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ВСТУП
Протягом багатьох років людському чинникові в бізнесі надавалась другорядна роль, підпорядкована фінансовим і виробничим завданням підприємства. Актуальною проблемою сучасного менеджменту є активізація людських ресурсів для досягнення успіху підприємства. Перехід до ринкової економіки, зміна форм власності та стратегії діяльності підприємства викликали зрушення у сфері управління персоналом.
Сучасні умови характеризуються підвищенням ролі персоналу у підприємствах, що обумовлено наступними чинниками: зміни у змісті праці, які викликані застосуванням нових техніки, технологій; трансформація функції контролю, підвищення значущості самоконтролю і самодисципліни; макроекономічні чинники (загострення конкуренції на ринку, орієнтація підприємств на задоволення попиту покупців, підвищення уваги до якості товарів); зміна форм організації праці на підприємствах; підвищення освітнього та культурного рівня робітників; зміна пріоритетів у системі цінностей персоналу. У зв'язку з цим особливої актуальності на сучасному етапі набувають питання управління персоналом у підприємствах.
Особливої ​​важливості набуває створення оптимального механізму управління персоналом у всіх сферах і галузях економіки, що забезпечує комплексний підхід до вирішення проблем ефективного використання людського фактору на виробництві. У зв'язку з цим виникає необхідність підготовки фахівців, що володіють сукупністю знань і умінь у сфері роботи з персоналом. Формуванню цих знань і навичок сприяє вивчення курсу «Кадровий менеджмент».
Навчальна дисципліна "Кадровий менеджмент" є нормативною і входить до циклу дисциплін професійно-практичної підготовки.
Метою курсу «Кадровий менеджмент» є оволодіння основними принципами та методами кадрової роботи, навичками системного формування і проведення ефективної кадрової політики.
У результаті вивчення дисципліни студент повинен знати:
-існуючі основні операції, що входять до складу специіфчної функції кадрового менеджменту та організацію служби управління персоналу;
-структуру персоналу організації та її кількості і якості показники;
- як оцінюється ефктивність діяльність служби персоналу організації.
В результаті вивчення дисципліни студент повинен вміти:
-аналізувати трудові показники організації та її підрозділів;
- розраховувати чисельність перисоналу по категоріям, згідно вимогам

до професійно-кваліфікаційного рівня працівників;
            - використовувати методи оцінки для персоналу організації.
 Структура й зміст даної дисципліни побудовані у такий спосіб, щоб вищеозначена мета була досягнута студентами у відведений навчальним планом час. 
1 РОЗПОДІЛ ГОДИН ЗА НАВЧАЛЬНИМ ПЛАНОМ 
 ДИСЦИПЛІНИ «КАДРОВИЙ МЕНЕДЖМЕНТ»
	
	УСЬОГО
	СЕМЕСТР
VIII

	Усього годин за навчальним планом:
	72
	72

	у тому числі
	
	

	Аудиторні заняття
	12
	12

	з них:
	
	

	- лекції
	8
	8

	- практичні заняття 
	4
	4

	Самостійна робота
	60
	60

	Кількість контрольних робіт, виданих за семестр.
	1
	1

	Підсумковий контроль
	залік
	залік


2 ЗМІСТ ДИСЦИПЛІНИ
Лекційний курс (8  годин)
	№

теми
	Назва теми
	Кількість

годин

	1
	2
	3

	1
	"Кадровий менеджмент" як система заходів виконуваних кадровими службами організації. 
      Роботи і операції, що входять до складу функцій менеджменту управління кадрами. Організування діяльності і функції служб персоналу. Планування роботи персоналом організації. Вимоги до персоналу служби СУП. Ведення кадрової документації. 
	1

	2
	Структура персоналу організації та облік кадрів. Набір і відбір персоналу. Професійна орієнтація і адаптація працівників.      

      Класифікація персоналу. Показники чисельності персоналу організації. Вимоги до професійно-кваліфікаційного рівня працівників. Інвентаризація кадрового складу. Організування обліку і здатності з кадрових питань. методи планування забезпечення кадрових потреб організації. Планування використання (розстановки) персоналу.
      Основні завдання підсистеми "Набір і відбір персоналу", її зв`язок з кадровою політикою, стратегією підприємства. Організація та джерела залучення персоналу. Методи підбору персоналу, їх характеристика. Етапи, техніки та джерела процесу залучення персоналу,  переваги і недоліки. Методи відбору персоналу: в яких випадках використовуються, переваги, недоліки. Вибір претендентів. Оформлення трудових відносин із вибраними працівниками.          

       Професійна орієнтація і адаптація працівників. Загальна і спеціальна професійна орієнтація. Виробнича і позавиробнича адаптація. соціальна адаптація працівника.

	3

	1
	2
	3

	3
	Управління розвитком і рухом персоналу організації. Формування і підготовка резерву кадрів. Управління процесом  вивільнення персоналу організації. Сутність професійного розвитку персоналу. Планування і управління службовими кар`єрами працівників. Навчання персоналу організації. Внутрішня і зовнішня мобільність кадрів. Показники мобільності. Структуризація праці.         

      Формування і підготовка резерву кадрів. Структура плану роботи з формування резерву керівних кадрів. Етапи формування резерву кадрів. Обв`язки стажиста і керівника стажування. Організація роботи з резервом. Контроль за роботою з кадровим резервом.
      Управління процесом вивільнення персоналу організації. Причини, фактори та форми вивільнення персоналу. Звільнення працівників з ініціативи адміністрації або з ініціативи працівника.
	3


	4
	Оцінювання  ефективності діяльності служби персоналу організації. Оцінювання ефективності організування добору і відбору персоналу. Оцінка ефективності професійного розвитку і навчання. Оцінювання ефективності формування і підготовки резерву кадрів. Оцінювання ефективності управління мобільністю і вивільнення. Оцінювання ефективності управління соціальним розвитком колективу.
	1


Практичні заняття (4  годин)
	№

теми
	Назва теми та  її зміст
	Кількість годин

	1
	Побудова служби персоналу на підприємстві.

По індивідуальним даним визначити: функції, структуру та чисельність персоналу служби управління персоналом великої організації.
	2


	2
	Оцінка результатів діяльності персоналу.
Проведення аналізу результатів діяльності трудового колективу з подальшими рекомендаціями для службового просування.

