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Вступ
Тема курсової роботи є актуальною для кожної організації, що прагне створити сильну конкурентоспроможну організацію з ефективною системою керування.

В умовах кризи продуктивна й відносно стабільна діяльність підприємства безпосередньо пов’язана з рівномірним використанням різноманітних ресурсів і, в першу чергу, ресурсів праці, тобто працівників з їхнім рівнем освіти, досвіду й майстерності. Як відомо, в теорії менеджменту використовується дуже багато термінів стосовно працівників, що зайняті у виробництві: трудові ресурси, людський фактор, кадри, персонал. На рівні підприємства найбільш доцільним є термін „персонал”, адже саме він визначає особовий склад підприємства, який працює за наймом і характеризується певними ознаками, до яких відносять: трудові відносини з роботодавцем, оформлені трудовим договором; володіння певними якісними характеристиками, поєднання особистих та організаційних цілей. Завдяки ефективному управлінню персоналом стає можливою активізація процесів розвитку виробництва на підприємствах України.

Проблеми управління персоналом промислових підприємств в ринкових умовах, що розвиваються, досліджені недостатньо, не існує єдиного підходу щодо формування його складу та сутності, відсутня методика визначення доцільної планової чисельності та якісного складу персоналу в період різких змін обсягів виробництва, практично відсутні і навіть не обговорюються концепції та програми перспективного розвитку і ефективного використання персоналу, бракує методів щодо забезпечення індивідуального підходу у питаннях зацікавлення найманих працівників в кінцевих результатах діяльності підприємства. Професійний і творчий розвиток, ефективна реалізація потенціалу персоналу визначають ту основу, яка може забезпечити стабільність і досягнутий стійкий соціально-економічний розвиток підприємства. Але це припустимо тільки тоді, коли кадрова політика збагатиться досягненнями світового досвіду та практики управління персоналом.
Метою курсової роботи є вивчення цілей та завдань кадрової політики, основ управління персоналом, засобів управління персоналом, гнучкого управління кадрами, оцінки персоналу з метою аналітичного дослідження ефективного використання трудових ресурсів на конкретному підприємстві для виявлення напрямків покращення їх використання.

Здійснення зовнішньоекономічної діяльності підприємством, випуск продукції, яка була б конкурентоспроможною на зарубіжних ринках, залежить не тільки від технічного оснащення підприємства, наявності сучасних технологій, чітко поставленої системи контролю якості продукції, маркетингових досліджень ринкового середовища та послідовного впровадження концепції просування товарів на зарубіжні ринки, а й від кваліфікації співробітників підприємства, ефективного управління персоналом.

Управління персоналом набуває дедалі більшого значення як чинник підвищення конкурентоспроможності підприємства, досягнення успіху в реалізації його стратегії розвитку.

Управління персоналом можна визначити як діяльність, що спрямована на досягнення найбільш ефективного використання працівників для досягнення цілей підприємства та особистісних цілей. Перші, традиційно, пов’язуються з забезпеченням ефективності підприємства. Причому ефективність іноді розуміється у вузькому значенні – як отримання максимального прибутку. Однак дедалі частіше ефективність розглядається не тільки в економічному плані – як економічність, якість, продуктивність, нововведення, прибуток, а і в більш широкому контексті й пов’язується з такими поняттями особистісного, психологічного плану, як задоволеність співробітників своєю працею, участю у трудовому колективі підприємства, високий рівень самооцінки колективу, мотивація персоналу до ефективної праці.
Сучасний бізнес передусім базується на управлінні. Якщо люди – це основа виробництва, то управління ними відіграє головну роль в діяльності підприємства. Як організує керівник управління персоналом, так і буде працювати підприємство. Ефективне управління приведе до бажаних успіхів та до досягнення головної місії підприємства – це максимальне отримання прибутку.

Тому висвітлення питань, пов’язаних з управлінням персоналу на сучасному ринковому рівні господарювання, заслуговує уваги.
1. Науково-теоретичні засади основ використання персоналу організації

1.1 Поняття, класифікація та структура персоналу

Найбільш важливим елементом продуктивних сил і головним джерелом розвитку економіки є люди, тобто їхня майстерність, освіта, підготовка, мотивація діяльності. Існує безпосередня залежність конкурентоспроможності економіки, рівня добробуту населення від якості тру​дового потенціалу персоналу підприємств та організацій даної країни.

Персонал підприємства формується та змінюється під впливом внутрішніх (характер продукції, технології та організації виробництва) і зовнішніх (демографічні процеси, юридичні та моральні норми суспільства, характер ринку праці тощо) факторів. Вплив останніх конкретизується в таких параметрах макроекономічного характеру: кількість активного (працездатного) населення, загальноосвітній його рівень, пропонування робочої сили, рівень зайнятості, потенційний резерв робочої сили. У свою чергу, ці характеристики зумовлюють кількісні та якісні параметри трудових ресурсів. [10, с. 43-44]
Трудові ресурси – це частина працездатного населення, що за своїми віковими, фізичними, освітніми даними відповідає певній сфері діяльності. Слід відрізняти трудові ресурси реальні (ті люди, які вже працюють) та потенційні (ті, що колись можуть бути залучені до конкретної праці). 

Для характеристики всієї сукупності працівників підприємства застосовуються терміни – персонал, кадри, трудовий колектив.

Персонал підприємства – це сукупність постійних працівників, що отримали необхідну професійну підготовку та (або) мають досвід практичної діяльності.
Окрім постійних працівників, у діяльності підприємства можуть брати участь інші працездатні особи на підставі тимчасового трудового договору

(контракту).

З огляду на те, що багато підприємств поза основною діяльністю виконують функції, які не відповідають головному їхньому призначенню, усіх працівників підрозділяють на дві групи: персонал основної діяльності та персонал неосновної діяльності. Зокрема у промисловості до першої групи – промислово-виробничого персоналу – відносять працівників основних, допоміжних та обслуговуючих виробництв, науково-дослідних підрозділів та лабораторій, заводоуправління, складів, охорони – тобто всіх зайнятих у виробництві або його безпосередньому обслуговуванні. До групи непромислового персоналу входять працівники структур, які хоч і перебувають на балансі підприємства, але не зв’язані безпосередньо з процесами промислового виробництва: житлово-комунальне господарство, дитячі садки та яслі, амбулаторії, навчальні заклади тощо.

Такий розподіл персоналу підприємства на дві групи необхідний для розрахунків заробітної плати, узгодження трудових показників з вимірниками результатів виробничої діяльності. Водночас поширення процесів інтеграції промислових систем з банківськими, комерційними та іншими господарськими структурами робить таке групування персоналу все умовнішим.

Згідно з характером функцій, що виконуються, персонал підприємства поділяється здебільшого на чотири категорії: керівники, спеціалісти, службовці, робітники.

Керівники – це працівники, що займають посади керівників підприємств та їхніх структурних підрозділів. До них належать директори (генеральні директори), начальники, завідувачі, керуючі, виконроби, майстри на підприємствах, у структурних одиницях та підрозділах; головні спеціалісти (головний бухгалтер, головний інженер, головний механік тощо), а також заступники перелічених керівників.
Спеціалістами вважаються працівники, що виконують спеціальні інженерно-технічні, економічні та інші роботи, інженери, економісти,
бухгалтери, нормувальники, адміністратори, юрисконсульти, соціологи тощо.

До службовців належать працівники, що здійснюють підготовку та оформлення документації, облік та контроль, господарське обслуговування (тобто виконують суто технічну роботу), зокрема – діловоди, обліковці, архіваріуси, агенти, креслярі, секретарі-дру​карки, стенографісти тощо.

Робітники – це персонал безпосередньо зайнятий у процесі створення матеріальних цінностей, а також зайнятий ремонтом, переміщенням вантажів, перевезенням пасажирів, наданням матеріальних послуг та ін. 
В аналітичних цілях усіх робітників можна поділити на основних – тих, що безпосередньо беруть участь у процесі створення продукції, та допоміжних – тих, які виконують функції обслуговування основного виробництва. 

