
Така система може мати наступні складові:
1. На першому етапі проводиться розробка моделі посади
2. На другому етапі проводиться розробка профілю посади
3. На третьому етапі формулюються конкретні критерії підбору персоналу
4. На четвертому етапі проводиться оцінка кандидатів (що включає психоло-

гічне та кваліфікаційне тестування, а також ділові ігри)
5. На п’ятому етапі по результатах оцінки проводиться відбір кандидатів
6. Шостий етап – розстановка кандидатів у відповідності з результатами оці-

нки
Щоб розглянути можливі вигоди та підтвердити доцільність впрова-

дження цих заходів, як і будь-яких інших, необхідно розрахувати економічний
ефект. Для розрахунку ефекту від впровадження запропонованих заходів можна
використовувати наступну формулу:

Ефект від зменшення плинності кадрів ( TсE ):
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TiP - середньорічний збиток, спричинений підприємству плинністю кад-
рів, у тому числі:

1TP – збиток, обумовлений зменшенням продуктивності праці упродовж
двох тижнів у працівників, які вирішили залишити роботу;

2TP – збиток, від невисокої продуктивності праці працівників, прийня-
тих на роботу;

3TP – витрати, пов’язані з навчанням знову прийнятих працівників;

4TP – витрати, пов’язані з організаційною роботою по прийняттю та зві-
льненню працівників за особистим бажанням;

TінP – інші витрати.
1ТК , 2ТК - фактичний та очікуваний коефіцієнти плинності кадрів, %;

Відштовхуючись від показників економічного ефекту можна робити ви-
сновки щодо впровадження тієї чи іншої системи підбору та розстановки персо-
налу на підприємстві, керуючись економічною вигідністю.
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РОЗРОБКА НАПРЯМКІВ ПІДВИЩЕННЯ ЕФЕКТИВНОСТІ
ОРГАНІЗАЦІЇ ПРАЦІ НА ПІДПРИЄМСТВІ

Розроблена система підвищення ефективності організації праці на підприємстві, а
також розглянуті основні напрямки підвищення організації праці.

Разработана система повышения эффективности организации труда на предпри-
ятии, а также рассмотрены основные направления повышения организации труда.

The increase system of efficiency of labour organization on an enterprise, and also basic
directions of increase of organizations labour are considered.

Оскільки діяльність кожного підприємства підпорядкована реалізації
його основної виробничої функції – створенню максимуму товарів чи послуг
для задоволення потреб свого персоналу та суспільства в цілому при най-
менших витратах виробництва, то для її здійснення підприємство розгортає
діяльність у різних сферах, виконуючи у кожній спеціальні функції. Вони ви-
никають внаслідок горизонтального поділу управлінської праці та визначають
її спрямованість на конкретний об’єкт. Зміст спеціальних функцій управління
відбиває специфічні особливості виробництва і залежить від його типу, склад-
ності, спеціалізації та ін.

Одним із напрямків підвищення організації праці також є вдосконален-
ня умов праці. Умови праці на кожному робочому місці формуються під впли-
вом таких груп факторів: виробничих, санітарно-гігієнічних, факторів безпеки,
інженерно-психологічних, естетичних та соціальних.

Можна виділити такі основні напрямки підвищення організації праці на
підприємстві:

1) Визначення функцій і змісту праці управлінського персоналу.
2) Вдосконалення форм поділу і кооперації праці управлінського персоналу.
3) Комплектування і раціональне використання управлінських кадрів
4) Створення сприятливих умов праці управлінського персоналу.
5) Вдосконалення нормування праці управлінського персоналу.
6) Проектування раціональної технології виконання управлінських робіт.
7) Поліпшення організації робочих місць управлінського персоналу.
8) Комплексна оцінка результатів праці управлінського персоналу.
9) Вдосконалення механізму мотивації праці управлінського персоналу.

Сутністю управління ефективністю організації праці є створення умов
для її зростання. Водночас підвищення ефективності являє собою процес змін в
економіці. Тому для підвищення ефективностіі необхідно управляти змінами,
тобто генерувати, мотивувати, стимулювати їх. При цьому важливим є плану-



вання і координування масштабів та інтенсивності змін у всіх основних органі-
заційних елементах, включаючи зайнятість, структуру кадрів, кваліфікацію і
освіту, технологію і устаткування, продукцію і ринки збуту. Ці зміни повинні
сприяти як зростанню продуктивності праці, так і підвищенню ефективності
діяльності організацій.