	2



3 МЕТОДИЧНІ ВКАЗІВКИ ДО ВИВЧЕННЯ ТЕМ ДИСЦИПЛІНИ
         Тема 1. "Кадровий менеджмент" як система заходів виконуваних     

                        кадровими службами організації
Особливої ​​  важливості   набуває   створення   оптимального    механізму    

управління персоналом у всіх сферах і галузях економіки, що забезпечує комплексний підхід до вирішення проблем ефективного використання людського фактору на виробництві. Таким чином, для успішного функціонування у сучасних економічних умовах організації потрібен грамотний, досвідчений менеджер на будь-якому рівні управління - від низового до вищого.
        Вивчення теми слід розпочати з визначення сутності базових категорій, що характеризують управління кадрами, і основні категорії теорії управління.   Належну увагу приділити  методології, концепції кадрового менеджменту організації. Розглянути методологічні підходи (натуралістичний і діяльнісний, системний) в кадровому менеджменті. 
         Розглядаючи методологічні підходи потрібно з’ясувати основні моделі кадрового менеджменту (менеджер персоналу як опікун своїх працівників, фахівець із трудових договорів, архітектор кадрового потенціалу організації). Розбіжності понять: управління кадрами; управління персоналом; управління людськими ресурсами.
          Увагу потрібно звернути на рівні управління у системі кадрового менеджменту: нижчий (домінує кадрова робота), середній (домінує управління персоналом), вищий (домінує управління людськими ресурсами).
Чільне місце у вивченні теми займає питання організування діяльності і функції служб персоналу. В умовах ринкового господарювання персоналу організації притаманний високий динамізм розвитку. Він проявляється не тільки в прискоренні процесу оновлення професійних знань, навичок, але й у постійному зростанні ролі професійно важливих ділових якостей працівників. Освіта, кваліфікація та рівень розвитку професійних здібностей є нині основними якісними характеристиками персоналу. На практиці ці характеристики не завж​ди відповідають потребам та вимогам виробництва. Отже, для формування конкурентоспроможного кадрового потенціалу необхідно постійно проводити заходи щодо вдосконалення розроблення та реалізації кадрової політики, підвищення ефективності діяльності служб управління персоналом в організації. 
Організаційна    структура   та    чисельність   персоналу кадрової служби залежить від специфіки та масштабів діяльності організації й визначається переліком наданих функціональних обов’яз​ків. Розглядаючи тему необхідно визначити перелік відділів (секторів, груп), які можуть входити до структури служби персоналу, та конкретні функціональні обов’язки кожного з них. В цьому контексті слід зупинитися на вимогах до персоналу служби СУП.
Кадрове діловодство – це діяльність, яка передбачає створення та організацію роботи з документами особового складу з питань оформлення прийняття, переведення, звільнення, обліку, атестації, навчання, підвищення кваліфікації, стажування, пенсійного забезпечення працівників.

Правильна організація кадрового діловодства має велике значення, адже саме у відділі кадрів громадяни укладають трудові договори, ознайомлюються з правилами внутрішнього трудового розпорядку, умовами праці, побуту, відпочинку, перспективами професійного зростання тощо. Вивчаючи  дану тему потрібно розглянути організацію ведення кадрової документації, комплекс документів за функціями управління кадрами (особисті документи працівників, організаційно-розпорядча документація, первинна облікова кадрова документація). 
 Документація з особового (кадрового) складу створюється як результат роботи з персоналом. У документації з особового складу відображається діяльність підприємства з питань прийняття, переведення, звільнення, обліку, підготовки, перепідготовки, атестації, нагородження та пенсійного забезпечення працівників.
Література [1; 4; 5; 7; 9; 10; 18; 27; 34; 35; 36; 38; 40; 42; 43].
Тема 2. Структура  персоналу  організації  та  облік  кадрів.  Набір  і    

              відбір   персоналу.   Професійна  орієнтація  і   адаптація    

              працівників.
Основними характеристиками персоналу підприємства є структура і чисельність персоналу. Структура персоналу – це сукупність окремих груп працівників, які об'єднані за певною ознакою. Вивчення теми слід розпочати із з’ясування видів структури персонала організації.
Структура персоналу підприємства може бути: штатною, організаційною, соціальною і рольовою. Так, штатна структура персоналу відображає кількісно-професійний склад персоналу, розміри оплати праці і фонд заробітної плати працівників. Організаційна структура персоналу характеризує його розподіл у залежності від виконуваних функцій. Соціальна структура персоналу підприємства характеризує його як сукупність груп, що класифікуються за: змістом роботи, рівнем освіти і кваліфікації, професійним складом, стажем роботи, статтю, віком, національністю, належністю до громадських організацій і партій, сімейним станом, напрямком мотивації, рівнем життя і статусом зайнятості. Рольова структура персоналу визначає склад і розподіл творчих, комунікативних і поведінкових ролей між окремими працівниками підприємства.
Необхідно зосередити увагу на класифікації персоналу, показниках чисельності персоналу організації. Чисельність персоналу визначається характером, масштабами, складністю, трудомісткістю виробничих процесів, ступенем їхньої механізації, автоматизації, комп'ютеризації. Ці фактори задають її нормативну (планову) величину.
Персонал більш об'єктивно характеризується обліковою (фактичною) чисельністю, тобто кількістю працівників, що офіційно працюють у підприємстві на даний момент. В обліковий склад працівників на кожний календарний день включаються як фактично працюючі, так і відсутні з певних причин. Облікова чисельність персоналу на певну календарну дату включає усіх працівників, у тому числі прийнятих з даної дати, і виключає усіх звільнених, починаючи з неї. У складі облікової чисельності виділяють три категорії працівників: постійні, прийняті у підприємство безстроково або на термін більш одного року за контрактом; тимчасові, прийняті на термін до 2 місяців, а для заміщення тимчасово відсутнього лиця – до 4 місяців; сезонні, прийняті на роботу, що носить сезонний характер, на термін до 6 місяців. 

Не включаються в облікову чисельність і відносяться до працівників необлікового складу: зовнішні сумісники; лиця, залучені для разових і спеціальних робіт, що працюють на основі договорів цивільно-правового характеру; робітники, яких направлено на навчання з відривом від виробництва та які отримують стипендію за рахунок підприємства, і деякі інші. Облікова чисельність персоналу щодня враховується у табельних записах, в яких відзначаються усі працівники – як присутні на роботі, так і відсутні з певних причин. Таким чином, з погляду обліку вона являє собою загальну суму явок і неявок на роботу.  Облікова чисельність персоналу може розглядатися не тільки як моментна, але й як середня величина за деякий період – місяць, квартал, рік.
До явочного складу підприємства включаються усі працівники, що з'явилися на роботу. Оскільки не всі працівники з різних причин у конкретний день бувають на робочому місці, справжню чисельність персоналу характеризує його явочна кількість, яка показує, скільки працівників з числа облікового складу реально з'явилися на роботу. Чисельність фактично працюючих показує кількість персоналу, що не лише з'явився, а й реально приступив до роботи. Різниця між явочною кількістю працюючих і фактичною показує чисельність працівників, що перебувала в цілоденному простої.
Облік кадрів має забезпечувати достовірні відомості щодо:
          – кількості працівників за категоріями, професіями, кваліфікацією, освітою, стажем роботи, статтю, віком та іншими ознаками;
– змін штатного складу організації з обов'язковим уточненням причин змін;
           – стану підготовки, перепідготовки, підвищення кваліфікації та стажування працівників.
Можливість одержання інформації про особовий склад організації забезпечується веденням відділом кадрів відповідної документації, найважливішою серед якої є трудові договори між працівниками та власником підприємства, трудові книжки та особові справи працівників.
           В рамках дослідження теми особливу увагу бажано звернути  на: вимоги до професійно-кваліфікаційного рівня працівників; механізму інвентаризації кадрового складу;  методи планування забезпечення кадрових потреб організації; планування використання (розстановки) персоналу.

