економічні курси, школи господарювання, курси цільового призначення, школи передових прийомів і методів праці тощо.
Потреба фірми в підвищенні кваліфікації її працівників обумовлена: змінами в зовнішньому і внутрішньому середовищі; ускладненням процесу управління; освоєнням нових видів і сфер діяльності (для виробничих фірм, наприклад, мова йде про продукти, ринки збуту).
Як свідчать опитування, що проводилися вченими РЕА ім. Г.В. Плеханова, 66-69% опитаних підвищують кваліфікацію у зв'язку з потребою в нових знаннях, 39% — через можливе виникнення такої потреби, 34% — через внутрішню потребу, 18% — щоб одержати більш оплачувану роботу, 10% — більш цікаву, 12% — під тиском адміністрації, 7% — унаслідок бажання зміни​ти професію, 12%—перейти на вищу посаду.
Підвищення кваліфікації кадрів комплексне за охопленням, диференційоване по окремих категоріях працівників, неперервне, орієнтоване на перспективні професії. Виділяють такі форми підвищення кваліфікації:
1. Внутрішня (у рамках організації) і зовнішня (у навчальних закладах, спеціальних центрах). Внутрішня може здійснюватися на робочому місці і поза ним. Вона краще враховує потреби організації, стимулює персонал, формує його дух, вимагає невеликих затрат, легше контролюється, але при малому числі працівників вимагає великих затрат.
2. Організована і неорганізована (самоосвіта).  В останньому випадку може створюватися так звана група саморозвитку, коли люди об'єднуються для спільного аналізу проблем, розгляду можливих способів самовдосконалення, особистого розвитку, взаємної підтримки.
3. Професійна чи проблемно орієнтована (за потребою); спрямована на відпрацьовування необхідної організації поведінки.
4. Заснована на стандартних чи спеціальних (загальних і конкретних) програмах.
5. Призначена для цільових груп (керівників і фахівців) чи для всього персоналу.
Конкретні напрямки підвищення кваліфікації такі:
· забезпечення ефективного виконання нових завдань;
· підвищення гнучкості управління і здатності до інновацій;
· підготовка до просування на посаді чи горизонтальному переміщенню;
· освоєння нових професій, у тому числі  в умовах бригадної форми організації праці;
· одержання вищого розряду чи адаптація до нової техніки;
· вивчення нових форм організації і стимулювання праці.
Сучасні програми підвищення кваліфікації мають за мету навчити працівників самостійно мислити (у тому числі й економічно), вирішувати комплексні проблеми, здійснювати підприємницький підхід до справи, працювати в команді. Вони дають знання, що виходять за межі посади, і викликають бажання навчатися далі. Однак перспектива підвищення кваліфікації активізує тільки тих працівників, які ще не досягли своєї верхньої межі.
Як уже відзначалося, підвищення кваліфікації є важливим об'єктом внутрішньоорганізаційного планування. У його рамках, по-перше, визначається довгострокова (до п'яти років) потреба в підвищенні кваліфікації і розробляються необхідні плани і програми; по-друге, здійснюється оперативне (до року) планування конкретних заходів з урахуванням напрямків діяльності фірми й особистих потреб людей.
Планування підвищення кваліфікації ґрунтується на даних аналізу потреби в навчанні, етапами якого є:
1. Визначення основних вимог до виконавців (на даний момент і на майбутнє), їхнє обговорення як з ними самими, так і з колегами і побудова профілю необхідної кваліфікації.
2. Аналіз існуючих навичок, знань і установок.
3. Побудова профілю наявної кваліфікації.
4. Порівняння профілів, визначення розбіжностей і потреб у навчанні та пріоритетів їхнього задоволення.
Гранично конкретизована внутрішньо організаційна система підвищення кваліфікації повинна бути частиною загальної концепції розвитку персоналу, входити у сферу управління ним і курируватися на найвищих рівнях.
По закінченні професійного навчання на виробництві працівнику присвоюється кваліфікація (розряд, клас, категорія) за професією відповідно до тарифно-кваліфікаційного довідника на основі кваліфікаційних іспитів.
Визначення вартості фахівця. Інвестиції, які вкладає людина в освіту (самостійно, з допомогою батьків, спонсорів), є фундаментом, запорукою її майбутньої кар'єри. Треба враховувати, що інвестування в людський капітал починається з народженням дитини і зростає в міру її дорослішання. Це затрати на охорону здоров'я, виховання, фізичне формування, інтелектуальний розвиток, на одержання загальної освіти, нарешті, на здобуття спеціальності, під час навчання в коледжі чи університеті.
Відповідно до загальноприйнятої системи розподілу інвестицій за віком їхня величина становитиме 30% щорічних витрат члена родини до 6 років, близько 50% — від 6 до 10 років, 80% — від 10 до 15 років, близько 100% — від 15 до 17 років.
Особливо зросте розмір інвестицій за час навчання людини у вузі (від 17 до 22 років). Сюди входить плата за навчання на компенсаційній основі, витрати на придбання підручників, плата за квартиру, якщо студент навчається в іншому місті, а також величина втрачених заробітків, які він міг би одержати, якби в цей час працював.
Люди виконують спеціальну роль в організації. З одного боку, вони є творцями організації, визначають її цілі і вибирають методи досягнення цих цілей, а з другого—люди є важливим ресурсом, який використовують всі організації для реалізації власних цілей
1.3. Зарубіжний досвід управління персоналом
У практиці управління персоналом в останні роки чітко просліджується переплітання різних його моделей: американської, японської і західно​європейської. В цьому проявляється процес інтернаціоналізації сучасного менеджменту. Важливим етапом цього процесу стали асиміляція ідей системного підходу, розробка різних моделей організації, як системи — не тільки функціонуючої, але й такої, що розвивається, на основі яких сфор​мувався новий підхід у кадровому менеджменті — управлінні людськими ресурсами.
В сучасній теорії і практиці управління персоналом на фірмах індуст​ріально розвинутих країн домінують два діаметрально протилежних підходи — американський і японський.
Американський — передбачає початкове визначення професійно-ква​ліфікаційної моделі «посади» і «підтягування» до найбільш відповідних працівників за схемою «посада — працівник». Особливостями системи уп​равління в американських фірмах є наступне: персонал розглядається як основне джерело підвищення ефективності виробництва; йому надається певна автономія; підбір здійснюється за такими критеріями, як освіта, практичний досвід роботи, психологічна сумісність, уміння працювати в колективі; орієнтація на вузьку спеціалізацію менеджерів, інженерів, вчених.
Американські менеджери традиційно орієнтовані на індивідуальні цінності і результати. Вся управлінська діяльність в американських компаніях ґрунтується на механізмі індивідуальної відповідальності, оцінці індивідуальних результатів, розробки кількісних виражень цілей, які мають короткотерміновий характер. Управлінські рішення, як правило, приймають конкретні особи і несуть відповідальність за їх реалізацію. Характерними умовами праці є:
· зменшення обсягів роботи в центральних службах і скорочення 
адміністративного апарату;
· більш широкий перелік професій і посадових інструкцій;
· перехід на гнучкі форми оплати праці;
· об'єднання інженерів, вчених і виробничників у наскрізні колективи — проектно-цільові групи.
Традиційно в індустріальних країнах, Канаді, США як малі, так і великі підприємства дотримуються  відкритої  політики   «вхід — вихід»,  при  якій процедура   підбору   кадрів   проста,   тому   робітника   можна   звільнити   або перемістити, якщо це потрібно фірмі.
Японська модель передбачає початкове вивчення сильних і слабких сторін особистості працівника і підбір для нього відповідного робочого місця (система «працівник — посада»).
Японській моделі характерна орієнтація на:
· довгу перспективу роботи на одному підприємстві;
· якість освіти й особистий потенціал робітника;
· оплата праці визначається  комплексно, з  врахуванням віку, стажу роботи, освіти та здібностей до виконання поставленого завдання;
· участь працівників у профспілках, що створюються в межах   організації, а не галузі.
Основними принципами управління персоналом є:
· переплетіння інтересів і сфер життєдіяльності фірми і працівників;
· висока залежність працівників від фірми, надання йому значних гарантій в обмін на відданість фірмі і бажання захищати її інтереси;
· пріоритет колективним формам, заохочення трудової кооперації       все​редині фірми в рамках невеликих груп;
· атмосфера рівності між працівниками незалежно від їхніх посад;
· підтримання балансу впливу та інтересів трьох основних сил, що   за​безпечують діяльність фірми: керівників, інвесторів і працівників.
В Японії не існує традиції розподілу працівників на три категорії (ви​сококваліфікованих, малокваліфікованих і некваліфікованих). Всі робітники в час прийняття їх на роботу є некваліфікованими. Вони обов'язково будуть підвищувати свою кваліфікацію. До того ж, тут немає чіткої межі між інженерно-технічним персоналом і робітниками.
В Європі і США чітко визначені службові обов'язки інженера, техніка і робітника. Обидві моделі — американська і японська мають як «плюси», так і «мінуси». Тому у світовій практиці намітилась тенденція застосування змішаної системи управління людськими ресурсами.
II.Аналіз діючої системи управління персоналом Інституту регіональних досліджень НАН України.