Важливим напрямом класифікації персоналу підприємства є його розподіл за професіями та спеціальностями.

Професія – це вид трудової діяльності, здійснювання якої потребує відповідного комплексу спеціальних знань та практичних навичок.
Спеціальність – це більш-менш вузький різновид трудової діяльності в межах професії. [17, с. 128-131]
Професійний склад персоналу підприємства залежить від специфіки діяльності, характеру продукції чи послуг, що надаються, рівня технічного розвитку. Кожна галузь має властиві лише їй професії та спеціальності. 

Класифікація працівників за кваліфікаційним рівнем базується на їхніх можливостях виконувати роботи відповідної складності.

Кваліфікація – це сукупність спеціальних знань та практичних навичок, що визначають ступінь підготовленості працівника до виконання професійних функцій визначеної складності.

Рівень кваліфікації керівників, спеціалістів та службовців характеризується рівнем освіти, досвідом роботи на тій чи тій посаді. Вирізняють спеціалістів найвищої кваліфікації (працівники, що мають наукові ступені та звання), спеціалістів вищої кваліфікації (працівники з вищою спеціальною освітою та значним практичним досвідом), спеціалістів середньої кваліфікації (працівники із середньою спеціальною освітою та певним практичним досвідом), спеціалістів-практиків (працівники, що займають відповідні посади, наприклад, інженерні та економічні, але не мають спеціальної освіти).

За рівнем кваліфікації робітників поділяють на чотири групи: висококваліфіковані, кваліфіковані, малокваліфіковані й некваліфіковані. Вони виконують різні за складністю роботи і мають неоднакову професійну підготовку (Табл. 1.1).
Таблиця  1.1 – Групи робітників за рівнем кваліфікації
	Кваліфікаційні групи робітників
	Основні виконувані роботи
	Термін підготовки, стажування, досвід

	1
	2
	3

	Висококваліфіковані
	Особливо складні та відповідальні роботи (ремонт і наладка складного обладнання, виготовлення меблів тощо)
	Понад 2-3 роки, періодичне стажування, великий практичний досвід роботи

	Кваліфіковані
	Складні роботи (метало- та деревообробні, ремонтні, слюсарні, будівельні тощо)
	1-2 роки, чималий досвід роботи

	Малокваліфіковані
	Нескладні роботи (апаратурні, деякі складальні, технічний нагляд тощо)
	Кілька тижнів, певний досвід роботи

	Некваліфіковані
	Допоміжні та обслуговуючі (вантажники, гардеробники, прибиральники тощо)
	Не потребують спеціальної підготовки


Ці класифікаційні ознаки персоналу підприємства поряд з іншими (стать, вік, ступінь механізації праці, стаж) служать основою для розрахунків різних видів структур. Для ефективного управління важлива не проста констатація чисельності (або її динаміки) окремих категорій працівників, а вивчення співвідношення між ними (Рис. 1.1).
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Рисунок 1.1 Категорії та орієнтована структура персоналу підприємств 
промисловості України.

Це дає змогу не тільки виявити вплив фактора персоналу на кінцеві результати діяльності підприємства, а й встановити найсуттєвіші структурні зміни, їхні рушійні сили, тенденції і на цій підставі формувати реальну стратегію щодо розвитку трудових ресурсів.

Управління трудовими ресурсами, забезпечення їхнього ефективного використання потребує обов’язкового формування системи оцінки трудового потенціалу підприємства.

Передусім слід відрізняти явочну, облікову та середньооблікову чисельність працівників підприємства. Явочна чисельність включає всіх працівників, що з’явилися на роботу. Облікова чисельність включає всіх постійних, тимчасових і сезонних працівників, котрих прийнято на роботу терміном на один і більше днів незалежно від того, перебувають вони на роботі, знаходяться у відпустках, відрядженнях, на лікарняному листку тощо.

Середньооблікова чисельність працівників за певний період визначається як сума середньомісячної чисельності поділена на кількість місяців у розрахунковому періоді. Різниця між обліковою та явочною 
чисельністю характеризує резерв (в основному робітників), що має використовуватись для заміни тих, хто не виходять на роботу з поважних причин. [21, с. 61-63]
Окрім оцінки персоналу з допомогою групування за названими вище ознаками, у зарубіжній та вітчизняній практиці управління трудовими ресурсами найчастіше використовуються такі показники (Табл. 1.2).
Таблиця 1.2 – Показники потенціалу трудових ресурсів
	Плинність персоналу
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	Стабільність або „відданість” персоналу (середній стаж роботи на даному підприємстві)
	=
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	Рівень дисципліни (неявок на роботу)
	=
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	Відповідність кваліфікації робітників ступеню складності виконуваних ними робіт
	=
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	Співвідношення чисельності окремих категорій працівників
	=
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Ці та інші аналітичні показники (коефіцієнти) потребують порівняння з аналогічними в споріднених підприємствах або ж мають аналізуватися в динаміці. Треба також ураховувати, що вони характеризують тільки потенціал трудових ресурсів і його відповідність іншим факторам та умовам виробництва. Ефективність використання трудових ресурсів виявляється 
тільки через показники, що характеризують кінцеві результати діяльності 
підприємства.
1.2 Використання персоналу в системі управління підприємством
В сучасних умовах  ринкових відносин ефективність використання персоналу заслуговує на особливу увагу з боку організацій. Воно покликано бути помічником керівників вищої ланки управління у визначенні кадрових ресурсів і можливостей організації, є основою розробки способів збільшення ділової активності підрозділів, виявлення резервів ефективності їхньої господарської діяльності, соціологічних досліджень і впровадження їх результатів. Управління персоналом – багатогранний  і виключно складний процес, що має специфічні особливості й закономірності. Знання їх вкрай необхідне керівникам і спеціалістам сучасного виробництва, працівникам кадрових служб і соціального розвитку для постійного забезпечення підвищення якості та ефективності праці. [1, с. 44-45]
Управління персоналом містить у собі цілий комплекс заходів, пов’язаних з професійним просуванням працівників та формуванням персоналу, а також його плануванням, аналізом показників праці, витрат на персонал, вивченням ринку трудових ресурсів, а також внутрішніх джерел розвитку персоналу, забезпеченням соціально-психологічних умов взаємодії підрозділів, взаємовідносинами у колективі, запобіганням конфліктів.

Управління персоналом орієнтується на визначення стратегічно важливих функцій щодо планування персоналу, його відбору, маркетингу і розвитку. Однак, більшість керівників підприємств усе ще не приділяють значної уваги даному елементу управління персоналом.

Отже, персонал є важливою складовою ресурсного забезпечення діяльності підприємства, основною рушійною силою виробництва. В основу існуючої кваліфікації персоналу підприємства покладений принцип участі працівників у виробничій діяльності, тобто функціональний критерій.

Для ефективного використання персоналу розроблені системи 
управління персоналом. 
Вони включають розгалужену низку функціональних систем, покликані вирішувати широке коло завдань з формування трудового колективу, його розвитку, вдосконалення трудових відносин, стимулювання праці, вироблення стратегії управління персоналом, забезпечення сприятливих умов для досягнення високих виробничих результатів. [19, с. 154-155]
Управління персоналом здійснюється за допомогою 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, 
кредитно-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:
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. [15, с. 29-35]
Крім цих базових методів управління персоналом, використовують систему (Табл. 1.3).

Таблиця 1.3 – Система управління персоналом

	Завдання управління персоналом
	Що потрібно визначити
	Методи дослідження

	1
	2
	3

	Формування структур і штатів
	1. Психологічно обґрунтовані 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, експеримент.


Продовження таблиці 1.3

	1
	2
	3

	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.