Вивчаючі тему потрібно розглянути основні завдання підсистеми "Набір і відбір персоналу", її зв`язок з кадровою політикою, стратегією підприємства. Організація та джерела залучення персоналу. Методи підбору персоналу, їх характеристика. Етапи, техніки та джерела процесу залучення персоналу,  переваги і недоліки. Методи відбору персоналу: в яких випадках використовуються, переваги, недоліки. Вибір претендентів. Оформлення трудових відносин із вибраними працівниками. 
Будь-яка організація практично завжди потребує персоналі.  Робота будь-який організації неминуче пов'язана з необхідністю комплектування штату. У цьому однією з центральних завдань є грамотна організація набору та відбору кадрів. Набір і відбір нових працівників покликаний як забезпечити режим нормально функціонувати, а й закладати фундамент успіху організації.        
Наймання на роботу – це ряд дій, що здійснюються підприємством для залучення кандидатів, які володіють якостями, необхідними для досягнення його цілей Потребу в персоналі підприємство задовольняє в процесі залучення (набору) і створення резерву працівників для заняття вакантних посад.

Процес залучення персоналу у підприємство включає: розробку стратегії залучення персоналу, аналіз змісту роботи, визначення вимог до кандидатів на вакантну посаду, прийняття рішення щодо мотивації і перспектив кар'єрного зростання, вибір джерел залучення персоналу, здійснення практичних дій щодо залучення персоналу.

Стратегія залучення персоналу у підприємство повинна відповідати як загальній стратегії розвитку підприємства, так і його кадровій стратегії.

Виділяють наступні джерела набору персоналу: внутрішні (у межах підприємства), зовнішні (за межами підприємства).

Серед внутрішніх джерел набору персоналу можна виділити: працівників підприємства; пряме звернення до працівників підприємства щодо рекомендації на роботу друзів, знайомих і родичів; колишніх працівників підприємства; колишніх кандидатів на вакантні посади.

До зовнішніх джерел набору персоналу у підприємство належать: засоби масової інформації (ЗМІ), Інтернет, неформальні канали, освітні організації, професійні клуби та асоціації, агенти-розповсюджувачі, переманювання працівників, біржі праці та агентства по працевлаштуванню, рекрутингові агентства.

Процедура відбору персоналу передбачає такі етапи: попередній відбір претендентів, проведення первинної співбесіди, оцінка претендента, перевірка документації, збір і перевірка рекомендацій, медичний огляд, проведення підсумкової співбесіди щодо наймання, прийняття остаточного рішення про наймання.

Після прийняття рішення про прийом на роботу кадрова служба підприємства повинна юридично закріпити ті відносини, що встановлюються між працівником і підприємством – роботодавцем: підготовка і підписання трудового договору або контракту; видання наказу про зарахування на роботу.

Професійна орієнтація – це комплекс взаємозалежних економічних, соціальних, медичних, психологічних і педагогічних заходів, спрямованих на формування професійного покликання, виявлення здібностей, інтересів, придатності та інших факторів, що впливають на вибір професії або на зміну роду діяльності.

Професійна орієнтація включає: профпропаганду (формування у молоді інтересу до певних видів праці, виходячи з потреб підприємства, роз'яснення престижності певних професій, виховання почуття поваги до цих професій); профконсультації (допомога молодій людині у виборі роду трудової діяльності з урахуванням його бажань і потреби підприємства у кадрах); професійний підбір (визначення кола професій, найбільш оптимальних для даної людини з урахуванням його психофізіологічних і особистісних даних); профвідбір (дослідження, що спеціально організується з метою визначення придатності людини до даної роботи).

Однією з важливих проблем кадрової роботи у підприємствах при залученні персоналу є управління трудовою адаптацією.

Трудова адаптація – це взаємне пристосування працівника і підприємства, що ґрунтується на поступовій впрацьованості працівника у нових професійних, соціальних і організаційно-економічних умовах праці.

До цілей трудової адаптації нових працівників належать: зменшення стартових витрат, зниження тривожності і невпевненості у нового працівника, скорочення плинності кадрів, економія часу безпосереднього керівника і рядових працівників, розвиток у нового працівника задоволеності роботою, позитивного відношення до роботи і реалізму в чеканнях.

Процес адаптації буде тим успішніше, чим у більшому ступені норми і цінності колективу є або стають цінностями окремого працівника, чим швидше і краще він приймає, засвоює свої соціальні ролі у колективі.

Виділяють два напрямки адаптації: первинна, тобто пристосування молодих працівників, що не мають досвіду професійної діяльності (як правило, випускників навчальних закладів); вторинна, тобто пристосування працівників, що мають досвід професійної діяльності (тих, що змінюють об'єкт діяльності або свою професійну роль).

Виділяють наступні аспекти трудової адаптації: психофізіологічний (передбачає пристосування до нових фізичних і психологічних навантажень, фізіологічних умов праці), соціально-психологічний (передбачає пристосування до відносно нового соціуму, норм поведінки і взаємин у новому колективі), професійний (передбачає поступове удосконалення трудових здібностей), організаційний (передбачає засвоєння ролі і організаційного статусу робочого місця і підрозділу в загальній організаційній структурі, а також розуміння особливостей організаційного та економічного механізму управління підприємством).

Управління процесом трудової адаптації – це активний вплив на чинники, що визначають її хід, терміни, зниження несприятливих наслідків і т.ін.

При управлінні процесом трудової адаптації варто враховувати: наявні можливості підприємства (умови праці, гнучкість робочого часу, організація праці і т.ін.); обмеження у зміні працівника (у розвитку тих чи інших здібностей, у звільненні від негативних звичок і т.ін.); розходження на новому і на колишньому місці роботи; особливості нової і колишньої професій.

