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ВСТУП

В умовах переходу до ринкових відносин для вирішення завдання підвищення економічної ефективності виробництва, конкурентоспроможності продукції, що випускається, важливе місце займає кадрова політика, що об'єднує різні форми діяльності й має на меті створення згуртованого й відповідального високопродуктивного колективу для реалізації можливостей підприємства адекватно реагувати на зміни в зовнішньому і внутрішньому середовищах. 
В широкому розумінні — це система усвідомлених та обґрунтованих правил і норм, які приводять людські ресурси у відповідність зі стратегією підприємства. У вузькому розумінні — сукупність конкретних правил і побажань у взаємовідносинах працівників і організацій.

Відповідно до загальних вимог кадрова політика має бути:

• узгодженою зі стратегією розвитку підприємства;

• достатньо гнучкою;

• економічно обґрунтованою, виходити з реальних фінансових можливостей підприємства.

Вона має забезпечити індивідуальний підхід до своїх працівників. Таким чином принципами кадрової політики є:

• демократизм управління, від якого залежить готовність до співробітництва;

• розуміння окремих людей та їхніх потреб;

• справедливість дотримання рівності й послідовності.

За нових умов господарювання кадрова політика має спрямовуватися на формування такої системи роботи з персоналом, що орієнтується на отримання не лише економічного, а й соціального ефекту за умови дотримання чинного законодавства, нормативних актів та урядових рішень.
Об’єкт дослідження в дипломній роботі – господарська діяльність цеху розділення повітря ПрАТ «Сєвєродонецького об'єднання Азот».

Предметом дослідження є діюча на підприємстві кадрова політика.

Мета роботи – оцінка діючої кадрової політики та розробка рекомендацій щодо її удосконалення.

Для досягнення поставленої мети в ході виконання дипломної роботи були вирішені наступні основні задачі: 

· розглянуті теоретичні основи кадрової політики;
· проаналізована діюча на підприємстві кадрова політика, в т.ч. система оплати та організації праці, виявлені існуючі недоліки в поточному виробництві;

· розроблені рекомендації з удосконалення кадрової політики, організації праці та системи преміювання для впровадження у цеху з метою підвищення ефективності його діяльності;

· обґрунтована та розроблена удосконалена система організації праці основних робітників цеху;

· визначені форми матеріального стимулювання, що спонукають до результативної праці, можливості системи преміювання стимулювати активізацію трудової діяльності.
Теоретичною та методологічною основою дослідження є фундаментальні положення економічної теорії, законодавчі та нормативні акти, що регламентують трудові відносини в Україні. У дослідженні використовувалися теоретичні та практичні розробки з проблеми формування кадрової політики, політики оплати праці, опубліковані в науково-економічних виданнях. Інформаційна база роботи формувалась на основі річних звітів, колективного договору, статистичної звітності щодо основних показників складу, руху, використання трудових ресурсів, інформації про діючу систему оплати праці, а також стандартів ПрАТ «Сєвєродонецьке об'єднання Азот» та цеху розділення повітря та інші.
При обробці, узагальненні та оцінці первинних даних були використані методи економічного, порівняльного, аналітичного аналізу, техніко-економічного та економіко-математичного аналізу.
Статистична звітність, планова та звітна документація за останній п’ятирічний період є комерційною таємницею згідно з внутрішніми положеннями  підприємства, у зв’язку з чим інформація надана для аналізу під час практики за період 2011-2013 рр.

РОЗДІЛ 1. Теоретичні аспекти кадрової політики підприємства
1.1. Кадрова політика підприємства в системі управління персоналом

Управління персоналом виступає одночасно як система, як процес і як структура. 

Система управління персоналом – сукупність  організаційних, соціально - економічних, психологічних, моральних і правових відносин, що забезпечують ефективну реалізацію можливостей людини як в інтересах самого робітника, так і організації в цілому. 

Управління персоналом – особлива галузь управління через специфіку його об’єкта – людини, це є особливий вид управлінської діяльності, що потребує творчого (а не механічного) підходу, індивідуалізації та обліку довгострокової перспективи при прийнятті всіх рішень [6, с. 218]. Важливим напрямком роботи з персоналом на підприємстві є кадрова політика.