	Оцінка і розстановка 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. Ефективність кадрової роботи.
	Аналіз документів, тести, анкетування, метод опитування, аналіз дисциплінарної влади, бесіда. Аналіз результатів роботи колективу, стилю керівництва.


Через втрати чіткого темпу у використанні персоналу виникає ряд перешкод під час їхнього оформлення на підприємство, руху та поступового перенесення частини живої праці на виготовлену продукцію. Виникнення дисбалансу між величиною кадрового потенціалу, що має підприємство, та обсягом виробничих завдань, що воно виконує, свідчить, передусім, про негаразди в системі управління. Для того, щоб запобігти цій проблемі необхідно постійно відстежувати й відтворювати пропорційність між величинами кадрового потенціалу й обсягами виробництва, тобто ефективно використовувати персонал в системі управління.

До передумов підвищення ефективності використання персоналу в системі управління підприємством необхідно відносити ефективне застосовування інтелектуального, організаторського, творчого потенціалу персоналу за допомогою покращення змісту праці, її гуманізації, виключення монотонності та беззмістовності праці; забезпечення безпеки та надійності виробничих процесів; забезпечення нормальних умов праці, раціональних режимів праці та відпочинку; визначення здібностей працівника, встановлення характеристик, які безпосередньо або опосередковано впливають на ефективність праці.

Визначені критерії ефективності використання персоналу, що необхідні для вироблення стратегії управління ним, для постановки та розв’язання питань їх раціоналізації:

1) часткові, локальні – найменші затрати живої праці на виробництво продукції, найменші затрати матеріальних фінансових ресурсів; найвища рентабельність виробництва; найменша собівартість продукції;

2) узагальнюючі – високі темпи продуктивності праці, високі темпи впровадження НТП, найвищі показники використання основних фондів;

3) якісні – найкращі умови праці персоналу, дотримання норм і нормативів з праці, випуск продукції вищої якості за оптимальної собівартості. [2, с. 204-206]
 На ефективність використання персоналу в апараті управління, інженерних службах, у штаті робітників підприємства впливає скорочення трудових затрат на одиницю продукції, що безпосередньо позначається на зниженні фінансових витрат.

Ефективність використання персоналу в системі управління підприємством буде досягнута завдяки:

1) оптимальній зайнятості персоналу, тобто стабільному та рівномірному завантаженню протягом робочого часу (періоду);

2) відповідності трудового потенціалу персоналу вимогам робочого місця, посади;

3) періодичній зміні одного робочого місця на інше, що урізноманітнить діяльність працівників та можливість гнучкого маневрування в процесі виробництва. [8, с. 90-92]
1.3 Показники ефективності використання персоналу

Про загальний рівень використання трудового потенціалу суспільства свідчить отримання національного доходу на душу населення. Чим він вищий, тим краще суспільство здійснює використання свого трудового потенціалу. Це головний показник ефектив​ності використання персоналу. Але він не дає повного уявлення щодо даної проблеми. Рівень використання трудового по​тенціалу може бути розкритий системою показників, що відображають: ступінь зайнятості працездатного населення у суспільному виробництві (питома вага зайнятих у суспільному виробництві), структуру зайнятості (співвідношення зайнятих у різних видах економічної діяльності), продуктивність суспільної праці. Ефективність використання трудового потенціалу характеризується сукупністю взаємопов’язаних показників, що відображають динаміку чинників, які впливають на зростання національного доходу. У прак​тиці державного менеджменту для оцінки ефективності використання трудового потенціалу використовуються насамперед показники підвищення ефективності використання праці (Рис. 1.2).
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Рисунок 1.2 Показники підвищення ефективності використання персоналу
Темпи зростання продуктивності праці визначаються відношенням рівня продуктивності праці у плановому (прогнозованому) або ж у звітному періоді (році) у відсотках до базового минулого року чи періоду (ланцюговий індекс). Продуктивність суспільної праці по народному господарству у цілому розраховується за допомогою ділення виробленого національного доходу на чисельність зайнятих працівників:

Пс.п. = НД / Чзм,                                        (1.1)                                      

де Пс.п. – продуктивність суспільної праці, грн;

НД – вироблений дохід, грн;

Чзм – чисельність зайнятих, осіб.

За видами економічної діяльності на підприємствах рівень продуктивності праці визначається за формулою:

Пп. = Q / Чпвп,                                         (1.2)
де Пп. – продуктивність праці за видами економічної діяльності і підприємствами;

Q – обсяг продукції, грн;

Чпвп – середньооблікова чисельність персоналу, осіб.

Ефективність використання трудового потенціалу на будь-якому рівні можна визначити через формулу інтенсивності виробництва, а саме: 

Qпп  = 100 % - (∆Чп / ∆Q) * 100 %,                        (1.3)
де Qпп – питома вага НД, або продукції галузі, регіону, підприємства, вироблених за період, за рахунок приросту продуктивності праці,  %; 

ΔЧп – приріст чисельності працюючих за період, %;

ΔQ – приріст обсягу НД або продукції галузі, регіону, підприємства за період, %.

У разі, коли зростання обсягу національного доходу, продукції, робіт, послуг відбувається за незмінного чи абсолютного скорочення чисельності працівників весь приріст обсягу НД або продукції забезпечується за рахунок зростання продуктивності праці.

Економія живої праці (річних працівників) в економіці, регіоні, видах 
економічної діяльності і підприємствах визначається як різниця між середньорічною чисельністю промислово-виробни​чого персоналу, розрахованою на плановий обсяг продукції (для народного господарства – національного доходу) за продуктивністю праці базового року, і планованою чисельністю:

Ч = Чб · Тнд - Чпл,                                         (1.4)
де Ч – відносна економія річних працівників, осіб;

Тнд – темп росту національного доходу (чистої продукції для підвищення), грн;

Чб, Чпл – чисельність працюючих в економіці, регіоні, галузі, на підприємстві в базовому і плановому періодах (роках), осіб. [12, с. 48-50]
Розглянуті вище показники ефективності використання праці потребують доповнення та конкретизації щодо вимог оцінки ефективності використання трудових ресурсів. Оцінка рівня екстенсивного використання трудових ресурсів може бути про​ведена за рахунок зіставлення активної частини (зайнятої) тру​дових ресурсів з їх загальної чисельністю.

Ефективність використання робочої сили (Еф) визначається також питомою вагою фактично відпрацьованого робочого часу у реальному (ефективному) фонді робочого часу. Чим питома вага вища, тим краще використовується робоча сила підприємства, галузі, регіону, суспільства.

Eф = (Фф / Фе) * 100 %,                                      (1.5)
де Фф – фактичний фонд робочого часу за період, людино-днів;

Фе  –  ефективний фонд робочого часу за період, людино-днів.

Незайнята частина трудових ресурсів є неоднорідною за своїм складом. Укрупнено в ній можна виділити такі категорії населення: безробітні, зайняті на навчанні з відривом від виробництва; військовослужбовці строкової служби, зайняті в домашньому підсобному господарстві, зайняті вихованням дітей та доглядом за хворими і зневірені. 

Велике значення для ефективності використання трудового потенціалу має структура зайнятості населення у суспільному виробництві, передусім в економічній діяльності. Із соціально-економічним розвитком суспільства, яке будує соціально орієнтовану ринкову економіку, закономірним є процес скорочення питомої ваги зайнятих у матеріальному виробництві в загальній чисельності зайнятих у суспільному виробництві та зростанні питомої ваги (за чисельністю зайнятих) невиробничої сфери. Процес перерозподілу суспільної праці на користь невиробничої сфери є тенденцією суспільного розвитку. [6, с. 192-194]
У першому розділі розглянуто теоретичні основи оцінки використання персоналу на підприємстві. Досліджено основні терміни стосовно аналізу використання персоналу, а також специфіка оцінки потреби підприємства у персоналі.