Ефективна програма трудової адаптації працівників включає три основні напрямки: введення у підприємство (повинно сприяти засвоєнню прийнятих норм і правил і забезпечувати працівників необхідною інформацією); введення у підрозділ (знайомство нового працівника з роботою підрозділу і з його співпрацівниками); введення у посаду (безпосередній керівник розкриває перед новим працівником основний зміст його професійної діяльності і те, який внесок він може внести у загальний успіх підрозділу і підприємства в цілому).
Література [4; 5; 7; 10; 18; 34; 35; 36; 38; 40; 43].
Тема 3. Управління   розвитком   і   рухом   персоналу   організації.   

              Формування   і   підготовка   резерву   кадрів.      Управління       

              процесом    вивільнення   персоналу   організації.
Ефективне функціонування будь-якої організації визначається насамперед ступенем розвитку її персоналу. В умовах сучасного швидкого старіння теоретичних знань, умінь та практичних навичок спроможність організації постійно здійснювати розвиток своїх працівників є одним з найважливіших факторів забезпечення конкурентоспроможності організації на ринку, оновлення та зростання обсягів виробництва товарів чи надання послуг.

  Тому вивчення теми необхідно розпочати із з’ясування  складових процесу розвитку персоналу організації, сутність професійного розвитку персоналу. Бажано звернути увагу на планування і управління службовими кар`єрами працівників, процесу навчання персоналу організації. Слід визначити внутрішню і зовнішню мобільність кадрів, показники мобільності. Необхідно належну увагу пріділити  процесу структуризації праці.
Розвиток персоналу — це системно організований процес безперервного професійного навчання працівників для підготовки їх до виконання нових виробничих функцій, професійно-кваліфікаційного просування, формування резерву керівників та вдосконалення соціальної структури персоналу. Розвиток персоналу забезпечується заходами з виробничої адаптації персоналу, оцінювання кадрів для здійснення атестації кадрів, планування професійної кар’єри робітників і фахівців, стимулювання розвитку персоналу тощо.

Розвиток персоналу значною мірою залежить від стану профорієнтаційної роботи в навчальних закладах та безпосередньо на підприємствах. Одним з результатів розвитку персоналу є винахідницька й раціоналізаторська робота працівників. Водночас його здійснення передбачає наявність в організації відповідної системи матеріального й морального стимулювання.

Управління розвитком персоналу сприяє ефективному використанню трудового потенціалу особистості, підвищенню її соціальної та професійної мобільності, є засобом профілактики масового безробіття, відіграє значну роль у підготовці працівників для здійснення структурної й технологічної перебудови галузей економіки. Це позитивно впливає на збільшення обсягів та оновлення номенклатури випуску продукції чи надання послуг, забезпечує покращання результатів фінансової діяльності. 

У таких умовах розвиток персоналу є одним з найважливіших напрямів раціонального функціонування будь-якої організації, її конкурентоспроможності на ринку. 

Планування й організація розвитку персоналу стають важливими функціями управління персоналом.   
Важливим напрямом розвитку персоналу є планування кар’єри працівника, його просування по кваліфікаційних або службових рівнях (ступенях) за визначеною схемою. Планування кар’єри є альтернативою стихійним переміщенням персоналу.

Кар’єра в загальному розумінні цього слова означає успішне просування в галузі суспільної, службової, наукової або виробничої діяльності, досягнення популярності, слави. Під трудовою кар’єрою мається на увазі індивідуальна послідовність важливих змін праці, що пов’язані зі зміною становища працівника на вертикальній шкалі складності праці або соціальній драбині робочих місць, посад
На кар’єру працівника суттєво впливає організація роботи з профорієнтації, вибір і початок діяльності на робочому місці, рівень професійної підготовки, мотивація, стан здоров’я і т. ін. На перспективу кар’єри працівника відчутний вплив справляє структура управління організації, соціальні ієрархії, система виробничої адаптації, соціально-психологічний клімат у трудовому колективі та інші фактори. 

Водночас динамічну трудову кар’єру залежно від направленості переходів поділяють на горизонтальну — без переходів індивіда між робочими місцями (посадами) різних соціальних рангів — і вертикальну — перехід працівника на робочі місця (посади) вищих соціальних рангів.

Горизонтальний тип кар’єри працівника означає його просування у кваліфікаційному плані до визначення його як професіонала у своїй справі, робить професію престижною та привабливою, розглядається оточуючими як успіх у певній сфері трудо​вої діяльності.

Вертикальний тип кар’єри передбачає перехід працівника в інші категорії персоналу, просування фахівців на посади керівників. Цей тип просування працівника можна поділити на висхідну кар’єру (систематичне просування вгору по службовій драбині) і низхідну. Отже, трудовий шлях працівника може містити періоди як підйомів, так і спадів.

Професійна кар’єра — це становлення працівника як професіонала у своїй справі, яке відбувається протягом усього трудового життя працівника. Вона може реалізовуватися в різних організаціях.

Робота щодо встановлення ступеня відповідності професійних, ділових та особистих якостей фахівців займаній посаді має здійснюватися службою управління персоналом організації в про​цесі профорієнтації, виробничої адаптації молодих фахівців, періодичних і поточних атестацій працівників. 

В даній темі необхідно уважно розглянути питання стосовно створення й підготовки резерву на заміщення вакантних посад керівників, а також процесу формування   і   підготовка   резерву   кадрів  (етапи формування резерву кадрів, обв`язки стажиста і керівника стажування, організація роботи з резервом, контроль за роботою з кадровим резервом).

Основні завдання формування кадрового резерву такі:

– виявлення серед працівників організації осіб, що мають потенціал для зайняття керівних посад;

– підготовка осіб, яких зараховано до резерву керівників для зайняття керівних посад;

– забезпечення своєчасного заміщення вакантних посад керів​ників з-поміж компетентних і здібних до управлінської роботи працівників;

– створення належних умов для наступності та сталості управ​ління організацією та її підрозділами.

Проблема підвищення ефективності формування резерву набуває важливого значення. Про ефективність формування резерву свідчить показник призначення керівників у організації з-поміж осіб, зарахованих до кадрового резерву; показник підготовленості осіб, зара​хованих до резерву, до зайняття керівної посади та ін.
Питання про вивільнення персоналу, як правило, виникає тоді, коли підприємству необхідно або скорочувати, або перебудовувати свою діяльність. Розглядаючі дану тему слід зупинитися на таких питаннях як: управління процесом вивільнення персоналу організації; причини, фактори та форми вивільнення персоналу; звільнення працівників з ініціативи адміністрації або з ініціативи працівника.