Кадрова політика підприємства - генеральний напрямок кадрової роботи, сукупність принципів, методів, форм, організаційного механізму з вироблення цілей й завдань, спрямованих на збереження, зміцнення й розвиток кадрового потенціалу, на створення кваліфікованого й високопродуктивного згуртованого колективу, здатного вчасно реагувати на постійно мінливі умови ринку з урахуванням стратегії розвитку підприємства.

Ціль кадрової політики підприємства - забезпечення своєчасного оновлення й збереження кількісного і якісного складу кадрів та його розвитку відповідно до потреб підприємства, вимогами чинного законодавства, станом ринку праці, що досягається з допомогою обґрунтованого формування кадрової політики [8, с. 91-95].

До основних функцій кадрової політики відносять:

· відбір кадрів у достатній кількості й необхідній якості;

· підвищення кваліфікації кадрів;

· призначення на посади;

· мотивація службової діяльності;

· участь персоналу в справах, що зачіпають їхні інтереси;

· підготовка резервів керівних кадрів, включаючи планування кар'єри;

· проведення й аналіз службових атестацій;

· планування використання кадрів і переходів на іншу роботу;

· співробітництво з персоналом і представниками профспілки [10, с. 216].

Кадрова політика є частиною загальної політики підприємства й повинна повністю відповідати концепції її розвитку. Місце й роль кадрової політики в політиці підприємства наочно відображено в блок-схемі додатку А [8, с. 93].

Залежно від рівня впливу управлінського апарата на кадрову ситуацію підприємства виділяються наступні види кадрової політики: пасивна, реактивна, превентивна, активна.

Пасивна кадрова політика здійснюється тоді, коли  керівництво підприємства не має чітко розробленої програми дій відносно персоналу, а кадрова робота зводиться до ліквідації негативних наслідків через оцінки персоналу, діагностику кадрової ситуації в цілому. Керівництво, в ситуації подібної кадрової політики, працює в режимі негайного реагування на виникаючі конфліктні ситуації, які прагне погасити будь-якими засобами, найчастіше без аналізу причини й можливих наслідків.

Реактивна кадрова політика провадиться у випадку, коли керівництво організації здійснює контроль за симптомами негативного стану в роботі з персоналом, причинами виникнення конфліктних ситуацій, відсутності мотивації до високопродуктивної праці й володіє ситуацією розвитку кризи. Керівництво вживає заходи щодо його ліквідації, орієнтовані на аналіз причин, які призвели до виникнення кадрових проблем. Кадрові служби таких підприємств, як правило, мають у своєму розпорядженні засоби діагностики існуючої ситуації та адекватної негайної допомоги. 

Превентивна кадрова політика провадиться тоді, коли керівництво має обґрунтовані прогнози розвитку ситуації. Кадрова служба таких підприємств використовує не тільки засоби діагностики персоналу, але й прогнозування кадрової ситуації на середньостроковий період. У програмах розвитку підприємства містяться короткострокові й середньострокові прогнози потреби в кадрах, як якісні, так і кількісні, і сформульовані завдання з розвитку персоналу. 

Активна кадрова політика здійснюється у випадку, коли керівництво має не тільки прогноз, але й засоби впливу на ситуацію, а кадрова служба здатна розробити антикризові кадрові програми, здійснювати постійний моніторинг ситуації й корегувати виконання програм з урахуванням дій зовнішніх і внутрішніх факторів. Механізми, якими може користуватися керівництво в аналізі ситуації, призводять до того, що підстави для прогнозу й програм можуть бути як раціональними (усвідомлюваними), так і нераціональними (мало піддаються алгоритмізації й опису). Відповідно до цього виділяють два підвиди активної кадрової політики: раціональну й авантюристичну.

При раціональній кадровій політиці керівництво підприємства має як якісний діагноз, так й обґрунтований прогноз розвитку ситуації й оперує не тільки засобами діагностики персоналу, але й прогнозування кадрової ситуації на середньостроковий і довгостроковий періоди. У програмах розвитку підприємства містяться короткостроковий, середньостроковий і довгостроковий прогнози потреби в кадрах (якісний і кількісний). Крім того, складовою частиною плану є програма кадрової роботи з варіантами її реалізації. 

При авантюристичній кадровій політиці керівництво підприємства не має якісного діагнозу, обґрунтованого прогнозу розвитку ситуації, але прагне впливати на неї. Кадрова служба підприємства, як правило, не має у своєму розпорядженні засобів прогнозування кадрової ситуації й діагностики персоналу, однак у програми розвитку підприємства включені плани кадрової роботи, найчастіше орієнтовані на досягнення цілей, важливих для розвитку підприємства, але не проаналізованих з погляду зміни ситуації. План роботи з персоналом у такому випадку будується на досить емоційному, мало аргументованому уявленні про цілі роботи з персоналом.