2.1.Характеристика науково-технічної діяльності інституту.

Інститут регіональних досліджень Національної академії наук України – єдиний в Західній Україні академічна установа економічного профілю, один з найкрупніших центрів регіоналістики в Україні.


На початку 90-х років великої актуальності набувають дослідження теоретичних і прикладних проблем соціально-економічного розвитку окремих регіонів України, раціонального використання їх виробничого, трудового, природно-ресурсного та інтелектуального потенціалів. Враховуючи наукові розробки та наявний науковий потенціал, Президія Національної академії наук України своєю постановою за №233 від 19 жовтня 1994 р. утворила на базі Львівського відділення Інституту економіки АН України Інститут регіональних досліджень (ІРД) Національної академії наук України, на який покладені завдання комплексного дослідження проблем управління соціально-економічним розвитком регіонів України.

Інститут виконує функції методологічного, науково-організаційного і координаційного центру.

В ІРД проводяться фундаментальні і прикладні дослідження:

· проблем формування регіональної політики;

· систем управління та еколого-економічного регулювання розвитку регіонів;

· формування ринкової інфраструктури і розвитку підприємництва;

· зовнішньоекономічної діяльності та транскордонного співробітництва;

· регіональної статистики

Дана установа також здійснює:

· підготовку проектів програм соціально-економічного розвитку різних адміністративно-територіальних одиниць, підприємств, організацій;

· розробку методик, проектів законодавчих і нормативних актів;

· наукові експертизи;

· організацію нарад, семінарів, конференцій;

· консультації з усіх напрямків своєї наукової діяльності.

Інститут координує наукові дослідження визначеної тематики, які виконуються у вищих навчальних закладах і науково-дослідних установах України і є базовою установою Відділення економіки і права Західного наукового центру НАН України.

Впродовж часу свого функціонування головна діяльність Інституту регіональних досліджень НАН України була спрямована на вирішення фундаментальних та практичних проблем соціально-економічного розвитку регіонів України в умовах ринкових перетворень, розробку теоретико-методологічних основ регіональної політики в державі. Багато положень фундаментальних досліджень науковців Інституту лягли в основу Концепції державної регіональної політики України, затвердженої Президентом України, окремих Законів України. 

Вчені Інституту є авторами фундаментальних наукових праць з питань територіального управління, еколого-економічного регулювання розвитку регіонів; раціонального використання виробничого, трудового, природно-ресурсного та інтелектуального потенціалу регіонів, формування ринкової інфраструктури і розвитку підприємництва, а також розробок прикладного характеру: у сфері організаційно-інституційного та програмного забезпечення розвитку Західного регіону України, транскордонного співробітництва, створення науково-виробничих структур в різних галузях народного господарства, регіональної статистики. Розширилась тематика прикладних досліджень на замовлення регіональних органів влади, інших зацікавлених установ та організацій. 

В Інституті регіональних досліджень НАН України створені відомі в державі наукові школи з проблем регіоналістики, розвитку підприємництва та промислового виробництва регіонів, транскордонного співробітництва та еколого-економічного розвитку суспільно-територіальних систем. Сформовано новий науковий напрям – дослідження проблем просторового розвитку та земельного планування. З цією метою в Інституті створено Центр просторового розвитку. 

Зростає авторитет Інституту як центру підготовки наукових кадрів як в Україні, так і за кордоном. При Інституті функціонує аспірантура і докторантура та діють дві спеціалізовані вчені ради по захисту дисертацій на здобуття наукового ступеня доктора та кандидата наук із чотирьох економічних спеціальностей. Тут підготовлено понад 300 кандидатів економічних наук та 50 докторів економічних наук, серед яких науковці Польщі, Угорщини, Словаччини. 

Розвинулася мережа контактів Інституту на міжрегіональному та міжнародному рівні. Інститут є ініціатором і безпосереднім організатором проведення багатьох міжнародних та всеукраїнських науково-практичних конференцій з актуальних питань розвитку національної економіки; розвитку регіонів України та активізації їх транскордонних зв’язків. У сфері міжнародного наукового співробітництва слід відмітити поглиблення співпраці із закордонними вченими з питань територіального планування та досліджень проблем розвитку транскордонного співробітництва. 
Інститут координує також наукові дослідження з економічної тематики, які виконуються у вищих навчальних закладах і є базовою установою Відділення економіки і права Західного наукового центру НАН України та Міністерства освіти та науки України. Розвиваються нові форми кооперації академічної науки та вищої школи. Так з метою об’єднання зусиль в підготовці висококваліфікованих фахівців економічного профілю, кооперації в проведенні науково-дослідних робіт, організації конференцій, підготовки наукових кадрів, методичній та видавничій діяльності, розвитку міжнародного співробітництва, за ініціативою Інституту створено науково-навчальний комплекс “Економосвіта”, в який, крім Інституту, ввійшли чотири навчальні заклади. Така форма кооперації вже принесла добрі результати.

Інститут регіональних досліджень Національної академії наук України – єдина в Західній Україні академічна установа економічного профілю, один з найкрупніших центрів регіоналістики в Україні. 

З наростанням обсягів досліджень Львівське відділення Інституту економіки інтенсивно розвивалося. Наприкінці 1980 р. у Відділенні працювало 344 працівники, з них 85 наукових, в тому числі три доктори і 50 кандидатів наук. На цей рік припадає найбільша чисельність працюючих: функціонувало 11 наукових підрозділів, в т.ч. два іногородні відділи і Обчислювальний центр.

Науковий напрям і проблематика досліджень, відділення як головної науково-дослідної установи економічного профілю в Західному регіоні України формувалися відповідно до проблем, що виникали у територіально-виробничих комплексах, необхідності їх спеціалізації, розвитку кооперування, раціонального використання їх виробничого та трудового потенціалу. 
Комплексний підхід до вивчення проблеми відтворення трудових ресурсів дав змогу отримати вагомі практичні і прикладні результати, які використані в процесі розробки цільової комплексної програми вдосконалення зайнятості та підвищення ефективності використання трудових ресурсів. Програма розроблялась на підприємствах, в організаціях усіх галузей народного господарства Західного регіону України, а також у територіальному розрізі – адміністративних районах і містах.