Оцінка діяльності персоналу дає можливість ефективно вирішити такі завдання:
– оцінити потенціал працівників для найефективнішого їх використання;
–  зменшити витрати на навчання;
– підтримувати у працівників відчуття справедливості, підвищувати їхню трудову мотивацію;
– забезпечити ефективний зворотний зв’язок щодо якості виконання роботи та досягнення необхідних результатів;
– розробити та реалізувати ефективні програми розвитку персоналу.

Таким чином, оцінка результатів діяльності персоналу слугує трьом цілям: адміністративній, інформаційній, мотиваційній.

Для організації ефективної системи оцінки діяльності персоналу необхідно:
– розробити стандарти результативності праці для кожної посади, кожного робочого місця та встановити критерії оцінки;
– розробити політику проведення оцінок результативності праці (коли, як часто, кому проводити оцінку);
– запровадити чіткі й прозорі процедури формування та 
документування оцінок праці;
– запровадити процедури ознайомлення працівника з оцінкою його роботи. [18, с. 74-75]
Процедури оцінки мають задовольняти таким вимогам:
– критерії оцінки, що використовуються, повинні бути зрозумілими і виконавцю, і посадовцю, що здійснює оцінку;
– мають бути зрозумілими джерела інформації, що використовується для оцінки;
– результати оцінки повинні обумовлювати організаційні наслідки, наприклад, бути пов’язаними з системою мотивації;
– система оцінки має відповідати ситуаційному контексту.

2. Аналіз ефективності управління та використання персоналу

2.1 Характеристика діяльності ВАТ Хмільницька швейна фабрика

„Лілея”
Хмільницька швейна фабрика „Лілея” заснована у 1944 р. на базі невеликих майстерень по індивідуальному пошиву верхнього одягу, розміщених в різних куточках міста.

У 1976 році збудовано новий виробничо-адміністративний корпус фабрики. Всі виробничі цехи, склади, відділи різних служб та адміністрація розташовані в одному приміщенні, яке має всі необхідні санітарно-побутові умови.

ВАТ „Хмільницька швейна фабрика „Лілея” була створена на базі швейної фабрики, після приватизації підприємства в 1995 р.
Сьогодні – це високопродуктивне, визнане в Україні та за її межами підприємство.

Фабрика спеціалізується на виготовленні жіночого верхнього одягу – це пальто, напівпальто, блейзери, костюми, брюки, спідниці та інший асортимент. Щомісяця підприємство випускає 40-45 тис. модних швейних виробів.

Виробництво оснащене обладнанням таких знаних у світі фірм, як „Дюркоп-Адлер”, „Файт”, „Пфафф”, „Джукі”, „Каннегісер”, „Штробель”, „Ротонді”.

Висока кваліфікація спеціалістів, сучасне устаткування, яке відповідає світовому рівню, забезпечують виготовлення високоякісних виробів, задовольняючи попит найвибагливішого споживача.
На підприємстві працюють понад 900 осіб, серед яких – 115 спеціалістів з середньотехнічною, 41 – з вищою освітою, 28 працівників навчаються у різних навчальних закладах.

З 1993 р. підприємство працює на експорт. Діловими партнерами є фірми: „Харве-Бенард Лтд” (США), „Кірстен” та „Ферауд” (Німеччина), „Колор” (Угорщина).

Вироби фабрики також реалізуються в торговельних мережах Києва та Вінниці. 

Підприємство постійно розширюється та оновлюється обладнанням, враховуючи всі вимоги технологічного процесу, що полегшує працю швачок.

Метою підприємства є виробництво та реалізація швейних виробів для отримання прибутку на вкладений капітал та реалізація на його основі соціальних інтересів акціонерів, членів трудових колективів та держави.

Предметом діяльності підприємства є:

– випуск і реалізація товарів народного споживання;

– торгівельно-закупівельна та посередницька діяльність;

– консультаційні, фінансові та правові послуги;

– реалізація товарів зарубіжних і вітчизняних фірм;

– придбання, продаж та оренда будь-якого обладнання;

– комерційна та зовнішньоекономічна діяльність;

– здійснення ділових контактів з юридичними та фізичними особами в

Україні та за кордоном, укладання безпосередньо з ними угод та інших юридичних актів, у тому числі купівлі-продажу, обміну, підряду, займу, перевезення, дарування, страхування, доручення, комісії, зберігання;
– здійснення перевезення вантажів та пасажирів автомобільним

транспортом;

– розширення реконструкції даного підприємства;

– інформаційна, рекламна, довідкова діяльність. Підготовка

спеціалістів за кордоном.

Підприємство має самостійний баланс, розрахунковий та інші рахунки в установах банків, гербову печатку зі своїм найменуванням, фірмову марку, емблему, штампи встановленого зразка. Товариство створює такі фонди, як:

– резервний (страховий) фонд;

– фонд виплати дивідендів;

– інші фонди.

Таблиця 2.1 – Основні техніко-економічні показники ВАТ Хмільницька швейна фабрика „Лілея”
	№ п/п
	Показник
	Одиниця виміру
	Рік
	Темп змін, %

	
	
	
	2009
	2010
	2011
	2010/2009
	2011/2010

	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8

	1.
	Доход (виручка) від реалізації продукції (робіт, послуг) без ПДВ та акцизу (Д)
	тис. грн
	12 659
	13 817
	13 679
	109,15
	99,00

	2.
	Середньооблікова річна чисельність:
	осіб
	
	
	
	
	

	
	- працівників (Чпвп);
	
	410
	396
	385
	96,59
	97,22

	
	- робітників (Чр)
	
	320
	210
	205
	65,63
	97,62

	3.
	Продуктивність праці:
	грн

особу
	
	
	
	
	

	
	- одного працівника (ППп);
	
	30,88
	34,89
	35,53
	112,99
	101,83

	
	- одного робітника (ППр)
	
	39,56
	65,79
	66,73
	166,30
	101,43

	4.
	Фонд заробітної плати:
	тис. грн
	
	
	
	
	

	
	- працівників (ФЗПп);
	
	6 454
	7 877
	7 899
	122,05
	100,28

	
	- робітників (ФЗПр)
	
	4 589
	6 500
	6 232
	141,64
	95,88

	5.
	Середньорічна заробітна плата:
	грн

особу
	
	
	
	
	

	
	- одного працівника;
	
	15,74
	19,89
	20,52
	126,37
	103,17

	
	- одного робітника
	
	14,34
	30,95
	30,40
	215,83
	98,22

	6.
	Операційні витрати
	тис. грн
	11 017
	13 419
	13 849
	121,80
	103,20

	7.
	Витрати на 1 грн реалізованої продукції (В)
	грн

грн
	0,72
	0,80
	0,81
	111,11
	101,25

	8.
	Прибуток до оподаткування (збиток) (П)
	тис. грн
	3 586
	2 749
	2 577
	76,66
	93,74


Продовження таблиці 2.1
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8

	9.
	Рентабельність:
	%
	
	
	
	
	

	
	- доходу (Рд);
	
	28,33
	19,89
	18,84
	70,21
	94,72

	
	- витрат (Рв)
	
	39,52
	24,84
	23,21
	62,85
	93,44

	10.
	Повна собівартість реалізованої продукції (Сп)
	тис. грн
	9 073
	11 068
	11 102
	121,99
	100,31


Розрахунки показників:
1) Продуктивність праці одного працівника (ППп):
ППп = Д / Чпвп                                                                                 (2.1)

ППп 2009 = 12 659 / 410 = 30,88 грн / особу

ППп 2010 = 13 817 / 396 = 34,89 грн / особу
ППп 2011 = 13 679 / 385 = 35,53 грн / особу
2) Продуктивність праці одного робітника (ППр):

ППр = Д / Чр                                                    (2.2)

ППр 2009 = 12 659 / 320 = 39,56 грн / особу
ППр  2010 = 13 817 / 210 = 65,79 грн / особу
ППр 2011 = 13 679 / 205 = 66,73 грн / особу
3) Прибуток до оподаткування (збиток) (П):
П = Д - Сп                                                      (2.3)