Залежно від орієнтації на власний або зовнішній персонал, ступеню відкритості стосовно зовнішнього середовища виділяють відкриту й закриту кадрову політику.

Відкрита кадрова політика здійснюється тоді, коли робота на підприємстві доступна для потенційних співробітників на будь-якому рівні: можна почати працювати як із самої нижчої посади, так і з посади на рівні вищого керівництва. Підприємство готове прийняти на роботу будь-якого фахівця, якщо він має відповідну кваліфікацію, без урахування досвіду роботи в цьому або подібному йому підприємствах. Такого типу кадрова політика провадиться на нових підприємствах, що ведуть агресивну політику завоювання ринку, орієнтованих на швидкий ріст і стрімкий вихід на передові позиції у своїй галузі. 

Закрита кадрова політика здійснюється тоді, коли підприємство орієнтується на включення нового персоналу тільки з нижчого посадового рівня, а заміщення вакантних посад відбувається тільки із числа співробітників. Такого типу кадрова політика характерна для підприємств, орієнтованих на створення певної корпоративної культури [8, с. 94-95].

При формуванні кадрової політики, для всебічного визначення напрямку діяльності  підприємства, необхідно враховувати основні принципи окремих напрямків кадрової політики (табл. 1.1)

Таблиця 1.1

Характеристика найважливіших принципів формування кадрової політики підприємства

	Основні напрямки
	Принципи
	Характеристика

	1
	2
	3

	1. Керування персоналом організації
	однакової необхідності досягнення індивідуальних й      організаційних цілей
	необхідність пошуку чесних компромісів між адміністрацією й працівниками

	2. Добір і розміщення персоналу
	відповідності
	відповідність обсягу завдань і повноважень, можливостям людини

	
	професійної компетенції
	рівень знань повинен відповідати вимогам посади

	
	практичних досягнень
	необхідні практичний досвід й організаційні здібності (при організації власної роботи й роботи підлеглих)

	
	індивідуальності
	відповідність вимогам індивідуальних якостей   працівника, рис характеру для виконання необхідної роботи 

	
	конкурсності
	відбір кандидатів провадиться на конкурсній основі

	3. Формування й підготовка резерву для висування на керівні посади
	конкурсності
	визначає необхідність вибору кандидатів на конкурсній основі

	
	ротації
	планомірна зміна посади по вертикалі й горизонталі

	
	індивідуальної підготовки 
	підготовка резерву на конкретну посаду по індивідуальній програмі

	
	перевірка справою
	ефективне стажування на керівних посадах

	
	відповідності посади
	ступінь відповідності кандидата посаді 

	
	регулярності оцінки індивідуальних якостей і можливостей
	оцінка результатів діяльності, співбесіди, виявлення схильностей робітника і т.ін.

	4. Оцінка й атестація персоналу
	відбору показників оцінки
	система показників, що враховують ціль оцінок, їхні критерії й частоту 

	
	оцінки виконання завдань
	необхідність оцінки результатів діяльності за обраними критеріями 

	
	оцінка кваліфікації
	придатність, визначення рівня знань, необхідних для виконання даного виду діяльності

	Продовження табл. 1.1.

	1
	2
	3

	5. Розвиток персоналу
	підвищення кваліфікації
	необхідність періодичного навчання персоналу у відповідність із індивідуальною стратегією розвитку співробітника

	
	самовираження
	самостійність, самоконтроль, вплив на формування методів виконання 

	
	саморозвитку
	здатність і можливість саморозвитку

	6. Мотивація й стимулювання персоналу
	відповідності оплати праці обсягу й складності виконуваної роботи
	наявність ефективної системи оплати праці 

	
	рівномірного сполучення стимулів і санкцій
	конкретність опису завдань, обов'язків і показників

	
	мотивації
	спонукальні фактори, що  впливають на підвищення ефективності праці


Як було відзначено раніше, керування персоналом складний процес, що складається з багатьох етапів: планування трудових ресурсів, набір і відбір персоналу, профорієнтація й адаптація, навчання персоналу, оцінка трудової діяльності, підвищення, переведення і звільнення, підготовка керівних кадрів, керування їхнім просуванням по службі [17, с. 56]. 