За період функціонування Відділення Інституту (1964-1994)р. науково-дослідні роботи виконано по 149 темах, затверджених Президією Академії наук України, 14 темах за державним замовленням, 1284 господарських договорах з виробничими об’єднаннями, промисловими підприємствами і організаціями. Більшість розробок принесли значний економічний ефект, окремі з них відзначені медалями і дипломами виставки досягнень народного господарства (Москва) – П.Ю. Бєлєнький, М.А. Козоріз, І.О. Черевко, А.Ф. Франко, В.Г. Самольотов, Г.П. Федорова, З.І. Ковиліна.

Свою наукову діяльність Львівське відділення Інституту економіки координувало з науковими установами, вузами, обласними радами, виконувало функцію головної організації наукової секції “Економіка” Західного наукового центру АН України. Зокрема, організовувало і проводило науково-практичні конференції з економічних і соціальних проблем розвитку регіону. Серед них можна виділити конференцію “Економіка України в умовах державної незалежності” (Львів, листопад 1991 р.), на якій обговорювались проблеми входження України в ринкові відносини, шляхи подолання економічної кризи, використання національної спадщини в суверенізації економіки України. В червні 1992 р. у м. Львові проведено конференцію “Актуальні економічні і соціальні проблеми Західної України”, на якій розглядались питання пріоритетних напрямів соціального і економічного розвитку регіону з урахуванням раціонального використання його матеріально-сировинних, виробничих та інтелектуальних ресурсів, особливості регіону в політичній та економічній системі України та Центральної Європи, їх використання в міжрегіональному та міжнародному поділі праці.

Значна увага надавалася підготовці спеціалістів вищої кваліфікації для народного господарства Західного регіону України. 13 співробітників Відділення Інституту захистили докторські дисертації, обіймають провідні посади, очолюють наукові підрозділи (М.І. Долішній, С.М. Злупко, П.Ю. Бєлєнький, Є.І. Бойко, Й.М. Петрович, С.Й. Вовканич, С.М. Писаренко, В.Б. Войцеховський, М.А. Козоріз, Я.О. Побурко, М.А. Лендел. О.Е. Оксанич, Г.П. Соляник). Всього за цей період підготовлено та захищено 24 докторські та 218 кандидатських дисертацій. 

Таблиця 2.1
	ОРГАНІЗАЦІЙНА СТРУКТУРА ІНСТИТУТУ



	
	
	Вчена рада
	
	
	Директор
	
	

	
	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Спеці​алізо​вана рада по захисту дисертацій
	
	Вчений секретар
	
	
	Заступник директора з наукової роботи
	
	Заступник директора із загальних питань

	
	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	
	

	
	
	НАУКОВІ ВІДДІЛИ
	
	Центральні служби

	
	
	
	
	
	
	
	

	Науково-організацій-ний сектор


	
	ВІДДІЛ регіо​нальної со​ці​ально-еко​но​мічної політи​ки та терито​ріаль​ного управління
	
	
	ВІДДІЛ регіональної екологічної політики
	
	Канцелярія



	
	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	
	Бухгалтерія



	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	
	ВІДДІЛ проблем ринкової інфраструктури та транскор​донного співро​бітництва
	
	
	ВІДДІЛ со​ці​ально-еко​но​мічних і пра​вових проблем розвитку підприєм​ництва
	
	Відділ 
кадрів

	
	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Бібліотека
	
	ВІДДІЛ прогнозування і моделювання розвитку регіону
	
	
	ВІДДІЛ мето​дології регіо​нальної та транс​кор​дон​ної статистики
	
	Відділ аспірантури



	
	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	
	


Адміністрація та центральні служби:

Адміністрація Інституту:

Директор Інституту
–
М.І. Долішній, акад. НАН України, д.е.н., проф. 

Заступник директора 

з наукової роботи
–
В.С. Кравців, к.е.н. 

Вчений секретар інституту
–
В.І. Жовтанецький, к.е.н. 

Заступник директора 

із загальних питань
–
Б.В. Ткачук 

Головний інженер 
–
О.І. Ціглер 

Центральні служби

· бухгалтерія ( головний бухгалтер – Н.Т. Столярчук);

· канцелярія  (Л.П. Львова);

· відділ кадрів (І.В. Гаврилюк);

· відділ аспірантури (к.ф.-м.н. О.В. Караванський).

Науково-організаційний сектор 

· керівник – к.ф.-м.н. В.В. Демченко; 

· планування та звітність (В.А. Кузик);

· зв’язки із сторонніми організаціями, організація міжнародних зв’язків,

· проведення конференцій, нарад, семінарів (Демченко В.В.);

· видання та розповсюдження наукової продукції (О.В. Караванський, П.С. Попадюк, Л.І. Казанцева, Л.П. Толочко, Л.І. Соловей).

            Бібліотека (зав. бібліотекою –М.П. Руда)

На початку 90-х років великої актуальності набувають дослідження теоретичних і прикладних проблем соціально-економічного розвитку окремих регіонів України, раціонального використання їх виробничого, трудового, природно-ресурсного та інтелектуального потенціалів. Враховуючи наукові розробки та наявний науковий потенціал, Президія Національної академії наук України своєю постановою за № 233 від 19 жовтня 1994 р. утворила на базі Львівського відділення Інституту економіки АН України Інститут регіональних досліджень Національної академії наук України, на який покладені завдання комплексного дослідження проблем управління соціально-економічним розвитком регіонів України.
Постанова визначила та затвердила напрями наукової діяльності Інституту:

· фундаментальні і прикладні дослідження процесів формування регіональної політики, систем управління та еколого-економічного регулювання розвитку регіонів;

· вивчення процесів зміни форм власності в регіонах, розвитку їх виробничої, соціальної і ринкової інфраструктури;

· програми та моделі регулювання ресурсозбереження, використання трудового, виробничого та науково-технічного потенціалу регіону;

· розробку наукових основ моделювання регіональної стратегії соціально-економічного розвитку і механізмів ефективних систем господарювання;

· методологічні і прикладні розробки транскордонного співробітництва західних прикордонних регіонів України.

· В структурі Інституту було утворено три відділення за основними напрямами його наукової діяльності:

· відділення регіональної політики, трудового потенціалу та еколого-економічного регулювання розвитку регіонів (академік НАН України М.І.Долішній);

· відділення проблем використання виробничого та науково-технічного потенціалу регіонів (д.е.н., професор Є.І. Бойко);

· відділення проблем ринкової інфраструктури, систем господарювання та транскордонного співробітництва прикордонних територій (д.е.н., професор П.Ю. Бєлєнький).

