
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



розвитку й ефективного використання трудового потенціалу, формування ква-
ліфікованого, компетентного персоналу; повному розкриттю здібностей персо-
налу до творчого, інноваційного розвитку, для досягнення як цілей організації,
так і особистих цілей працівників.

Узагальнюючи вищевикладене, можна відзначити актуальність розробки
та впровадження кадрової стратегії як одного з найважливіших чинників у про-
цесі підвищення ефективності функціонування організації.
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ОЦІНКА РЕЗУЛЬТАТИВНОСТІ ПРАЦІ ПЕРСОНАЛУ

Розглянуто зміст, розбіжності та особливості, критерії при оцінці
результативності праці різних категорій працівників, умови, за яких
процедура оцінки буде ефективною.

Рассмотрено содержание, различия и особенности, критерии при
оценке результативности труда разных категорий работников, ус-
ловия, при которых процедура оценки будет эффективной.

Having considered the contents, the differences and characteristics, the
criteria for assessing the impact of labour of different categories of work-
ers, the conditions under which the evaluation procedure will be effective.

Оцінка результатів праці – одна з функцій по керуванню персоналом,
спрямована на визначення рівня ефективності виконання робіт. Оцінка резуль-
татів праці є складовою частиною ділової оцінки персоналу і полягає у визна-
ченні відповідності результатів праці працівника поставленим цілям, запланова-
ним показниками, нормативним вимогам.

Оцінка результатів праці різних категорій працівників (керівників, фахі-
вців, інших службовців, робітників) розрізняється своїми завданнями, значиміс-
тю, показниками та характеристиками, складністю виявлення результатів.

Досить просто це завдання вирішується для категорії робітників, особли-
во робітників-відрядників, тому що кількісні і якісні результати їхньої праці
виражаються в кількості виробленої продукції і їхній якості. Шляхом порівнян-
ня із запланованим завданням і оцінюється результат їхньої праці.

Оцінка результатів праці керівників і фахівців значно складніше, оскіль-
ки вона характеризує їхню здатність безпосередньо впливати на діяльність якої-
небудь виробничої або управлінської ланки. У самому загальному виді резуль-

тат праці працівника апарата керування характеризується рівнем або ступенем
досягнення мети керування при найменших витратах.

Показники, по яких оцінюються працівники, різноманітні. До них від-
носяться: якість виконуваної роботи, її обсяг, ціннісна оцінка результатів.

При виборі критеріїв оцінки варто враховувати, по-перше, для рішення
яких конкретних завдань використаються результати оцінки, і, по-друге, для
якої категорії й посади працівників установлюються критерії, з огляду на що
вони будуть диференціюватися залежно від складності, відповідальності й ха-
рактеру діяльності працівника.

Результат праці керівника, як правило, виражається через підсумки ви-
робничо-господарської й іншої діяльності організації або підрозділів, а також
через соціально-економічні умови праці підлеглих йому працівників.

Результат праці фахівців визначається виходячи з обсягу, повноти, яко-
сті, своєчасності виконання закріплених за ними посадових обов'язків.

На практиці при оцінці результативності праці керівників і фахівців по-
ряд з кількісними показниками, тобто прямими, використаються й непрямі, що
характеризують фактори, що впливають на досягнення результатів.

До таких факторів результативності відносяться: оперативність роботи,
напруженість, інтенсивність праці, складність праці, якість праці й т.п. На від-
міну від прямих показників результатів праці непрямі оцінки характеризують
діяльність працівника за критеріями, що відповідають “ідеальним” поданням
про те, як варто виконувати посадові обов'язки й функції, що становлять осно-
ву даної посади.

Процедура оцінки результатів праці буде ефективної при дотриманні
наступних обов'язкових умов: установлення чітких “стандартів” результатів
праці для кожної посади і критеріїв її оцінки; вироблення процедури проведен-
ня оцінки; надання повної й достовірної інформації оцінювачеві про результати
праці працівника; обговорення результатів оцінки із працівником; ухвалення
рішення за результатами оцінки й документування оцінки.

Підбиваючи підсумки, можна підкреслити надзвичайну важливість оці-
нки результативності праці персоналу як невід’ємної складової кадрової робо-
ти в організації, як чинника, що при правильному використанні забезпечує
підвищення продуктивності праці персоналу, а в кінцевому результаті – пок-
ращення фінансово-економічних показників діяльності підприємства.