Вивільнення персоналу веде до усунення зайвої чисельності, невідповідності працівників вимогам, пропонованим до виконавців, зниженню додаткових витрат через низьку продуктивність праці і якості, а тому воно є економічною необхідністю.

Вивільнення персоналу – це вид діяльності, який передбачає комплекс заходів щодо дотримання правових норм і організаційно-психологічної підтримки з боку адміністрації при звільненні працівників підприємства.
Головним завданням служб управління персоналом у роботі з людьми, що звільняються, є максимально можливе пом'якшення переходу в іншу виробничу, соціальну чи особисту ситуацію. З цією метою, як показує досвід закордонних підприємств, створюються спеціальні кабінети, де допомагають людям у разі звільнення з роботи.
Звільнення персоналу підприємства вимагає:

– дотримання трудового законодавства;

– чітких, максимально об'єктивних критеріїв добору;

– прив'язки до робочих місць;

– мінімізації витрат і одержання економії;

– запобігання наступних і пов'язаних з вивільненням витрат;

– відкритості;

– інформування;

– компенсацій і допомоги у працевлаштуванні.

При будь-якій можливості звільнень варто уникати або максимум пом'якшувати їхні наслідки, використовуючи для цього усі наявні можливості.
Якщо ж необхідно домогтися саме останнього, то другим кроком тут повинно бути переміщення на вільне місце працівника з тієї посади, яку необхідно скасувати, при відповідній його згоді і на основі перекваліфікації. За рахунок цього можна скоротити персонал на 5 %, але такі маневри потребують від адміністрації і людей великої гнучкості у сполученні з необхідністю адаптації і психологічних перевантажень.
На основі аналізу трудової діяльності працівника, що звільняється, його освіти, досвіду, особистісних характеристик, обмежень, положення на ринку праці і т.ін. розробляються різні варіанти працевлаштування, визначається стратегія і тактика пошуку нової роботи. Одночасно кандидатів на звільнення навчають методам самостійного пошуку роботи, а потім підключають їх до цього процесу, аналізуючи, контролюючи і направляючи їхні дії протягом року, тобто терміну, що вважається достатнім для рішення даної проблеми.

Послідовність і характер операцій процедури звільнення повинні бути у строгій відповідності з вимогами трудового законодавства, не суперечити колективному договору, Положенню про персонал, посадовим інструкціям, трудовій угоді (контракту).

Оскільки скорочення штатів використовується для укомплектування підприємства найбільш кваліфікованими кадрами, адміністрація відповідно до трудового законодавства вправі у межах однорідних професій і посад здійснювати перегрупування працівників і переводити більш кваліфікованих з них, посада яких скорочується, на іншу посаду, звільнивши з неї за зазначеною підставою менш кваліфікованого працівника.

Варто враховувати, що невиправдані звільнення знижують продуктивність праці, викликають падіння інтересу до роботи ("внутрішнє звільнення"), абсентизм (відсутність під час роботи на місці), добровільне звільнення, додаткові витрати (наприклад, на наймання нового працівника). Тому будь-які звільнення повинні бути всебічно обґрунтованими.

Література [4; 9; 15; 16; 30; 31; 33; 35; 36; 38; 39; 43].
 Тема 4.   Оцінювання    ефективності    діяльності    служби    