П2009 = 12 659 - 9 073 = 3586 тис. грн
П2010 = 13 817 - 11 068 = 2749 тис. грн
П2011 = 13 679 - 11 102 = 2577 тис. грн
4) Рентабельність доходу (Рд):
Рд = П / Д  * 100%                                               (2.4)

Рд 2009 = 3 586  / 12 659 * 100 = 28,33 %
Рд 2010 = 2 749 / 13 817 * 100 = 19,89 %
Рд 2011 = 2 577 / 13 679 * 100 = 18,84 %
5) Рентабельність витрат (Рв):
Рв = П / Сп  * 100 %                                                                        (2.5)
Рв 2009 = 3 586 / 9 073 * 100 = 39,52 %
Рв 2010 = 2 749 / 11 068 * 100 = 24,84 %
Рв 2011 = 2 577 / 11 102 * 100 = 23,21 %
6) Витрати на 1 грн реалізованої продукції (В):
В = Сп / Д                                                        (2.6)

В2009 = 9 073 / 12 659 = 0,72 грн / грн
В2010 = 11 068 / 13 817 = 0,80 грн / грн
В2011 = 11 102 / 13 679 = 0,81 грн / грн
Таким чином, провівши розрахунки, можна зробити висновок. Доход (виручка) від реалізації продукції (робіт, послуг) без ПДВ та акцизу у 2009 році становив 12 659 тис. грн, у 2010 – 13 817 тис. грн, у 2011 році – 13 679 тис. грн (Додаток А). Тобто, дохід підприємства зріс на 1 158 тис. грн у 2010 році, та зменшився на 138 грн у 2011 році. Середньооблікова річна чисельність працівників у 2009 році становила 410 осіб, у 2010 році – 396 осіб, та у 2011 році – 385 осіб (Додаток В). Тобто, чисельність працівників у 2010 році зменшилась на 14 осіб, а у 2011 році – на 11 осіб. Середньооблікова річна чисельність робітників у 2009 році становила 320 осіб, у 2010 році – 210 осіб, та у 2011 році – 205 осіб. Тобто, у 2010 році чисельність робітників зменшилась на 110 осіб, а у 2011 році – на 5 осіб. Продуктивність праці одного працівника у 2009 році становила 30,88 грн / особу, у 2010 році – 34,89 грн / особу, у 2011 році – 35,53 грн / особу. Продуктивність праці у 2010 році зросла на 4,01 грн / особу, а у 2011 році – на 0,64 грн / особу. Продуктивність праці одного робітника у 2009 році була 39,56 грн / особу, у 2010 році – 65,79 грн / особу, у 2011 році – 66,73 грн / особу. Тобто, продуктивність праці робітників зросла у 2010 році на 26,23 грн / особу, а у 2011 році – на 0,94 грн / особу. Фонд заробітної плати працівників у 2010 році становив 6 454 тис. грн, у 2010 році – 7 877 тис. грн, у 2011 році – 7 899 тис. грн. Тобто, фонд заробітної плати у 2010 році збільшився на 1 423 тис. грн, а у 2011 році – на 22 грн. Фонд заробітної плати робітників у 2009 році становив 4 589 тис. грн, у 2010 році – 6 500 тис. грн, у 2011 році – 6 232 тис. грн. У 2010 році фонд заробітної плати робітників зріс на 1 911 тис. грн, а у 2011 році зменшився на 268 грн. Середньорічна заробітна плата одного працівника у 2009 році була 15,74  грн / особу, у 2010 році – 19,89 грн / особу, у 2011 році – 20,52  грн / особу. Тобто, середньорічна заробітна плата одного працівника у 2010 році збільшилася на 111 грн, у 2011 році збільшилась на 258 грн. Середньорічна заробітна плата одного робітника у 2009 році становила 1 230  грн / особу, у 2010 році – 1 110 грн / особу, у 2011 році – 1 452 грн / особу. Заробітна плата у 2010 році зменшилася на 120 грн, а у 2011 році збільшилася на 342 грн. Операційні витрати у 2009 році становили 11 017 тис. грн, у 2010 році – 13 419 тис. грн, у 2011 році – 13 849 тис. грн (Додаток А). Тобто, у 2010 році операційні витрати збільшилися на 2 402 тис. грн, а у 2011 році – на 430 грн. Прибуток до оподаткування (збиток) у 2009 році становив 3 586 тис. грн, у 2010 році – 2 749 тис. грн, у 2011 році – 2 577 тис. грн. Тобто, прибуток у 2010 році зменшився на 837 грн, а у 2011 році – на 172 грн. Рентабельність доходу у 2009 році становила 28,33 %, у 2010 році – 19,89 %, у 2011 році – 18,84 %. Тобто, рентабельність у 2010 році зменшилась на 8,44 %, а у 2011 році зменшилась на 1,05 %. Рентабельність витрат у 2009 році була 39,52 %, у 2010 році – 24,84 %, у 2011 році – 23,21 %. Тобто, рентабельність у 2010 році зменшилась на 14,68 %, а у 2011 році – на 1,63 %. Повна собівартість реалізованої продукції у 2009 році становила 9 073 тис. грн, у 2010 році – 11 068 тис. грн, у 2011 році – 11 102 тис. грн (Додаток А). Собівартість у 2010 році збільшилась на 1 995 тис. грн, а у 2011 році – на 34 грн.

2.2 Аналіз ефективності використання трудових ресурсів на підприємстві

Таблиця 2.2 – Аналіз складу та структури персоналу підприємства
	Показник
	Чисельність працюючих, чол.
	Структура кадрів, %

	
	Рік
	Рік

	
	2009
	2010
	2011
	2009
	2010
	2011

	Середньооблікова чисельність працюючих, чол. з них працівники основної діяльності:
	410
	396
	385
	100
	100
	100

	- робітники;
	320
	210
	205
	78,05
	53,03
	53,25

	- керівники;
	15
	20
	25
	3,66
	5,05
	6,49

	- спеціалісти;
	45
	96
	105
	10,98
	24,24
	27,27

	- службовці
	30
	70
	50
	7,32
	17,68
	12,99

	Зміна середньооблікової чисельності працюючих
	-
	-14
	-11
	-
	-
	-

	Зміна чисельності працівників основного виду діяльності: 
	
	
	
	
	
	

	- робітників;
	-
	-110
	-5
	21,95
	46,97
	46,75

	- керівників;
	-
	+5
	+5
	96,34
	94,95
	93,51

	- спеціалістів;
	-
	+51
	+9
	89,02
	75,76
	72,73

	- службовців
	-
	+40
	-20
	92,68
	82,32
	87,01


Структура персоналу – це частка (питома вага) кожної групи чи категорії в загальній чисельності працюючих на підприємстві. Для аналізу структури необхідно порівняти питому вагу кожної категорії персоналу в його загальній чисельності звітного періоду з минулорічними показниками використовуючи абсолютне відхилення. 

Щоб розрахувати питому вагу, частку категорій персоналу у загальній чисельності працюючих, потрібно чисельність кожної категорії поділити на  загальну чисельність та виразити у відсотках. 
Для того, щоб розрахувати зміни чисельності працівників, необхідно знайти абсолютні відхилення.

Аналізуючи структуру персоналу, можна зробити висновок, що зменшення питомої ваги робітників у 2010 та 2011 роках свідчить про деяке зниження виробничого потенціалу підприємства. Такий показник свідчить про зниження продуктивності праці у розрахунку на одного робітника.

Питома вага спеціалістів у 2010 році збільшилась на 51 особу у порівнянні з 2009 роком, та у 2011 році збільшилась на 9 осіб, порівняно з 2010 роком.
Питома вага службовців у 2010 році збільшилась на 40 осіб, а у 2011 році зменшилася на 20 осіб.