Структура Інституту з року в рік вдосконалювалась і на даний час набула такого вигляду:

Таблиця 2.2
Склад наукових співробітників Інституту

	
	1994
	1995
	1996
	1997
	1998
	1999
	2000
	2001
	2002
	2003

	Загальна чисельність, всього
	1130
	1129
	1135
	1135
	1133
	1132
	1133
	1131
	1136
	1141

	в т.ч.
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	нау​кових співро​бітників
	449
	449
	552
	550
	553
	552
	558
	558
	660
	662

	із них:
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	докторів наук
	111
	112
	113
	112
	112
	115
	115
	113
	117
	117

	кандидатів наук
	333
	335
	332
	335
	332
	333
	331
	336
	335
	335


Наукова діяльність Інституту визначалась затвердженими в установленому порядку основними напрямами наукових досліджень, відповідними програмами і тематичними планами робіт. За видами виконаних науково-дослідних робіт тематика характеризується такими даними: 
Таблиця 2.3
Тематика виконаних робіт
	
	1994
	1995
	1996
	1997
	1998
	1999
	2000
	2001
	2002
	2003

	1.Державна тематика
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	    Національні програми
	1
	1
	1
	1
	-
	-
	-
	-
	1
	-

	    Державні цільові програми
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	2

	2. Конкурсна тематика
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Програми Міннауки України
	3
	4
	4
	4
	4
	2
	2
	-
	-
	1

	    Програми інших міністерств і відомств
	1
	3
	1
	-
	2
	2
	1
	-
	-
	-

	3. Відомча тематика
	5
	2
	4
	4
	-
	6
	-
	3
	3
	6

	4.Пошукова тематика
	-
	2
	-
	1
	-
	-
	-
	-
	-
	-

	5. Господар​сь​кі угоди
	10
	9
	10
	6
	4
	3
	10
	5
	3
	12

	Всього:
	20
	21
	20
	16
	10
	13
	13
	8
	7
	21


Найбільша увага в Інституті приділяється соціально-економічним проблемам регіональної політики, оскільки стала очевидною гостра необхідність створення

Найбільша увага в Інституті приділяється соціально-економічним проблемам регіональної політики, оскільки стала очевидною гостра необхідність створення виваженої регіональної політики для України в умовах формування її незалежності, консолідації держави, всіх регіонів в єдиний національний комплекс зі сталим розвитком в перспективі.

До найбільш вагомих результатів за пріоритетними напрямами досліджень Інституту слід віднести:

1. Проблеми формування регіональної політики, використання трудового потенціалу, систем управління та еколого-економічного регулювання розвитку регіонів.

Розроблена концепція формування сучасної регіональної політики України в умовах ринкових перетворень та забезпечення цілісності та унітарності держави. Визначені методологічні засади концепції механізму реалізації регіональної політики, узагальнено вітчизняний та зарубіжний досвід щодо функціонування існуючого механізму державного регулювання регіонального розвитку та діяльності суб’єктів місцевого самоврядування, визначені та розкриті проблеми вдосконалення методичних підходів до розробок соціально-економічного механізму регулювання регіональних ринків праці, механізмів реалізації регіональної політики, механізму активізації розвитку аграрно-промислового комплексу регіону. Обґрунтовано основні механізми, спрямовані на забезпечення якісних параметрів трудового потенціалу за умов демографічної та екологічної кризи.

Розроблено теоретичні засади трудового потенціалу, проаналізовані наслідки директивно-планової системи для розвитку демографічних процесів та відтворення трудового потенціалу в Україні, її окремих регіонів. Обґрунтована концепція сільської зайнятості в умовах переходу до ринкової економіки, розроблені методологічні засади використання функціонального, генетичного та структурного підходів до дослідження трудового потенціалу сільської місцевості, особливостей функціонування і трансформації аграрно-промислового комплексу прикордонних територій. Вивчені регіональні особливості формування ринку праці, запропонована концепція нової моделі його регулювання в Україні. Визначена роль мотивацій трудової поведінки у формуванні регіонального ринку праці та формування регіонального трудового мотиваційного механізму. 

На основі проведеного аналізу властивостей національного ринку праці, його регіональних особливостей, регулюючих засобів наголошено на розширенні його функціональної ролі у створенні національної економічної системи, посиленні впливу на зайнятість і економічне зростання.

Розроблено теоретичні засади формування регіональної екологічної політики, розкрито її соціально-економічний зміст та визначено місце в системі державної регіональної політики з урахуванням існуючих систем адміністративного та економічного управління екологічною безпекою та зарубіжного досвіду. Сформульовано критерії вибору пріоритетних напрямів регіональної екологічної політики та визначено напрями вдосконалення механізмів її реалізації, що базуються на врахуванні сукупності факторів соціального та економічного характеру. Обґрунтовано концептуальні засади розробки державної стратегії регіонального розвитку, визначено її місце в системі державного стратегічного планування. Обґрунтовано фактори формування політики сталого розвитку гірських територій. Вироблено методологічні підходи до формування регіональних програм освоєння рекреаційного потенціалу.

2. Проблеми підприємництва, ринкової інфраструктури інвестиційних процесів регіонів, регіональної статистики.

Обґрунтовано науково-методичні засади формування промислової політики регіону в умовах перехідної економіки з урахуванням вітчизняних особливостей та зарубіжного досвіду. Розроблено економіко-математичні моделі аналізу і оптимізації розвитку промислового виробництва. Запропоновано комплекс ефективних методів управління, розроблено рекомендації стосовно формування його організаційно-економічного механізму.

Обґрунтовано напрями посилення стимулюючого впливу податкової системи та розроблено концепцію формування стимулюючих функцій системи оподаткування на розвиток підприємництва. Розроблено моделі оподаткування підприємницьких структур з критеріями стимулювання їх розвитку та механізм податкового стимулювання інвестиційних проектів. Розроблено систему моделей зниження податкового тиску на оплату праці.

Завершено опрацювання методичних рекомендацій з розрахунку інтегральної оцінки розподілу потреб у ресурсах між регіонами з метою забезпечення їх функціонування і розвитку. Опрацьовано методологію та проведено апробаційний розрахунок комплексної оцінки соціально-економічного розвитку регіонів України у 2000 р. через розрахунок і порівняння інтегральних показників. Розроблено проект концепції і основних завдань розвитку регіональної статистики в Україні. Обґрунтовані підходи до вдосконалення регіональної статистики, які базуються на положеннях уніфікації структури статистичних публікацій, підвищення достовірності первинної статистичної інформації, зменшення витрат на виконання статистичних робіт, впровадження вибіркових статистичних спостережень тощо.

2.2.Аналіз ефективності використання трудових ресурсів Інституту регіональних досліджень.

2.2. Аналіз ефективності використання трудових ресурсів Трудові ресурси підприємства відіграють провідну роль у розв'язанні науково-технічних, організаційних і економічних завдань щодо досягнення поставлених результатів господарювання. Рівень забезпеченості підприємства робочою силою і її раціональне використання значною мірою визначає організаційно-технічний рівень виробництва, ступінь використання техніки та технології, предметів праці.Тому аналіз використання трудових ресурсів є важливим розділом системи комплексного економічного аналізу діяльності підприємства.
Для аналізу руху та ефективності використання трудових ресурсів використовуються джерела інформації, наведені в табл. 2.4.
Таблиця 2.4. Інформаційна база для аналізу ефективності використання трудових ресурсів
	№з/п
	Група
	Джерела інформації

	1
	Первинні документи
	Розрахунково-платіжні відомості, виписки банку, ВКО, маршрутні листи, накази по підприємству про прийняття на роботу та про звільнення, листки з обліку кадрів, особові картки працівників, табелі обліку використання робочого часу, наряди на вдрядні роботи, рапорти про виробіток,відомості обліку депонованої заробітної плати. особові картки, розпорядження про відпустки, табелі обліку використання робочого часу,платіжно-розрахункові відомості, наряди тощо

	2
	Дані       рахунків бухгалтерського обліку
	Дані рахунків 23 "Виробництво", 91 "Загальновиробничі втрати", 92 "Адміністративні витрати", 93 "Витрати на збут", 94 "Інші витрати операційної діяльності" у частині сум нарахованої заробітної плати та відрахувань, 471 'Забезпечення виплат відпусток", 472 "Додаткове пенсійне забезпечення", 65 Розрахунки за страхуванням", 66 "Розрахунки з оплати праці", 64 "Розрахунки за податками та платежами" в частині обов'язкових утримань із заробітної плати, 81 'Витрати на оплату праці". 82 "Відрахування на соціальні заходи"