                 персоналу  організації.
  У загальному розумінні ефективність означає резуль​тативність процесів, дій тощо. Її визначають як від​ношення ефекту, результату до витрат, що його забез​печили.
          Ефективність управління оцінюється ступенем до​сягнення керованим об'єктом очікуваного стану внаслі​док використання певних обсягів ресурсів. Оцінювання ефективності функціонування окремих підсистем управ​ління, зокрема підсистеми управління персоналом, дає змогу визначити її внесок у загальні результати діяльності виробничо-господарської організації, вийти на якісні характеристики цього виду управління.
В рамках досліджуваної теми бажано звернути уваги на слідуючі підрозділи: оцінювання ефективності організування добору і відбору персоналу; оцінка ефективності професійного розвитку і навчання; оцінювання ефективності формування і підготовки резерву кадрів; оцінювання ефективності управління мобільністю і вивільнення; оцінювання ефективності управління соціальним розвитком колективу.
При оцінюванні ефективності управлінської діяльності важливим є розуміння поняття «ефект» (лат. Effectivus – виконання, дія) – результат, порядок певних дій.
В економічній літературі існують такі підходи до розуміння ефекту управлінської діяльності:
1) ефект управління виражається показниками ре​зультативності діяльності організації загалом;
2) із загального ефекту діяльності організації можна виокремити ту його частину, яка досягнута завдяки функціонуванню системи управління, використавши для цього спеціальну систему показників управління (ме​неджменту);
3) процес управління охоплює взаємопов'язані етапи і операції, що дає підстави розрізняти проміжні (локальні) і кінцеві результати управління і його окремих ланок.
Критерієм ефективності управління (системи управління) є ступінь відповідності її фактичних параметрів стандартизованим вимогам до неї. Йдеться про такі загальносистемні критерії, як цілеспрямованість, зв’язність, цілісність, відкритість, динамізм, прагнення до розвитку. При цьому береться до уваги не тільки кількісний (економічний), а й соціальний ефект, який виражається в якісних показниках діяльності системи управління. 
За неможливості сконструювати єдиний узагальнюю​чий показник ефективності управління послуговуються системою кількісних і якісних показників. До кількісних належать трудові, фінансові показники, економія часу працівників управління; до якісних — науково-технічний рівень процесів управління, кваліфікації працівників уп​равління, рівень обґрунтованості управлінських рішень, культура управління; надійність (безвідмовність) системи управління; достовірність і повнота інформації, яка зби​рається, обробляється і зберігається в системі управління; своєчасність виконання функцій, операцій і процедур; умови праці управлінського персоналу.
Отже, при оцінюванні ефективності управління послуговуються такими групами показників: 
1) показники економічної ефективності організації загалом; 
2) показники ефективності процесів управління; 
3) показники ефективності праці управлінських працівників. 
Поєднання показників економічної і соціальної ефективності організації, ефективності процесів управління і ефективності управлінської праці забезпечує керівництво організації потужним інструментарієм для оцінювання минулої і поточної ефективності системи управління, моделювання діяльності щодо підвищення її у майбутньому.
Діяльність служби персоналу безпосередньо впливає на загальну ефективність діяльності персоналу організації. Однак функціонування служби персоналу має свою специфіку, яка виражається у відповідних показниках ефективності її діяльності. 
Ефективне управління завжди ситуаційне, а основне положення ситуаційного підходу полягає у створенні середовища, в якому люди мають змогу працювати спільно у групах, здатних досягти мети. Створення такого середови​ща є головним завданням служби персоналу організації. Тому ефективність її діяльності вимірюється системою по​казників, які відображають понесені затрати й отримані ефекти при виконанні нею функцій, її структурними під​розділами і працівниками.
Основними функціями служби персоналу, як відомо, є кадрове планування, організування набору і відбору пра​цівників, адміністрування витрат на утримання персоналу та його винагородження, оцінювання й атестування пра​цівників, професійний розвиток та навчання персоналу, формування і підготовка резерву кадрів, управління мобільністю та вивільненням персоналу, соціальним розвитком колективу і соціальним партнерством в організації.
Оцінювання ефективності кадрового планування, для цього слід порівняти плани кадрових потреб, набору, навчання, переміщень, звільнень працівників, управ​ління їх службовими кар'єрами із плановими показниками цих процесів за відповідний період. 
Оцінювання ефективності організування добору і відбору працівників  здійснюють  на основі фактичних і планових показників. Крім цього показника, доцільно розраховувати витрати на організування добору працівників, втрати, зумовлені недостатнім рівнем продуктивності праці новоприйнятих робітників, втрати від браку новоприйнятих працівників.
Про якість роботи служби персоналу з комплектуван​ня штату працівників організації свідчить коефіцієнт відповідності кадрів профілю роботи.
Визначення ефективності оцінювання й атестування персоналу. Діяльність із цих питань характеризу​ють такі показники, як ступінь охоплення оцінюванням і атестуванням працівників організації (за категоріями) та порівняно з минулими періодами; динаміка витрат на про​ведення оцінювання й атестування персоналу; виконання кошторисів на проведення оцінювання й атестування за статями; абсолютна кількість і відносна – на 100 оціне​них (атестованих) осіб – конфліктних ситуацій, які ви​никли у процесі оцінювання і атестування.
Оцінювання ефективності професійного розвитку і навчання персоналу, в цьому напрямі  роботу аналізують за категоріями працівників. Наприклад, про роботу служ​би персоналу з професійного розвитку робітників свідчать показники динаміки середнього тарифного розряду.
Узагальнюючим показником ефективності професій​ного розвитку персоналу є коефіцієнт середнього освітньо​го рівня кадрів.
Для оцінювання ефективності управління мобільністю персоналу розраховують показники напрямів і діапазону переміщень працівників та адаптування до нових організаційних ролей. 
Висновки щодо ефективності управління процесами вивільнення персоналу можна зробити, розрахувавши коефіцієнт обороту персоналу зі звільнення.
Абсолютне значення цього коефіцієнта ще не свідчить про ефективність роботи служби персоналу. Для об'єктивних висновків слід простежити динаміку цього коефіцієнта за кілька років: безумовна тенденція до його зростання може свідчити про зниження ефективності діяльності служби персоналу щодо стабілізації кадрів, а стійке його зниження — про підвищення ефективності діяльності.
Відповідальною з боку адміністрації за виконання плану соціального розвитку колективу в організаціях майже завжди є служба персоналу. Тому кількісні і якісні оцінки ефективності участі цієї служби у соціальному розвитку можна отримати, зіставивши фактичні показники з плановими за розділами плану соціального розвитку. Так, аналізуючи результати реалізації положень розділу «Удосконалення соціальної структури колективу», слід зіставити фактичні і планові зміни співвідношення між оперативними, ІТП і службовцями у зв'язку з кваліфікаційно-професійними змінами, скороченням використання фізичної праці, механізацією й автоматизацією виробничих та управлінських процесів. Також визначають показники підвищення рівня загаль​ної та професійної освіти, статево-вікових змін складу працівників, їх руху та плинності. 
Оцінювання ефективності управління соціальним партнерством в організації, ефективність цих дій ха​рактеризують абсолютні і відносні (в розрахунку на 100 працівників) показники кількості трудових спорів (конфліктів) в організації. В аналітичних цілях бажано вести статистику їх вирішення на різних рівнях: примир​ними комісіями, трудовим арбітражем, незалежними по​середниками, Національною службою посередництва і примирення, судами. Не менш важливо знати, на чию ко​ристь вони вирішені. Якщо їх програвала організація, це свідчить про недостатню діяльність її служби персоналу в цьому напрямі (порушення термінів укладення колектив​ного договору, однобічний підхід до формулювання його змісту, невиконання колективного договору або окремих його положень з боку адміністрації, невиконання вимог законодавства про працю).
Свідченням недоліків у становленні відносин соціального партнерства є страйк працівників, до якого вони зму​шені вдаватися внаслідок загострення соціального конфлікту в організації. Аналізуючи його, слід звернути увагу на: абсолютну і відносну (у відсотках до середньої облікової чисельності штатних працівників за місяць, що минув перед страйком) кількість учасників страйку; втрати робочого часу (в людино-годинах); обсяг невиробленої продукції (невиконаних робіт, послуг) у фактичних цінах; суму коштів, виплачених працівникам, які брали участь у страйку, за час його проведення. Всі ці втрати є наслідком неефективної діяльності служби персоналу в роботі з адміністрацією і працівниками. 
Ефективність діяльності служби персоналу є наслідком результативності праці її працівників. Невчасно виконане завдання, неефективне використання робочого часу, відсутність планомірності в організації власної праці, низька кваліфікація працівника, а отже, і низька якість виконаних робіт - усе це відображається на загальних показниках ефективності діяльності служби персоналу. Тому необхідним елементом системи оцінювання ефективності діяльності служби персоналу організації є розрахунок якісних та кількісних показників результативності трудової діяльності її співробітників. 
При завершенні теми увагу слід звернути на якісні показники результативності праці окремих представників служби персоналу. Такими показниками є:
– використання робочого часу (визначають на підставі фотографії і самофотографії робочого дня);
– працемісткість виконуваних робіт (визначають на підставі нормативів);
– планомірність виконання робіт (визначають відно​шенням часу на передбачену планову роботу до загальних витрат робочого часу);
– ступінь корисності витрат робочого часу;
          – ступінь відповідності працівника служби персоналу кваліфікаційним вимогам.
Оцінювання ефективності діяльності служби управління персоналом не є самоціллю. Його мета – об'єктивне зіставлення позитивного і негативного в діяльності цієї служби, виявлення та усунення недоліків і в кінцевому підсумку – створення умов для високопродуктивної праці колективу організації.
Література [9; 10; 15; 22; 36; 40].
4 КОНТРОЛЬ САМОСТІЙНОЇ РОБОТИ СТУДЕНТІВ
          4.1 Виконання контрольної роботи
Для закріплення теоретичних знань і практичних навичок з дисципліни студенти зобов’язані протягом семестру виконати і до початку екзаменаційної сесії здати в деканат заочного факультету індивідуальну контрольну роботу.