Таблиця 2.3 – Динаміка руху робочої сили

	Показник
	Рік
	Темп змін, %

	
	2009
	2010
	2011
	2010/2009
	2011/2010

	Середньооблікова чисельність персоналу, чол. (Чсо)
	410
	396
	385
	96,59
	97,22

	Кількість прийнятих на роботу, чол. (Ч п) 
	32
	11
	21
	34,38
	190,91

	Кількість звільнених з роботи, чол. (Чз)
	16
	25
	32
	156,25
	128,00

	Кількість звільнених за власним бажанням та за порушення трудової дисципліни, чол. (Чзбп)
	16
	10
	28
	62,50
	280,00

	Коефіцієнт обороту по прийому (Кп)
	7,80
	2,78
	5,45
	35,64
	196,04

	Коефіцієнт обороту по звільненню (Кз)
	3,90
	6,31
	8,31
	161,79
	131,70

	Коефіцієнт плинності (Кпл)
	3,90
	2,53
	7,27
	64,87
	287,35


Розрахунки показників:

1) Коефіцієнт обороту по прийому (Кп):

Кп = (Чп / Чсо) * 100 %                                         (2.7)
Кп 2009 = (32 / 410) * 100 = 7,80 %
Кп 2010 = (11 / 396) * 100 = 2,78 %
Кп 2011 = (21 / 385) * 100 = 5,45 %
2) Коефіцієнт обороту по звільненню (Кз):

Кз = (Чз / Чсо) * 100 %                                          (2.8)
Кз 2009 = (16 / 410) * 100 = 3,90 %
Кз 2010 = (25 / 396) * 100 = 6,31 %
Кз 2011 = (32 / 385) * 100 = 8,31 %
3) Коефіцієнт плинності (Кпл):

Кпл = (Чзбп / Чсо) * 100 %                                        (2.9)   
 Кпл 2009 = (16 / 410) * 100 = 3,90 %
 Кпл 2010 = (10 / 396) * 100 = 2,53 %
 Кпл2011 = (28 / 385) * 100 = 7,27 %
Виходячи з розрахунків, коефіцієнт обороту по прийому у 2010 році зменшився на 5,02 пункта у порівнянні з 2009 роком та зріс на 2,97 пункта у 2011 році, у порівнянні з 2010 роком.
Коефіцієнт обороту по звільненню зріс на 2,41 пункта, порівняно з 2009 роком та зріс на 2 пункта у 2011 році, порівняно з 2010 роком.

Коефіцієнт плинності зменшився у 2010 році на 1,37 пункта у порівнянні з 2009 роком та збільшився на 4,74 пункта у 2011 році, порівняно з 2010 роком.

Аналізуючи плинність кадрів, слід відмітити, що вона знижує продуктивність праці на підприємстві. Згідно розрахунків по даному підприємству плинність кадрів суттєво не змінилася, отже зниження продуктивності праці не відбувається. Характеризуючи показники руху робочої сили на підприємстві, слід відмітити, що показники використання трудового потенціалу не дають вичерпної характеристики його використання та їх не можна вважати факторами, котрі безпосередньо впливають на обсяг випуску продукції. Обсяг випуску залежить не тільки від чисельності працівників, але і від кількості затраченої на виробництво праці.
Таблиця 2.4 – Аналіз використання робочого часу
	Показник
	Рік
	Відхилення

	
	2009
	2010
	2011
	абсолютне (+,-)
	відносне (%)

	
	
	
	
	2010 до 2009
	2011 до 2010
	2010 до 2009
	2011 до 2010

	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8

	Кількість робочих днів за рік, днів
	219
	210
	215
	-9
	+5
	95,89
	102,38

	Всього невиходів на роботу, днів у т. ч.:
	141
	150
	145
	+9
	-5
	106,38
	96,67

	- чергові та додаткові відпустки;
	53
	63
	61
	+10
	-2
	118,87
	96,83

	- відпустки учням та студентам;
	39
	42
	46
	+3
	+4
	107,69
	109,52

	- відпустка через вагітність та пологи;
	12
	14
	11
	+2
	-3
	116,67
	78,57

	- через хворобу;
	21
	28
	19
	+7
	-9
	133,33
	67,86

	- невиходи з неповажних причин
	16
	3
	8
	-13
	+5
	18,75
	266,67

	Корисний фонд робочого часу, днів
	78
	60
	70
	-18
	+10
	76,92
	116,67

	Середня тривалість робочого дня, год.
	7,91
	7,85
	7,63
	-0,06
	-0,22
	99,24
	97,19


Продовження таблиці 2.4
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8

	Корисний фонд робочого часу, год.
	624
	480
	560
	-144
	+80
	76,92
	116,67

	Внутрішньозмінні втрати робочого часу, год.
	0,09
	0,15
	0,37
	+0,06
	+0,22
	166,67
	246,67

	Ефективний фонд робочого часу, год.
	70,09
	51,98
	62,37
	-18,11
	+10,39
	74,16
	119,99


Розрахунки показників:
1) Корисний фонд робочого часу у днях визначається шляхом
відрахування із номінального фонду робочого часу кількості неявок (невиходів) на роботу у днях в цей же період.
У 2009 році: 219 - 141 = 78 днів

У 2010 році: 210 - 150 = 60 днів
У 2011 році: 215 - 145 = 70 днів

2) Середня тривалість робочого дня визначається відношенням загальної кількості відпрацьованих людино-годин до загальної кількості відпрацьованих людино-днів.
3) Ефективний фонд робочого часу в годинах визначається відніманням корисного фонду робочого часу в днях від середньої тривалості робочого дня в годинах:

У 2009 р.: 78 - 7,91 = 70,09 год.
У 2010 р.: 60 - 8,02 = 51,98 год.
У 2011 р.: 70 - 7,63 = 62,37 год.
Як свідчать дані таблиці, загальний фонд робочого часу на підприємстві дещо зріс у 2011 році за рахунок збільшення кількості робочих днів. 
Під час проведення аналізу слід звернути особливу увагу на внутрішньозмінні простої. Вони спричиняються недоліками в організації виробництва й управління, простоями обладнання, машин і механізмів, 
браком сировини і матеріалів, низькою трудовою дисципліною.
На підприємстві мають місце й приховані втрати робочого часу, пов’язані з виготовленням бракованої продукції, виправленням браку, порушенням нормальних умов праці або з потребою додаткових затрат праці через використання нестандартних матеріалів.
Втрати робочого часу не завжди призводять до зменшення випуску продукції. Ці втрати можуть компенсуватися підвищенням продуктивності праці робітників підприємства.

Вивчення конкретних причин втрат і непродуктивних витрат робочого часу дадуть можливість вжити необхідних заходів для їх усунення.
За лікарняними листками вивчають причини захворювань і розробляють заходи щодо поліпшення умов праці, профілактики захворювань. Потрібно перевіряти, з яких причин надавались 
адміністративні відпустки.
Таблиця 2.5 – Аналіз співвідношення та темпів зростання середньої заробітної плати і продуктивності праці

	Показник
	Рік
	Відхилення (+,-)

	
	2009
	2010
	2011
	2010 до 2009
	2011 до 2010

	1
	2
	3
	4
	5
	6

	Середньорічний виробіток одного робітника, тис. грн
	5 714,38
	6 043,25
	6 343,56
	+328,87
	+300,31

	Середньорічна заробітна плата одного робітника, тис. грн
	14,34
	30,95
	30,40
	+16,61
	-0,55

	Темп приросту порівняно з минулим періодом, в т. ч.:
	-
	105,76
	104,97
	-
	-0,79

	- продуктивності праці, %
	-
	145,77
	99,59
	-
	-46,18

	- середньорічної заробітної плати, %
	-
	117,49
	117,59
	-
	+0,1


Продовження таблиці 2.5
	1
	2
	3
	4
	5
	6

	Приріст заробітної плати на 1 % приросту продуктивності праці
	-
	15,36
	25,08
	-
	+9,72


Розрахунки показників:

1) Середньорічний виробіток одного робітника:

Рв = Пч * Д * Т * Св,                                        (2.10)                                                                             
де Рв – середньорічний виробіток продукції одним робітником; 

Пч – частка робітників в загальній чисельності працюючих; 

Д – кількість відпрацьованих днів 1 робітником за рік; 

Т – середня тривалість робочого дня; 

Св – середньогодинний виробіток продукції. 
Середньогодинний виробіток продукції розраховується відношенням обсягу товарної продукції до відпрацьовано всіма робітниками людино-годин.