	3
	Облікові
регістри
	Журнал 5, 5А

	4
	Фінансова звітність
	Ф. № 1 "Баланс", ф. №2 "Звіт про фінансові результати "

	5
	Статистична
звітність
	Ф. № 1-ПВ "Звіт з праці", Ф. №3-ПВ) "Звіт про використання робочого часу", Ф. №6-ПВ "Звіт про кількість працівників, їх якісний склад та професійне навчання", Ф. № 3-ПН "Звіт про наявність вільних робочих місць (вакантних посад) на потребу в працівниках", Ф. № 1-ПВ (умови праці) "Звіт про стан умов праці, пільги та компенсації за роботу зі шкідливими умовами праці", Ф. № 1-ПВ (заборгованість) "Звіт про стан заборгованості з виплати заробітної плати", Ф. № 7-ТНВ "Звіт про травматизм на виробництві та його матеріальні наслідки"

	6
	Інші джерела
	Протоколи виробничих нарад, штатний розклад, оперативна звітність цехів, відділів, служб підприємства, матеріали хронометражу та фотографій робочого дня, попередні результати аналогічних досліджень


Крім наведених вище можуть використовуватись й інші джерела, пов'язані з трудовими ресурсами підприємства. 
Перераховані джерела інформації використовуються для проведення ретроспективного аналізу. Оперативний аналіз проводиться за даними первинного бухгалтерського обліку (за інформацією на рахунках 65, 66 тощо). Проточний аналіз ефективності використання трудових ресурсів застосовується при оцінці відповідних альтернативних управлінських рішень.
Оцінки забезпеченості підприємства та його підрозділів трудовими ресурсами, руху робочої сили. Першим етапом аналізу використання трудових ресурсів підприємства є оцінка забезпеченості підприємства та його підрозділів трудовими ресурсами та   руху робочої сили.
Основними   об'єктами   даного   етапу   є:   склад   і   структура  персоналу,
забезпеченість підприємства робітниками, адміністративно-управлінським персоналом, спеціалістами (освітній рівень, кваліфікація, професійний склад), рух робочої сили підприємства.
Аналіз  чисельності   працівників   підприємства   проводиться  за трьома показниками:
· списковий склад працівників - показник чисельності працівників на певну дату звітного періоду До спискового складу включаються: працівники, що не працювали з причин простою; прийняті на роботу з випробувальним терміном або на неповний робочий день; ті, що знаходяться у відрядженнях; ті, що працюють за вахтовим методом, виконують роботи за договорами цивільно-правового характеру; працівники, прийняті для заміщення посад під час хвороби; студенти в період практики тощо;
· середньоспискова чисельність платних працівників - показник, який застосовується для визначення чисельності працівників суб'єкта підприємницької діяльності та ведення спостереження за змінами, які відбуваються на підприємстві у використанні робочої сили. При цьому кожний працівник враховується тільки один раз за місцем основної роботи незалежно від строку договору та терміну робочого дня;
· середньоспискова чисельність усього персоналу в еквіваленті повної зайнятості - використовується для визначення середнього рівня доходів працівників. При його обчисленні поряд зі штатними працівниками, які включаються у списковий склад підприємства, враховують працівників -сумісників, які працюють одночасно на інших підприємствах

Фактори підвищення ефективності діяльності підприємства


Розглянута система підходів до визначення ефективності значною мірою розкриває основні напрямки пошуку резервів підвищення ефективності діяльності підприємства. Як певне узагальнення визначено схему цього пошуку (рис. 2.1.)

Проблема визначення ефективності підприємства та пошуку шляхів її підвищення є складною і такою, що важко формалізується. Адже будь-яке підприємство – це складна система, яку важко спростити, не втративши при цьому її суттєвих характеристик. Тому сподіватися, що можна дістати просту і легко зрозумілу схему аналізу, яка давала б змогу отримати бажаний результат в усіх випадках, було б не зовсім правильно.

Подана  схема  окреслює загальні  напрямки аналізу об’єкта.  Перший   з    них – ресурсний – відображає першочергову необхідність аналізу ефективності використання наявної матеріальної бази виробництва та живої праці. При цьому слід враховувати рівень завантаження обладнання в часі, структуру собівартості продукції, що виготовляється, з точки зору співвідношення в ній часток амортизації, матеріальних витрат, витрат на оплату праці. Зазначені показники слід розглянути в динаміці, а також по можливості порівняти з показниками найближчих конкурентів.

Рис. 2.1. Схема пошуку резервів підвищення ефективності діяльності підприємства


Для оборотних фондів найважливішим показником є швидкість їх обороту. Чинники, які зумовлюють  її збільшення такі:

· зменшення обсягів незавершеного виробництва;

· удосконалення  системи  матеріально-технічного  забезпечення  з метою оптимізації виробничих запасів;

· прискорення реалізації готової продукції (активізація маркетингової діяльності);

· зменшення обсягів дебіторської заборгованості.

    Крім того, слід звернути увагу і на інші напрямки раціоналізації використання матеріальних ресурсів:

· проаналізувати основні причини втрат та нераціонального використання ресурсів;

· забезпечити обґрунтоване нормування витрат матеріалів;

·  організувати використання вторинних ресурсів;

· створити систему заохочення за економію сировини, енергії та матеріалів й відпрацювати її дійовість;

· акцентувати увагу на використанні сучасних високотехнологічних матеріалів.

Що стосується аналізу ефективності використання трудового потенціалу підприємства, то тут слід зосередити увагу на таких аспектах:

· внутрішньозмінні  втрати робочого часу;

· втрати робочого часу внаслідок плинності кадрів;

· рівень використання засобів механізації, автоматизації праці та комп’ютерної техніки;

· аналіз системи стимулювання працюючих;
· визначення професійно-кваліфікаційної структури працюючих.

У межах другого, тобто організаційного, напрямку здійснюється пошук можливостей підвищення ефективності тих процесів, що відбуваються на підприємстві. При цьому насамперед увага звертається на ефективність управління.


Важливою складовою ефективності підприємства, а отже, і значним резервом її підвищення, є організація виробничого процесу. У конкретних умовах підприємства слід проаналізувати всі аспекти, що визначають ефективність організації робіт, – від рівня робочого місця окремого робітника чи спеціаліста до рівня підприємства в цілому. Для виробничих підприємств, ураховуючи, звичайно, специфіку їх діяльності, особливу увагу треба звертати на можливості застосування більш ефективних типів виробництва (масового, великосерійного).


І, нарешті, останнім (але не за важливістю) напрямком пошуку можливостей підвищення ефективності є технологічний.

Аналіз  і оцінка ефективності функціонування будь-якої підприємниць-кої структури – складові різних систем управління економікою. Тому в кожному конкретному випадку необхідно сформулювати мету і завдання аналізу, а також визначити напрями використання його результатів.


У своїй роботі [4] наукові співробітники ІРД визначають чотири такі напрями аналізу й оцінки ефективності функціонування підприємства:

· аналіз і оцінка фінансового стану;

· аналіз і оцінка конкурентоспроможності підприємства;

· аналіз і оцінка інвестиційної привабливості підприємства;

· аналіз і оцінка прибутковості акціонерного капіталу.

За кожним напрямом обґрунтовується система оцінювальних показників і методів їх розрахунку. При необхідності одночасного врахування всіх виділених напрямів пропонується застосування комплексного аналізу і оцінки ефективності функціонування підприємницької структури.
Методика комплексної оцінки ефективності передбачає використання методів оцінки за шкалою балів ( приклад наведений у таблиці 2.5.). Це дає можливість зіставляти та оцінювати різні показники, що характеризують окремі напрями роботи підприємства 

Згідно даної методики: вибираються відповідні критерії; задається значення загальної оцінки в балах; у межах  балів кожному критерію надається своя оцінка залежно від його значення, пріоритетності, визначається бальна оцінка кожного критерію за рівнем (високий, середній, низький). 