Контрольне завдання видається індивідуально кожному студенту з

метою перевірити засвоєння теоретичної частини навчальної дисципліни та набуття практичних навиків у вирішенні поставлених задач.

Завдання на контрольну роботу видаються студентам відразу ж після прочитання настановних лекцій з дисципліни.

         Виконується завдання на аркушах формату А4 на комп'ютері або  рукописно з дотриманням вимог нормоконтролю до оформлення матеріалу.

         Вимоги нормоконтролю до оформлення матеріалу:

 робота повинна бути виконана технічно і літературно грамотно: надрукована   

  (або написана) на одній стороні аркуша формату А4;

– за  рукописним  способом  пояснювальну  записку  виконують  з  розрахунку 

30 – 35 рядків на сторінці, машинним способом шрифтом 14 з  міжрядковим  

інтервалом 1,5;

– текст  слід  писати,  дотримуючись  наступних  розмірів  полів:  ліве – 30 мм, 

   верхнє та нижнє – 20 мм, праве – 10 мм;

– всі   лінії,  букви,  цифри  і  знаки  повинні  бути  одного   кольору   (чорного, 

  фіолетового або синього);

– абзацний    відступ    повинен    бути    однаковим   упродовж  усього   тексту 

  пояснювальної записки і дорівнювати п'яти знакам; 

– сторінки   нумерують   арабськими    цифрами   і   проставляють   в   правому 

   верхньому кутку;

– ілюстрації і таблиці слід розташовувати в роботі безпосередньо після тексту, 

  в якому вони згадуються вперше, або на наступній сторінці;

– назва таблиці або рисунка повинна бути короткою і відображати його зміст, і пишеться  з  великої   букви.  В   кінці   назви   таблиці або рисунка крапка не 

  ставиться.

Титульний аркуш включається в загальну нумерацію сторінок записки,

але номер сторінки не проставляється.

При виконанні практичного завдання варто дотримуватися наступних

вимог:

– перед рішенням завдання необхідно навести його умову;

– рішення завдання варто супроводжувати необхідними формулами, розрахунками, короткими поясненнями;

– всі розрахунки показників виконуються з точністю від 0,01, до 0,1%;

– наприкінці   роботи   вказується   перелік  використаної літератури, ставиться підпис студента та дата;

– обсяг роботи  не повинен перевищувати 10 - 15 сторінок.
Контрольне завдання видається індивідуально кожному.

Контрольна робота складається з двох частин – теоретичної й практичної. Вибір варіантів контрольної роботи здійснюється студентами згідно з порядковим номером студента у журналі викладача за таблицями завдань. Зміст заданих варіантів контрольних завдань надано в даних методичних вказівках (таблиці 4.1; 4.2).
           При виконанні теоретичної частини контрольної роботи студенти опрацьовують задану варіантом тему. 
При виконанні практичної частини контрольної роботи студенти повинні вирішити практичну задачу відповідно до заданого варіанта. При цьому, на початку необхідно записати умову задачі, а потім, крок за кроком, виконувати потрібні розрахунки, супроводжуючи їх необхідними поясненнями.
Після    закінчення    розрахунків    необхідно    проаналізувати    отримані результати і зробити висновки.
          4.2 Зміст контрольних робіт

 4.2.1. При виконанні теоретичної частини контрольної роботи використовується література, що рекомендована до вивчення дисципліни, а також конспекти лекцій. Обсяг не повинен перевищувати 5-7 сторінок.

Тематика теоретичної частини контрольної роботи наведена в таблиці 4.1:

Таблиця 4.1 – Питання теоретичної частини

	Заномером переліку у журналі групи
	Тема питання

	1
	2

	1.
	Порівняльний аналіз технологій кадрового менеджменту: управління кадрами, управління персоналом, управління людськими ресурсами. 


Продовження таблиці 4.1

	1
	2

	2.
	Концепція управління персоналом, еволюція розвитку підходів до управління персоналом. 

	3.
	Організація і структурування кадрових служб в Україні (з урахуванням передового закордонного досвіду). 

	4.
	Проблеми роботи кадрових служб в умовах формування ринку.

	5.
	Організаційний розвиток кадрових служб в умовах України. 

	6.
	Системи кадрового менеджменту, що використовуються у США, Західній і Східній Європі, в Японії, у Китаї, і можливості використання досвіду цих країн, враховуючи національні особливості України. 

	7.
	Конфлікт як інструмент розвитку організації. 

	8.
	Акмеологічні проблеми кадрового менеджменту.

	9.
	Психофізіологічні технології та їх використання в кадровому менеджменті. 

	10.


	Соціокультурні технології та їх використання в управлінні персоналом. 

	11.


	Тенденції розвитку центрів управління персоналом у країнах Західної Європи, США і Японії. 

	12.

	Соціально-економічні основи кадрового менеджменту в умовах формування ринку. 

	13.

	Основні напрямки перебудови роботи кадрових служб у сучасних умовах. 

	14.

	Натуралістичні і діяльнісні методологічні підходи в кадровому менеджменті. 

	15.
	Людина в моделі управління Тейлора. 

	16.


	Генерація парадигм кадрової роботи в менеджменті капіталістичних країн. 

	17.


	Основні моделі кадрового менеджменту, сформовані в процесі історичного розвитку. 

	18.
	Місце і роль кадрового менеджменту в системі сучасних наук.

	19.


	Методи, техніки і технології, які використовуються у кадровому менеджменті.  

	20.


	Особливості становлення і розвитку кадрового менеджменту в Україні. 

	
	


4.2.2 Зміст та тематика  практичної частини контрольної роботи:

«Розрахунок планової чисельності робітників».
          Мета завдання: закріплення теоретичних знань з теми «Планування  потреби персоналу» та отримання  практичних навичок з розрахунку планової чисельності робітників.
          Вихідні дані і постановка задачі: визначити обліковий штат робочих  з використанням різних методів (по обсягу продукції, що випускається і технологічної трудомісткості, за нормами: виробітку, чисельності, обслуговування). Вихідні данні для розрахунків за варіантом см. таблицю 4.2..
         Таблиця 4.2. -  Вихідні    данні    для     індивідуального     завдання     для 
                                  розрахунку      планової       чисельності        персоналу     з    

                                  використанням     різних      методів.
	Вихідні данні
	Варіанти


	
	1

	2
	3
	4
	5

	Графік роботи
	3-х 
змінний

безперервний
	2-х 
змінний

перервний
	3-х 
змінний

перервний
	2-х 
змінний

безперервний
	3-х
змінний

безперервний

	Кількість

устаткування, од.
	15
	20
	25
	18
	22

	Норма чисельності,чол./од.