Планування трудових ресурсів на діючому підприємстві варто починати з оцінки їхньої наявності (визначається, скільки працівників зайнято виконанням кожної операції, що вимагається для реалізації конкретної мети). Далі здійснюється прогнозування чисельності персоналу, необхідного для реалізації короткострокових і перспективних цілей підприємства. Природно, у випадку більших організаційних змін (наприклад, створення нового цеху, філії або заводу), освоєння нового виду продукції оцінка майбутньої потреби в робочій силі являє собою складне й досить важливе завдання: необхідно оцінити зовнішній ринок праці й визначити якість наявної на ньому робочої силі.

Визначивши свої майбутні потреби, керівництво підприємства повинне розробити програму по їхньому задоволенню. Ця програма повинна містити конкретні графіки й комплекс заходів із залучення, найму, підготовки й просування працівників, що необхідно для реалізації цілей підприємства.

Для того, щоб найняти відповідних працівників, адміністрація підприємства повинна чітко знати, які види робіт вони будуть виконувати і які перед даними працівниками будуть поставлені завдання. Такі знання отримують за допомогою аналізу змісту роботи, що є наріжним каменем керування трудовими ресурсами. Всебічна оцінка всіх конторських, оперативних, технічних й адміністративних посад є надійною підставою для прийняття майбутніх рішень про найм, відбір і призначення зарплати працівникам, оцінці їхньої діяльності й підвищенні в посаді.

Набір персоналу полягає в створенні необхідного резерву кандидатів на всі посади й по всіх необхідних спеціальностях, з якого адміністрація підприємства відбирає найбільш підходящих для неї працівників.

Необхідний обсяг роботи з набору персоналу  значною мірою визначається різницею між наявною робочою силою й майбутньою потребою в ній. При цьому враховуються такі фактори, як вихід на пенсію, плинність, звільнення у зв'язку із закінченням строку договору наймання, розширення сфери діяльності й таке інше. До заходів зовнішнього набору належать: публікація оголошень у газетах і професійних журналах, звернення до агентств з працевлаштування й фірми, що готовлять керівні кадри й ін. Більшість керівників воліють проводити набір на своєму підприємстві. Просування по службі своїх працівників обходиться значно дешевше. Крім того, це підвищує їх зацікавленість, поліпшує морально-психологічний клімат в організації, а також посилює прихильність працівників до фірми. Відповідно до теорії очікувань відносно мотивації персоналу можна вважати, що якщо працівники вбачають зв'язок в існуванні залежності їхнього службового росту зі ступенем ефективності роботи, вони будуть зацікавлені в більш продуктивній праці.

На етапі керування трудовими ресурсами керівництво підприємства відбирає найбільш підходящих кандидатів з резерву, створеного в ході набору. В більшості випадків вибирати треба працівника, що має найкращу кваліфікацію для виконання фактичної роботи на займаній посаді, а не кандидата, що представляється найбільш підходящим для просування по службі. Об'єктивне рішення про вибір, залежно від обставин, може ґрунтуватися на освіті кандидата, рівні його професійних навичок, досвіді попередньої роботи, особистих якостях. Ефективний відбір кадрів є однією з форм попереднього контролю якості людських ресурсів.

До найбільше широко застосовуваних методів збору інформації, необхідної для ухвалення рішення при доборі персоналу, належать: випробування, співбесіди, оцінка. Поведінкові науки пропонують багато видів різних випробувань, що допомагають спрогнозувати, наскільки ефективно зможе той або інший кандидат виконувати конкретну роботу. 

Співбесіди, дотепер є найбільше широко застосовуваним методом відбору кадрів. Разом з тим, проведені дослідження дозволили виявити цілий ряд проблем, що знижують ефективність співбесід як інструмента відбору персоналу. Ці проблеми, в основному, носять емоційний і психологічний характер. Оцінка кандидатів здійснюється, як правило, у спеціальних оцінювальних центрах, у яких за допомогою методів моделювання оцінюють їхню здатність до виконання завдань, пов'язаних з майбутньою роботою. 

Першим кроком до того, щоб зробити працю працівників як можна більше продуктивною, є їхня професійна орієнтація й соціальна адаптація в колективі. Якщо керівництво зацікавлене в успіху працівника на новому робочому місці, воно повинно пам'ятати, що підприємство - це суспільна система, а кожен працівник - особистість. Працівник, потрапивши на підприємство, привносить із собою раніше придбані досвіди, знання й погляди, які можуть вписатися або не вписатися в нові рамки. І якщо керівник не прикладає активних зусиль для адаптації нових підлеглих, останні можуть розчаруватися у своїх очікуваннях.