У таблиці 2.5 значення загальної оцінки становить 140 балів: фінансовий стан – 40 балів, інвестиційна привабливість – 30 балів, конкурентоспроможність – 30 балів, прибутковість акціонерного капіталу – 40 балів.

Бальна оцінка кожного рівня за критеріями наступна:

1. Фінансовий стан високий 
 – 25 балів

    Фінансовий стан середній
 – 10 балів

   Фінансовий стан низький
 –  5 балів

     2. Інвестиційна привабливість висока
 – 18 балів

         Інвестиційна привабливість середня
 –  9 балів

         Інвестиційна привабливість низька
 –  3 балів

               3. Конкурентоспроможність висока
 – 18 балів

                   Конкурентоспроможність середня
 –  9 балів

                   Конкурентоспроможність низька
 –  3 балів
               4. Прибутковість акціонерного капіталу висока
 – 18 балів

                   Прибутковість акціонерного капіталу середня
 – 10 балів

                   Прибутковість акціонерного капіталу низька
 –  5 балів


Відповідно до наданих бальних оцінок, високий рівень ефективності функціонування підприємства Ев становитиме таку величину (балів):

Ев = 25Кфі + 18Куі + 18Ккі + 25Кці,

де        25, 18, 18, 25 – оцінки високого рівня, бали;

            Кфі – кількість показників фінансового стану підприємства, шт.;

Куі – кількість показників інвестиційної прибутковості підприємниць-кої структури, шт.;

Ккі –  кількість показників конкурентоспроможності, шт.;

Кці –  кількість показників прибутковості акціонерного капіталу, шт.
Кфі = Куі = Ккі = Кці = 3,

Звідси, маємо: Ев = 3×(25+18+18+25) = 3×86 = 258 (балів)


Аналогічно середній та низький рівні ефективності діяльності підприємства становитимуть:

Ес = 10 × Кфі + 9 ×Куі + 9 × Ккі + 10 × Кці
Ес = 3×(10+9+9+10) = 114 (балів)

Ен = 5 × Кфі + 3 × Куі +  3 × Ккі + 5 × Кці

Ен = 3×(5+3+3+5) = 48 (балів)
Після розрахунку фактичних значень показників Пфі, Пуі, Пкі, Пці оцінюється їх рівень – високий, середній, низький і присвоюється відповідна кількість балів.

Таблиця 2.5
Матриця оцінки показників ефективності функціонування підприємницької структури

	Критерії
	Оцінка в балах
	Показники

	
	
	Фінансового

стану
	Інвестиційної привабливості
	Конкуренто-спроможності
	Прибутковості акціонерного капіталу

	
	Критерію
	Рівня
	Пф1
	Пф2
	Пф3
	Пі1
	Пі2
	Пі3
	Пк1
	Пк2
	Пк3
	Пц1
	Пц2
	Пц3

	Фінансовий стан
	40
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	високий
	
	25
	25
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	середній 
	
	10
	
	10
	10
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	низький
	
	5
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Інвестиційна при-вабливість
	30
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	            висока
	
	18
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	середня
	
	9
	
	
	
	9
	
	
	
	
	
	
	
	

	            низька
	
	3
	
	
	
	
	3
	3
	
	
	
	
	
	

	Конкурентоспроможність
	30
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	            висока
	
	18
	
	
	
	
	
	
	18
	18
	18
	
	
	

	середня
	
	9
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	            низька
	
	3
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Прибутковості акці-онерного капіталу
	40
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	            висока
	
	25
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	середня
	
	10
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	10
	
	

	            низька
	
	5
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	5
	5

	Підсумкова оцінка
	140
	140
	25
	10
	10
	9
	3
	3
	18
	18
	18
	10
	5
	5



У прикладі, наведеному в таблиці 2.5 Пф1 має в результаті оцінки високий рівень і отримує значення 25 балів, Пф2 і Пф3  – середній рівень, відповідно, – по 10 балів. Аналогічно оцінено рівень кожного показника.

Загальна оцінка фактичного рівня ефективності діяльності підприємства Е отримується шляхом сумування фактичних оцінок за кожним показником:

Е = 20 + 10 + 10 + 9 + 3 + 3 + 18 + 18 + 18 + 10 + 5 + 5 + 5 = 134;


Фактичну ефективність функціонування підприємницької структури, що дорівнює 134 балам, можна оцінити як вищу за середню:

Е  > Ес, або 134  > 114


Оцінка ефективності діяльності підприємства за допомогою матриці і системи бальних оцінок надає можливість узагальнити оцінки показників, що мають рівні одиниці виміру; ранжувати критерії і кількість показників залежно від потреб; використовувати різні методи оцінки показників (порівнювати їх з нормативними, середніми значеннями по галузі тощо).














Рис. 2.2. Сукупність методів підвищення ефективності діяльності підприємства.