Св 2009 = 4,58 грн
Св 2010 = 4,79 грн
Св 2011 = 5,56 грн

Рв 2009 = 320 * 219 * 7,91 * 4,58 = 5714,38 тис. грн
Рв 2010 = 210 * 210 * 7,85 * 4,79 = 6043,25 тис. грн
Рв 2011 = 205 * 215 * 7,63 * 5,56 = 6343,56 тис. грн
2) Темп приросту продуктивності праці:

Тпп = ППпл  / ППбаз * 100 %                                     (2.11)

Тпп 2010 = 102,68 / 70,44 * 100 % = 145,77 %
Тпп 2011 = 102,26 / 102,68 * 100 % = 99,59 %

3) Темп приросту середньорічної заробітної плати:

У 2010 р.: 117,49 %
У 2011 р.: 117,59 %
4) Темп приросту порівняно з минулим періодом:

У 2010 р.: 105,76 %
У 2011 р.: 104,97 %
5) Приріст заробітної плати на 1 % приросту продуктивності праці:

У 2010 р.: 15,36 %
У 2011 р.: 25,08 %
За даними аналізу середній виробіток одного робітника більший у 2010

році на 328,87 грн, у порівнянні з 2009 роком та більший на 300,31 грн у 2011 році. У 2011 році середній виробіток збільшився за рахунок зростання середньогодинного виробітку одного робітника. Резервами зростання середнього виробітку одного робітника є подолання негативного впливу понадпланових цілоденних та внутрішньозмінних втрат робочого часу.
На наступному етапі аналізу продуктивності праці необхідно

проаналізувати показник, від якого залежить рівень середньоденного і середньорічного виробітку робітників – середньогодинну продуктивність праці одного робітника. Величина цього фактора залежить від факторів, пов’язаних із трудомісткістю продукції і вартості її оцінки.
Середньогодинна продуктивність праці робітника зросла у 2010 році на 0,21 грн, а у 2011 році на 0,77 грн. Це дає змогу підприємству додатково виготовляти продукцію.

Отже, за планування й організації виробництва необхідно обов’язково

враховувати можливості зростання рівня показників, пов’язаних із цілоденними, внутрішньозмінними, невиробничими втратами робочого часу, а також можливе зростання продуктивності праці робітників-відрядників.

Однак зростання продуктивності праці слід відрізняти від її

інтенсивності (підвищення ступеня експлуатації), що є суттєвим як в управлінні трудовими відносинами, так і соціальної справедливості праці. Зростання продуктивності праці можливе лише за умови додаткових інвестицій, що передбачає вихідну оцінку обґрунтованості завдань зростання її продуктивності.
Таблиця 2.6 – Динаміка продуктивності праці

	Показник
	Рік
	Відхилення (+,-)
	Темп змін, %

	
	2009
	2010
	2011
	2010 до 2009
	2011 до 2010
	2010/
2009
	2011/
2010

	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8

	Обсяг товарної продукції, тис. грн
	12 659
	13 817
	13 679
	+1 158
	-138
	109,15
	99,00

	Середньооблікова чисельність промислово-виробничого персоналу, чол.
	410
	396
	385
	-14
	-11
	96,59
	97,22

	- з них робітників
	320
	210
	205
	-110
	-5
	65,63
	97,62

	Питома вага робітників в загальній чисельності персоналу, %
	78,05
	53,03
	53,25
	-25,02
	+0,22
	67,94
	100,41

	Відпрацьовано одним робітником за рік, днів
	219
	210
	215
	-9
	+5
	95,89
	102,38

	Середня тривалість робочого дня, год.
	7,91
	7,85
	7,63
	-0,06
	-0,22
	99,24
	97,19

	Загальна кількість відпрацьованого робітниками часу за рік:
	
	
	
	
	
	
	

	- людино-годин;
	684 214
	665 500
	656 220
	-18 714
	-9 280
	97,26
	98,61

	- людино-днів
	3 124,26
	3 169,05
	3 052,19
	-44,79
	-116,86
	101,43
	96,31

	Середньорічний виробіток працівника, грн. / чол.
	3 526,32
	4 256,65
	4 265,12
	+730,33
	+8,47
	120,71
	100,19

	Середньорічний виробіток робітника, грн. / чол.
	5 714,38
	6 043,25
	6 343,56
	+328,87
	+300,31
	105,76
	104,97


1) Питома вага робітників в загальній чисельності персоналу:
2009 р.: 320 / 410 * 100 % = 78,05 %
2010 р.: 210 / 396 * 100 % = 53,03 %
2011 р.: 205 / 385 * 100 % = 53,25 %
2) Загальна кількість відпрацьованих людино-днів:
2009 р.: 684 214 / 219 = 3 124,26 людино-днів
2010 р.: 665 500 / 210 = 3 169,05 людино-днів
2011 р.: 656 220 / 215 = 3 052,19 людино-днів
Продуктивність праці – головний фактор зростання обсягів виробництва, найважливіша характеристика ефективності викори​стання трудових ресурсів підприємства. Аналіз її стану і динаміки має на меті виявити резерви зростання продуктивності праці на підприємстві, у його цехах, бригадах, на кожному робочому місці, намітити шляхи мобілізації резервів.
Оскільки продуктивність праці визначається кількістю продукції, яка виробляється за одиницю робочого часу, дуже важливо правильно вибрати систему її вимірників, маючи на увазі можливість викори​стання для даної мети натуральних показників (випуск продукції у штуках, тоннах, літрах, метрах тощо), а також вартісних показ​ників і трудових вимірників (через нормо-години).
У фінансово-економічному аналізі діяльності підприємств нату​ральні показники продуктивності праці використовуються рідко, бо підприємства найчастіше випускають кілька (іноді – десятки) видів продукції, надають різні послуги, що унеможливлює представлення випуску продукції через будь-яку натуральну величину. Тому за всіх явних недоліків, притаманних вартісним показникам обсягу продукції, саме вони найчастіше використовуються в аналізі про​дуктивності праці (випуск товарної продукції в оптових цінах на одного працівника або одного робітника за рік, квартал, зміну, годи​ну). Для уникнення впливу цінового фактора на аналітичні розрахунки продуктивності праці в динаміці ціни на продукцію фіксу​ються в них на однаковому рівні, що певною мірою забезпечує можливість аналізу витрат праці на випуск продукції. Проте най​повніше затрати праці характеризуються через витрати нормова​ного робочого часу на випуск продукції у нормо-годинах. У зовніш​ньому аналізі показники обсягу виробництва у нормо-годинах (і виробітку на одного робітника у цьому вимірнику) не використову​ються, бо вони охоплюють трудові витрати лише робітників-відрядників. У внутрішньому аналізі вони використовуються для харак​теристики продуктивності праці у цехах, на дільницях, а у певних випадках – по підприємству в цілому.