Основними функціями управління підвищення ефективності органі-
зації праці на підприємстві є визначення цілей, організація програми управ-
ління продуктивністю праці. В умовах ринкової економіки все більшого зна-
чення набувають розроблення й упровадження програм управління ефективніс-
тю праці. Успішна реалізація довгострокових програм управління значною мі-
рою обумовлена якістю процесу планування на ранніх стадіях розроблення про-
грам.

Як висновок треба зазначити, що напрямки вдосконалення організації пра-
ці персоналу управління повинні враховувати особливості управлінської праці.
Вони визначаються використанням технічних засобів та інформаційних техно-
логій, що веде до таких змін в управлінській праці та методах її організації.
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СТРАТЕГІЯ УПРАВЛІННЯ ПЕРСОНАЛОМ ОРГАНІЗАЦІЇ
ТА ЇЇ РОЗРОБКА

Розкрито сутність кадрової стратегії як загальної концепції досягнення головних
цілей підприємства, вирішення проблем, що стоять перед ним ,наведено її основні
риси, вимоги до її розробки.

Раскрыта сущность кадровой стратеги как общей концепции достижения главных
целей предприятия, решения стоящих перед ним проблем, приведены её основные
черты, требования к её разработке.

Having disclosed the essence of the staffing strategy as a general concept of achieving the
main objectives of the company, solving its problems, having produced its main features, re-
quirements for its development.

Стратегія управління персоналом – це розроблений керівництвом органі-
зації пріоритетний, якісно визначений напрямок дій, необхідних для досягнення
довгострокових цілей по створенню високопрофесійного, відповідального й
згуртованого колективу й враховуючих стратегічні завдання організації і її ре-
сурсні можливості.

Стратегія дозволяє погодити численні аспекти управління персоналом з
метою оптимізації їхнього впливу на співробітників, у першу чергу на їхню
трудову мотивацію й кваліфікацію.

Основними рисами стратегії управління персоналом є:
• її довгостроковий характер, що пояснюється націленістю на розробку

й зміну психологічних установок, мотивації, структури персоналу, всієї систе-
ми управління персоналом або її окремих елементів, причому такі зміни, як
правило, вимагають тривалого часу;

• зв'язок зі стратегією організації в цілому, облік численних факторів
зовнішнього й внутрішнього середовища, оскільки їхня зміна спричиняє зміну
або коректування стратегії організації й вимагає своєчасних змін структури й
чисельності персоналу, його навичок і кваліфікації, стилю й методів управлін-
ня.

В умовах стратегічного управління відбуваються якісні зміни в області
роботи з персоналом. Вони полягають у тім, що в рамках традиційних напрям-
ків кадрової роботи все більшого значення набувають стратегічні аспекти. По-
єднуючись зі стратегічними технологіями, такі конкретні напрямки роботи з
персоналом, як планування потреби в персоналі, відбір, ділова оцінка, навчан-
ня й інші, виступають у якості складових стратегії управління персоналом,
здобувають нову якість і єдину цільову спрямованість, співзвуччя із цілями й
стратегічними завданнями організації.

Стратегія управління персоналом може бути як підлеглої стосовно
стратегії організації в цілому, так і сполученою з нею, що представляє єдине
ціле. Але й у тім, і в іншому випадку стратегія управління персоналом орієнту-
ється на конкретний тип корпоративної або ділової стратегії.

Процес вироблення й реалізації стратегії є безперервним, що знаходить
висвітлення в тісному взаємозв'язку рішення стратегічних завдань як на трива-
лу перспективу, так і на середньо- і короткостроковий період, тобто їхнього
рішення в умовах стратегічного, тактичного й оперативного управління. Поді-
бна конкретизація стратегії управління персоналом і доведення її до стратегіч-
них завдань і окремих дій втілюється в стратегічному плані – документі, що
містить конкретні завдання й заходи щодо виконання стратегії, строки їхнього
здійснення й відповідальних виконавців по кожному завданню, обсяг необхід-
них ресурсів.

Стратегія в області персоналу повинна сприяти: посиленню можливос-
тей організації (в області персоналу) протистояти конкурентам на відповідному
ринку, ефективно використати свої сильні сторони в зовнішнім оточенні; роз-
ширенню конкурентних переваг організації за рахунок створення умов для