2.3. Шляхи вдосконалення системи управління трудовими ресурсами Інституту регіональних досліджень.
Управління персоналом Інституту регіональних досліджень містить у собі 9 розділів:
1. Планування ресурсів — розробка плану задоволення майбутніх потреб у людських ресурсах.
2. Набір персоналу — створення резерву потенційних кандидатів на всіх
посадах.
3. Відбір — оцінка кандидатів на робочі місця і відбір кращих з резерву,
створеного в ході набору.
4. Визначення заробітної плані і пільг — розробка структури заробітної
плати і пільг з метою залучення, наймання і збереження працівників.
5. Профорієнтація   й  адаптація   -  уведення   найнятих  працівників  в організацію і її підрозділи, розвиток у працівників розуміння того, що очікує від них організація і яка праця в ній одержує заслужену оцінку.
6. Навчання — розробка програм для навчання трудових навичок, що вимагаються для ефективного виконання роботи.
7. Оцінка трудової діяльності  —  розробка  методик  оцінки   трудової
діяльності і доведення 
її  до працівника.
8. Підвищення, пониження, переведення, звільнення — розробка методів переміщення працівників на посаді з більшою чи меншою відповідальністю,
розвитку їхнього професійного досвіду шляхом переміщення на інші посади чи
ділянки роботи, а також процедур припинення договору про наймання.
9. Підготовка керівних кадрів, управління  просуванням по службі —
розробка    програм,    спрямованих    на    розвиток   здібностей    і    підвищення   ефективності праці керівних кадрів.
Техніко-економічне обґрунтування доцільності і недоцільності удосконалювання системи управління є основним етапом організаційного проектування і містить у собі характеристику існуючої виробничої системи та системи управління; мету і критерії удосконалювання системи управління; висновки і пропозиції.
Мета управління персоналом: а) економічна; б) науково-технічна; в) виробничо-комерційна; г) соціальна; д) дерево цілей системи управління організацією.
Основою формування цільової спрямованості системи управління персоналом є соціальна мета, що, з одного боку, повинна відповідати на запитання; які конкретні потреби працівників. З іншого боку - ця ж система цілей повинна відповідати на запитання: яку мету щодо використання персоналу ставить перед собою адміністрація. Ефективність управління персоналом залежить від того, у якій мірі зазначені дві групи цілей будуть несуперечливі.
Функції   системи   управління   персоналом:   а)   визначення   потреби   в персоналі; б) забезпечення персоналом; в) розвиток персоналу; г) використання персоналу; д) мотивація; е) правове й  інформаційне забезпечення системи управління персоналом.
Програмно-нормативна    регламентація    соціально-трудових    відносин включає:
· умови праці;
· соціальна політика;
·  зайнятість;
· міграційна політика;
· демографічна політика.
Методи   реалізації  програм:   адміністративні,   організаційні,   фінансові, економічні.
Склад функціональних блоків по управлінню персоналом:
1. Визначення погреби в персоналі.
2. Забезпечення персоналом.
3. Розвиток персоналу.
4. Використання персоналу.
5. Мотивація персоналу.
6. Правове й інформаційне забезпечення системи управління персоналом.
7. Оцінка результатів праці персоналу.
Методами управління персоналом називають способи впливу на колективи й окремих працівників з метою здійснення координації їхньої діяльності в процесі виробництва.
Управління персоналом в Інституті регіональних досліджень реалізується через:
Планування персоналу. 1. Стратегічний розвиток організації. 2. Планування чисельності персоналу
Відбір і наймання. 1. Сутність і критерії процесу відбору. 2. Залучення кандидатів. 3. Відбір персоналу. 4. Визначення винагороди й адаптація.
Психологічний аспект кадрового менеджменту. 1. Вивчення особистості
працівника. 2. Дослідження міжособистісних відносин у колективі.
Система   управління   персоналом.1. Управління    компетенцією. 2. Виховання і навчання. 3. Вивільнення персоналу.
2.3.1. Стратегічне планування людських ресурсів.
Стратегія розвитку інституту включає: а) стратегічне планування; б) СВОТ-аналіз; в) організаційні компетенції.
Для того щоб домогтися максимального використання потенціалу працівників, керівництво повинне враховувати питання, пов'язані з управлінням персоналу на етапі розробки планів розвитку всієї організації, тобто управління персоналом повинне стати частиною організаційної стратегії. Під стратегією розуміється визначення перспективних цілей розвитку організації, методів і часу їхнього досягнення, а також системи оцінки ступеня реалізації цих цілей.
Схема стратегічного планування: місія — бачення — стратегія — організаційні компетенції — план дій — реалізація.
Одним з найбільш розповсюджених способів аналізу зовнішнього середовища і внутрішнього стану організації є СВОТ-аналіз, що полягає в послідовному вивченні внутрішнього стану організації, визначенні її сильних сторін і недоліків, можливостей і загроз та виробленню стратегії дії.
Стратегія управління людськими ресурсами полягає у визначенні шляхів розвитку організаційних компетенцій у всього персоналу організації і кожного з її працівників окремо. На основі стратегії управління людськими ресурсами розробляється план організаційно-технічних заходів.Кадрове планування охоплює три послідовних етапи: інформаційний етап, етап розробки проектів і етап ухвалення рішення.
До внутрішніх факторів належать використовувані стратегії, цілі, які стоять перед підприємством, внутрішньо організаційна динаміка. До зовнішніх факторів, що здійснюють безпосередній вплив на стан ринку праці, відносяться мікроекономічні параметри, розвиток техніки і технології, політичні зміни, конкуренція і стан ринку збуту.
Розуміння динаміки факторів, що впливають на потребу підприємства в робочій силі, є основою планування людських ресурсів. Сучасні організації використовують такі методи прогнозування потреб:
1) метод екстраполяції;
2) метод скоректованої екстраполяції;
3) метод експертних оцінок;
4) метод комп'ютерного моделювання.
Невід'ємним завданням кадрового планування є визначення витрат, необхідних для забезпечення підприємства робочою силою. Витрати підрозділяються на основні і додаткові. До основних витрат відноситься оплата за результатами праці. До додаткових витрати на житло, посібники, медичне обслуговування і т.д. Усі витрати на утримання персоналу регулюються в такий спосіб:
1) через існуючі витрати;
2) через робочі виплати;
3) за допомогою підвищення ефективності.
Схема кадрового планування: встановити цілі кадрового планування, специфічні для даного підприємства; зібрати і систематизувати особові дані працівників; статистично обробити і проаналізувати особові дані; визначити обсяг кадрового планування; визначній терміни; спланувати кадрові потреби; визначити організаційні підрозділи; спланувати кадрові витрати; визначити групи співробітників; спланувати розміщення персоналу.
2.3.2. Організація кадрових служб Інституту регіональних досліджень.
Зростання ролі кадрових служб і кардинальна перебудова їхньої діяльності викликані корінними змінами економічних і соціальних умов, у яких нині діють підприємства. Служба управління персоналом в однаковій мірі з іншими службами підприємства несе відповідальність за вирішення завдань по досягненню економічних і соціальних цілей підприємства і його працівників.
Основними завданнями служби управління персоналом підприємства є проведення активної кадрової політики на основі створення ефективної системи управління кадрами і соціальними процесами, забезпечення умов для ініціативної і творчої діяльності працівників з обліком їхніх індивідуальних здібностей і професійних навичок, розробка разом з економічною службою матеріальних і соціальних стимулів, що тісно пов'язують економічну політику підприємства з внеском кожного працівника. Функції кадрової служби:
-наймання, звільнення, розміщення кадрів;
· ведення документації і звітності;
· оформлення пенсій;
· видача довідок;
· контроль і облік робочого часу;
· аналіз трудової дисципліни, плинності кадрів;
· атестація персоналу;
· розрахунок додаткової потреби в персоналі;
· планування і вивчення руху кадрів;
· стан професіограми;
· розробка заходів для перепідготовки, підвищення кваліфікації.
Служба управління персоналом формується з урахуванням чисельностіперсоналу і завдань, що стоять перед підприємством. У структурі відділів кадрів можуть створюватися різні сектори, бюро, групи або ж їхні функції покладаються на окремих виконавців. До складу відділів кадрів можуть входити інспектори по кадрах, менеджери по підготовці кадрів, соціологи, психологи, фізіологи, інші фахівці.
Нормативна чисельність працівників (Ч), необхідних для виконання всіх робіт з комплектування й обліку кадрів, визначається за формулою:
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   Т-   сумарна трудомісткість, робіт, розрахованих за типовими нормами за рік (квартал), годину; К - чисельність персоналу; Фп — фонд оплати праці. 
Служби управління персоналом повинні бути укомплектовані фахівцями,
здатними успішно вирішувати широкий спектр питань діяльності підприємства і разом з іншими службами активно впливати на ефективність роботи підприємства.
Основними професійно значимими якостями організатора кадрової роботи є: пізнавальні, організаторські і комунікативні здібності, необхідні соціально психологічні знання і навички. Як показують дослідження, проведені серед працівників кадрових служб різних підприємств понад 70% робочого часу кадровиків займають безпосередні контакти з людьми; 95% усіх функціональних обов'язків керівника кадрової служби повинні бути спрямовані на вивчення психології людини.
Практика показує, що рівень кадрової служби вище там, де дану ділянку очолює фахівець галузі, який пройшов необхідну спеціальну підготовку і має досвід керівної роботи.
Працівники служби управління персоналом повинні:
- добре знати трудове законодавство, методичні, нормативні матеріали, що стосуються роботи з персоналом; основи педагогіки, соціології і психології праці;
· володіти   сучасними   методами   оцінки   персоналу,   профорієнтаційної
роботи, довгострокового й оперативного планування роботи з персоналом;
· мати ясне уявлення про перспективи розвитку підприємства, ринку,
кон'юнктури; про основи наукової організації праці, виробництва й управління.