Аналіз продуктивності праці розпочинається із загальної харак​теристики динаміки цього показника, а також з оцінки виконання бізнес-планових накреслень щодо зростання продуктивності праці. 
Таблиця 2.7 – Аналіз фонду оплати праці

	Показник
	Рік
	Темп змін, %

	
	2009
	2010
	2011
	2010/2009
	2011/2010

	Загальний фонд оплати праці, тис. грн в т. ч.:
	11 043
	14 377
	14 131
	130,19
	98,29

	- робітників;
	4 589
	6 500
	6 232
	141,64
	95,88

	- інших категорій
	6 454
	7 877
	7 899
	122, 05
	100,28

	Середньооблікова чисельність промислово-виробничого персоналу, чол. в т. ч.:
	410
	396
	385
	96,59
	97,22

	- робітників
	320
	210
	205
	65,63
	97,62

	Середньорічна заробітна плата, тис. грн
	
	
	
	
	

	- одного працівника;
	2 235,43
	2 510,73
	2 265,20
	112,32
	90,22

	- одного робітника
	1 905,87
	2 239,18
	2 633,06
	117,49
	117,59


Фонд оплати праці – основний економічний показник з опла​ти праці, що широко використовується у господарській практиці, статистичній звітності, аналізі. Він включає в себе основну і додат​кову заробітну плату персоналу підприємства, інші заохочувальні та компенсаційні виплати (крім тих, які у законодавчо встановле​ному порядку до фонду оплати праці не входять, наприклад допомога з тимчасової непрацездатності, вихідна допомога та деякі інші).
Аналіз наведених даних дає підставу для таких висновків. При зростанні обсягу виробництва продукції у 2010 році заробітна плата зросла на 112, 32 % для працівників та на 117,49 % для робітників. У 2011 році заробітна плата зросла на 90,22 % для працівників та на 117,59 % для робітників.
Таблиця 2.8 – Аналіз трудомісткості продукції

	Показник
	Рік
	Темп змін, %

	
	2009
	2010
	2011
	2010/2009
	2011/2010

	Обсяг товарної продукції, тис. грн
	12 659
	13 817
	13 679
	109,15
	99,00

	Загальна кількість відпрацьованих робітниками людино-годин
	684 214
	665 500
	656 220
	97,26
	98,61

	Витрати на 1 тис. грн товарної продукції, год.
	0,72
	0,80
	0,81
	111,11
	101,25


Витрати на 1 тис. грн товарної продукції визначається як відношення планових чи фактичних витрат на виготовлення продукції до її вартості в оптових цінах підприємства.
Собівартість реалізованої продукції:
2009 р.: 9 073 тис. грн
2010 р.: 11 068 тис. грн
2011 р.: 11 102 тис. грн
Витрати на 1 тис. грн товарної продукції:

2009 р.: 9 073 / 12 659 = 0,72 год.
2010 р.: 11 068 / 13 817 = 0,80 год.
2011 р.: 11 102 / 13 679 = 0,81 год.
Використання цього показника зумовлене: по-перше, тим, що він усуває неоднакові підходи до старої та нової продукції й уможливлює встановлення єдиного завдання для зниження собівартості, яке охоплює як порівнянну, так і непорівнянну продукцію; по-друге, він забезпечує зв’язок собівартості з плановим прибутком, утворюючи з ним органічну єдність; по-третє, він дає змогу простежити динаміку зниження собівартості за кілька років.
Другий розділ даної роботи – практичний, на його основі було

проаналізовано використання персоналу на ВАТ Хмільницька швейна фабрика „Лілея”. За результатами підрахунку можна сказати, що підприємство ефективно використовує свій персонал, а це, в свою чергу, свідчить про ефективність діяльності підприємства. 

Адміністративно-управлінський персонал підприємства підібрано таким чином, щоб забезпечити максимально комфортний рівень праці та оплати праці для робітників.

Із кожним роком продуктивність праці робітників зростає, а це говорить про правильно обрану маркетингову стратегію та стратегію менеджера.

Висновки і пропозиції
Люди – є основою будь-якої організації. Формування трудового колективу – важливий і відповідальний момент в житті будь-якої організації, від якості якого залежить майбутнє створюваного підприємства. Трудовий колектив формується під керівництвом організатора трудового процесу – підприємця, а також на основі міжособистих взаємин. Взаємовідносини можуть бути формальними і неформальними.

Усі колективи навіть дуже великі, складаються з малих формальних і неформальних груп. Керівник повинен впливати на процес формування і розвитку малих груп, оскільки ступінь згуртованості їх, у свою чергу, впливає на ефективність та якість виконуваної роботи і управління персоналом. Управління персоналом – це сукупність цілеспрямованих дій керівного складу, організації і структурних підрозділів з керівництва підлеглими, спрямованих на досягнення поставлених загальних і специфічних цілей фірми. Якщо підприємець ефективно мислить, має стратегічне бачення, не боїться змін і вчасно реагує на проблеми кожного члена трудового колективу, як головного складового елемента підприємства, то підприємство функціонує та розвивається.

У цьому випадку на перший план виходить стратегічний розвиток організації і персоналу. Стратегія управління персоналом – це підсистема стратегії організації, представлена у вигляді довгострокової програми конкретних дій з реалізації концепції використання і розвитку потенціалу підприємства з метою забезпечення її стратегічної конкурентної переваги. Структура системи управління персоналом залежить від масштабів організації, її територіального розташування, характеру діяльності і інших факторів. У малих і середніх фірмах одна підсистема може виконувати функції декількох функціональних підсистем, при різних умовах одні підсистеми можуть бути ліквідовані, змінені, перетворені. Гнучке управління персоналом у ринкових умовах господарювання покладене враховувати цілий спектр питань адаптації співробітника до зовнішніх та внутрішніх умов функціонування та розвитку організації.

Особлива увага повинна приділятися аналізу мотиваційних установок, умінню їх формувати і направляти відповідно до швидкомінливих завдань, що стоять і з’являються в організації. Сюди ж варто віднести проблеми взаємодії керівників організації профспілки, службами зайнятості, забезпечення безпеки персоналу, розробка принципово нових підходів до пріоритету цінностей.

Виникаючі протиріччя у відносинах управління на основі власності і наймання цілком можуть бути розв’язані.

Виконавець повинен бути повноправним розпорядником виготовленої продукції.

Повинна бути гідна винагорода за кінцевий результат з розподілом прибутку між членами трудового колективу.

Трудовий колектив має право розпоряджатися своєю власністю, інакше він не зможе ефективно домагатися кінцевих результатів при необхідності мобілізації всіх наявних у його розпорядженні ресурсів.

Система стимулів і мотивація повинна бути гнучкою і відповідати меті, яка змінюється. Цього можна досягти за допомогою трансакційного керівництва, суть якого полягає у своєчасному укладанні одноразових угод з підлеглими при виникненні різних нестандартних ситуацій, не обговорених у контрактах. Досягнення підлеглими поставлених перед ними завдань у таких ситуаціях буде сприяти успішному досягненню кінцевої трансформованої мети підприємства.
Пропозиції, щодо покращення управління персоналом на ВАТ Хмільницька швейна фабрика „Лілея”

Підбір та розстановка кадрів повинна бути такою, щоб кожен член трудового колективу приносив користь та сприяв підвищенню прибутку та

покращенню діяльності на підприємстві.

Просування працівників по службі, залучення їх в управління, залучення їх до розподілу прибутку.

Зміцнення взаємозв’язків адміністрації, профспілки, керівників і підлеглих.

Управління персоналом передбачає широке використання результатів оцінки його роботи, адже кожна організація прагне зберегти кращі кадри, створити їм умови для професійно-кваліфікаційного зростання і одночасно звільнитись від працівників інертних, малокваліфікованих, безперспективних.
Отже, провівши дослідження по підприємству, можна зробити висновок. Дохід підприємства у 2010 році зріс, а от у 2011 році дещо зменшився. На мою думку, це пов’язано зі зменшенням чисельності робітників. Для того, щоб у 2012 році дохід не зменшувався, потрібно залучити нові кадри. Вміле використання персоналу, одна з головних ознак вдалого функціонування підприємства. Тому, для того, щоб чисельність персоналу не зменшувалась, керівнику потрібно знайти підхід до персоналу, можливо навіть давати винагороди за певний обсяг виконаних робіт. Таким чином заохотити персонал до праці.
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