	1,0
	
	0,5
	
	0,6

	Норма обслуговування,

од./чол.
	
	2
	
	1,5
	

	Тривалість
відпуски

календ.
днів
	Основна


	24


	24

	24

	24

	24


	
	Додаткова    
	6
	4
	2
	5
	3

	Втрати робочого часу

 із-за хворобу, %
	2
	4
	3
	5
	4

	Втрати часу

по причині виконання
держобов'язків, %
	0,1
	0,2
	0,1
	0,2
	0,1

	Технологічна
трудомісткість,
н.- год.
	Продукція А
	2


	3


	4


	5


	6



	
	Продукція В
	12
	11
	10
	9
	8

	Річний
випуск
продукції,
од.
	Продукція А
	2000


	3000


	3500


	4000


	2500



	
	Продукція В
	1000
	1500
	2000
	2500
	3000

	Середнє виконання норм робітниками, %
	105
	110
	115
	108
	112

	Номінальний річний фонд робочого часу, год.

	2000
	1990
	2010
	1995
	2005

	Річний випуск продукції С,од.

	15000
	14000
	13000
	16000
	17000

	Продуктивність праці

одного робітника продукції С, од./рік
	45
	40
	50
	60
	65


Продовження таблиці 4.2
	Вихідні данні
	Варіанти


	
	6

	7
	8
	9
	10

	Графік роботи
	3-х
змінний

безперервний
	2-х
змінний

перервний
	3-х
змінний

перервний
	2-х
змінний

безперервний
	3-х
змінний

безперервний

	Кількість
устаткування, од.

	16
	21
	26
	19
	23

	Норма чисельності,
чол./од.

	1,0
	
	0,5
	
	0,6

	Норма обслуговування,

од./чол.

	
	2
	
	1,5
	

	Тривалість

відпуски

календ. днів
	Основна


	24


	24


	24


	24


	24



	
	Додаткова    
	6
	4
	2
	5
	3

	Втрати робочого часу

із-за  хвороби, %

	2,1
	4,1
	3,1
	5,1
	4,1

	Втрати часу по причині 
виконання держобов'язків, %

	0,1
	0,2
	0,1
	0,2
	0,1

	Технологічна

трудомісткість,

н.- год.
	Продукція А

	2,1


	3,1


	4,1


	5,1


	6,1



	
	Продукція В

	12,2
	11,2
	10,2
	9,2
	8,2

	Річний випуск

продукції, од.
	Продукція А

	2100


	3100


	3600


	4100


	2600



	
	Продукція В

	1100
	1500
	2000
	2500
	3000

	Середнє виконання норм робітниками, %

	106
	111
	116
	109
	113

	Номінальний річний фонд робочого часу, год.

	2000
	1990
	2010
	1995
	2005

	Річний випуск продукції С, од.

	15100
	14100
	13100
	16100
	17100

	Продуктивність праці одного робітника  по продукції С, од./рік

	45,1
	40,2
	50,1
	60,1
	65,2


	Вихідні данні
	Варіанти


	
	11

	12
	13
	14
	15

	Графік роботи
	3-х
змінний

безперервний
	2-х
змінний

перервний
	3-х
змінний

перервний
	2-х
змінний

безперервний
	3-х
змінний

безперервний

	Кількість

устаткування, од.

	14
	19
	24
	17
	21

	Норма чисельності,

чол./од.

	1,0
	
	0,5
	
	0,6

	Норма обслуговування,

од./чол.

	
	2
	
	1,5
	

	Тривалість
відпуски

календ.
днів
	Основна


	24


	24


	24

	24

	24


	
	Додаткова    
	6
	4
	2
	5
	3

	Втрати робочого часу

із-за  хвороби, %

	2,2
	4,2
	3,2
	4,8
	4,2

	Втрати часу

з причин  виконання держобов'язків, %

	0,1
	0,2
	0,1
	0,2
	0,1

	Технологічна
трудомісткіст,
н.- год.

	Продукція А
	2,2


	3,2


	4,2


	5,2


	6,2



	
	Продукція В
	12,3
	11,3
	10,3
	9,3
	8,3

	Річний
випуск
продукції,
од.
	Продукція А
	2200


	3200


	3700


	4200


	2700



	
	Продукція В
	1100
	1300
	2200
	2300
	3200

	Середнє виконання норм робітниками, %

	104
	109
	114
	107
	111

	Номінальний

річний фонд робочого

часу, год.

	2001
	1992
	2011
	1996
	2006

	Річний випуск

продукції С, од.

	15200
	14200
	13200
	16200
	17200

	Продуктивність праці

одного робітника по  продукції С, од./рік


	45,3
	40,4
	50,3
	60,4
	65,3


Продовження таблиці 4.2
Продовження таблиці 4.2 
	Вихідні данні
	Варіанти


	
	16
	17
	18
	19
	20

	Графік роботи
	3-х

змінний

безперервний
	2-х

змінний

перервний
	3-х

змінний

перервний
	2-х

змінний

безперервний
	3-х

змінний

безперервний

	Кількість

устаткування, од.

	17
	22
	28
	20
	25

	Норма чисельності,

чол./од.

	1,0
	
	0,5
	
	0,6

	Норма обслуговування,

од./чол.

	
	2,2
	
	1,5
	

	Тривалість
відпуски

календ.
днів
	Основна


	24


	25


	24


	25


	26



	
	Додаткова    
	6
	4
	2
	5
	3

	Втрати робочого часу

із-за хвороби, %

	2,3
	4,3
	3,3
	4,7
	4,3

	Втрати часу

по причині виконання держобов'язків, %

	0,1
	0,2
	0,1
	0,2
	0,1

	Технологічна
трудомісткість,
н.- год.

	Продукція А
	2,4


	3,4


	4,4


	5,4


	6,4



	
	Продукція В
	12,5
	11,5
	10,5
	9,5
	8,5

	Річний
випуск
продукції,
од.
	Продукція А
	2300


	3300


	3800


	4300


	2800



	
	Продукція В
	1100
	1600
	2300
	2800
	3300

	Середнє виконання норм робітниками, %

	102
	107
	112
	105
	109

	Номінальний

річний фонд робочого

часу, год.

	2000
	1990
	2010
	1995
	2005

	Річний випуск

продукції С, од.

	15400
	14400
	13400
	16400
	17400

	Продуктивність праці

одного робітника по продукції С, од./рік


	45,5
	40,6
	50,5
	60,6
	65,5
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