Досвід показує, що керівник служби управління персоналом підприємства наділений широкими повноваженнями й активно впливає на політику  підприємства,  тому  в даний   час   необхідна система підготовки і перепідготовки робочих центрів управління персоналом, оскільки практично немає спеціальних навчальних закладів, що готують фахівців з даного профілю.
2.3.3. Форми і методи залучення та професійного добору персоналу
Прийом на роботу — це ряд дій, що починаються на інституті для залучення кандидатів, які володіють якостями, необхідними для досягнення поставлених цілей.
Найважливішою обставиною, що впливає на процес відбору, є ринок робочої сили.
Для аналізу ефективності методів відбору використовується коефіцієнт відбору, що дорівнює відношенню числа відібраних бажаючих до числа претендентів, з яких здійснюється вибір.
Для того щоб програма відбору була діючою, слід чітко сформулювати якості працівника, необхідні для відповідного виду діяльності. "Еталонні" рівні вимог за кожним критерієм розробляються, виходячи з характеристик уже працюючих на підприємстві працівників.
Посадова інструкція — документ, що описує основні функції працівника, який займає дане робоче місце.
Кваліфікаційна карта — документ, що описує основні характеристики, якими повинен володіти працівник для успішної роботи в даній організації.
Для залучення кандидатів підприємство може використовувати різні джерела, що об'єднуються в дві групи: внутрішні і зовнішні.
До внутрішніх джерел належать оголошення про вакантне місце у внутрішніх засобах інформації, внутрішнє суміщення посад, неформальні пошуки серед знайомих.
До зовнішніх джерел належать: кандидати, що самопроявилися, оголошення в засобах масової інформації, виїзд у навчальні заклади, звертання в бюро по працевлаштуванню.
Відбір майбутніх співробітників складається з таких сходинок: 
1.Попередня відбіркова бесіда.
2. Заповнення бланків заяви, автобіографії або резюме.
3. Співбесіда або тестування.
4. Перевірка рекомендацій і послужного списку.
5. Рішення про наймання.
2.3.4. Вибір кандидата, визначення винагороди й адаптація
На основі аналізу результатів методів відбору керівник вибирає кандидата, що найбільше підходить для даної посади. Відділ людських ресурсів готує лист-пропозицію кандидату, що містить опис умов його роботи, підпорядкованість, величину заробітної плати, режим роботи, пільги, які надаються підприємством.
Після рішення про прийом складається контракт чи трудова угода.
Винагорода — це все те, що людина вважає цінним для себе.
Керівник має справу з двома головними типами винагороди: внутрішньою і зовнішньою.
До внутрішньої винагороди відносяться почуття досягнення результату, змістовності, значимості виконуваної роботи.
До зовнішньої винагороди відносяться заробітна плата, просування по службі, символи службового престижу, додаткові виплати.
Щоб визначити, як і в яких пропорціях потрібно застосовувати внутрішню і зовнішню винагороду, адміністрація повинна встановити, які потреби її працівників.
Принципи визначення винагороди: порівняння передбачуваної винагороди з потребами працівника і приведення їх у відповідність; принцип справедливого визначення винагороди в порівнянні з працівниками, що виконують аналогічну роботу.
Стадії адаптації: стадія ознайомлення; стадія пристосування; стадія асиміляції; стадія ідентифікації.
Види адаптації: соціально-психологічна адаптація; психофізична адаптація; професійна адаптація.
2.3.5. Методи виховання і навчання персоналу
Під методами виховання розуміють способи взаємозалежної діяльності керівника і підлеглого, спрямовані на вирішення завдань по підготовці персоналу до трудової діяльності, виконанню різноманітних соціальних функцій. До основних методів виховання відносяться:
· методи формування самосвідомості особистості; 
· методи стимулювання і мотивації діяльності й поведінки;
· методи контролю й аналізу ефективності виховного процесу.
Традиційні методи навчання класифікуються по джерелах знань тих, кого навчать. Якщо слухачі одержують основну навчальну інформацію в процесі словесних міркувань навчальних текстів чи навчальних посібників, то такі методи відносять до групи словесних.
Під наочними методами навчання розуміються форми засвоєння навчального матеріалу, що знаходиться в істотній залежності від застосовуваних у процесі навчання наочних приладь і технічних засобів.
До практичних методів навчання відносять форми оволодіння навчальним матеріалом на основі вправ, практичних і лабораторних робіт.
2.3.6. Облік особового складу і використання робочого часу. Форми і види оплати праці на підприємстві.
На підприємстві ведеться облік особового складу, для чого кожному працівникові присвоюється табельний номер, за яким він числиться в табелі обліку робочого часу і у всіх документах на зарплату.
Поряд з урахуванням руху чисельності працюючих організується облік робочого часу. У табелі робляться відмітки про причини відсутності на роботі, про тривалість робочого дня, про понаднормативну роботу й інші відхилення від нормальних умов праці.
Облік використання робочого часу може здійснюватися двома способами: методом суцільної реєстрації чи за відхиленнями.
В Інституті регіональних досліджень застосовується система оплати праці: тарифні сітки,схеми окладів відповідно до наукового ступеню. Тарифна система оплати праці використовується для розподілу робіт залежно від їх складності, а працівників — залежно від їх кваліфікації і відповідності за розрядами тарифної сітки. Вона є основою формування і диференціації розмірів заробітної плати.
ВИСНОВКИ І ПРОПОЗИЦІЇ

Діяльність інституту у звітному році свідчить, що існують певні проблеми організаційного, інформаційного та фінансового характеру, які потребують свого вирішення.

Зокрема, існують труднощі фінансового характеру. Перш за все це стосується фінансового забезпечення видавничої діяльності інституту : друку монографій, збірників, наукових праць та публікацій результатів завершених досліджень. Фінансування в даний час здійснюється за рахунок спонсорів, внесків авторів статей та госпдоговірних коштів. Відчувається також обмеженість коштів на розвиток міжнародного співробітництва.

Потребує також свого вирішення проблема більш повного та своєчасного забезпечення досліджень статистичною інформацією. Відсутня належна правова і нормативна бази для збору інформації на підприємствах і організаціях різних форм власності та їх зацікавленість у наданні інформації. Необхідно також вдосконалити нормативно – правове врегулювання забезпечення збору інформації науковцями в органах державної статистики.

Додаткові труднощі з виконанням планової науково – дослідної тематики часто виникають при виконанні завдань за дорученням органів влади різних рівнів, при цьому оплата роботи з їх боку як правило не здійснюється.

Необхідно особливу увагу звернути на впровадження наукових розробок на рівні вищих органів влади (Секретаріат Президента України, Кабінет Міністрів України, міністерства і відомства), залучення позабюджетних коштів на фінансування наукових досліджень, розширення участі провідних науковців у виконанні конкурсних тем та грантів.

Потребує вдосконалення і координація науково – дослідної діяльності з іншими науковими інститутами та вищими навчальними закладами, хоча інститут проводить значну роботу у цій сфері. Перспективною формою такої кооперації, яку інститут започаткував у 2005 році, є створення філій кафедр вищих навчальних закладів та розвиток науково – освітньої співпраці в рамках науково – навчального комплексу „Економічна освіта”.

В інституті є відповідні умови та можливості для плідної праці у 2006 році на рівні вимог, які ставляться перед інститутом Президією НАН України та органами державної влади.
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Резерви підвищення ефективності





Організаційний





Технологічний





Ефективність технологій





Ефективність техніки





Ефективність організації





Ефективність управління





Методи підвищення ефективності діяльності підприємства





Стратегія підвищення ефективності діяльності підприємства





Стратегічне планування діяльності





Зовнішня сфера діяльності підприємства





Внутрішня сфера діяльності підприємства
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Цінова стратегія
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Стратегія взаємовідносин з постачальниками





Стратегія взаємовідносин зі споживачами








Стратегія побудови структури організаційної системи





Стратегія зниження витрат





Стратегія інвестиційної діяльності





Стратегія інноваційної діяльності





Стратегія управління 
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Інформаційне забезпечення





Матеріальне забезпечення





Кадрове забезпечення
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