Ще один напрямок у роботі з персоналом - це розробка й реалізація програм систематичного навчання й підготовки працівників, які сприяють найбільш повному розкриттю їхніх потенційних можливостей. Підготовка являє собою навчання працівників навичкам й умінням, що дозволяють підвищити продуктивність праці. Кінцева мета даного навчання полягає в забезпеченні підприємства достатньою кількістю людей з навичками, необхідними для досягнення цілей підприємства.

Специфічні методи навчання досить численні, причому їх потрібно пристосовувати до вимог професії й конкретної організації. Основні вимоги, що забезпечують ефективність програм навчання, зводяться до наступного:

· потрібна мотивація, люди повинні розуміти цілі освітньої  програми, а також те, яким чином навчання підвищить особисту продуктивність і тим самим їхню власну задоволеність роботою;

· керівництво організації повинне створити в колективі сприятливий клімат:
 заохочувати працівників, забезпечити їхню активну участь у процесі навчання, підтримку з боку викладачів та ін.;

· процес навчання складним навичкам варто розбити на послідовні етапи. При цьому учасники освітньої програми повинні мати можливість на практиці відпрацювати навички, придбані на кожному етапі навчання, а вже потім рухатися далі;

· працівники повинні відчути значимість результатів навчання при закріпленні пройденого матеріалу (у формі по​хвали або визнання їхніх успіхів з боку викладача).

Наступний крок - визначення ступеня ефективності праці працівника як мети оцінки результатів діяльності й разом з тим як продовження функції контролю. Процес контролю передбачає заснування стандартів і вимірювання результатів для визначення відхилень від установлених норм, а при необхідності - і вживання коригувальних заходів. Подаючи зібрані відомості про ефективність праці підлеглим, керівник інформує їх про те, наскільки добре вони справляються з роботою, і дає їм можливість виправити своє поводження, якщо воно не відповідає прийнятому. Оцінка результатів діяльності дозволяє також керівництву визначити найбільш ефективних працівників і реально підняти рівень їхніх досягнень, переводячи їх на більше привабливі й відповідальні посади. Оцінка результатів діяльності працівників слугує трьом функціям: адміністративній, інформаційній й мотиваційній.

Адміністративні функції - це підвищення або зниження по службі, переведення, припинення трудового договору. Просування по службі сприяє розвитку підприємства, оскільки дозволяє заповнити вакансії тим працівникам, які вже проявили свої здібності. Воно допомагає й службовцям, оскільки задовольняє їхнє прагнення до успіху, досягненням і самоповазі. Просування по службі - це відмінний спосіб визнання найбільш результативного виконання роботи. Однак при прийнятті рішень про просування по службі керівництво повинно підвищувати тільки тих працівників, хто має здатності для ефективного виконання обов'язків на новій посаді, а не тих, які добре виконують свої нинішні обов'язки, але не мають у своєму розпорядженні необхідний потенціал для ефективної роботи в новій посаді.

Переведення можна використати для того, щоб розширити досвід працівника, а також у випадках, коли керівництво вважає, що на іншій посаді працівник буде працювати більш ефективно. Коли працівник працює незадовільно, але у зв'язку з його тривалим стажем роботи або минулих заслуг керівництво вважає неетичним припиняти з ним трудовий договір, його переводять на ту посаду, де він зможе приносити користь підприємству й не перешкоджати кар'єрі молодого працівника, що подає надії, тим самим сприяти реалізації цілей підприємства.

У випадку якщо працівник, якому повідомили оцінку результатів його праці й надали достатні можливості для його поліпшення, не хоче або не може працювати згідно зі стандартами підприємства, трудовий договір з ним повинен бути розірваний .

Інформаційна функція. Оцінка результатів діяльності працівників потрібна й для того, щоб можна було інформувати людей про відносний рівень їхньої роботи. При належній постановці справи, працівник довідується не тільки про те, наскільки добре він працює, але й що конкретно є його сильною або слабкою стороною, у якому напрямку він може вдосконалюватися.

Мотиваційна функція. Оцінка результатів трудової діяльності працівників являє собою важливі засоби мотивації їхнього поводження. Найбільш перспективним працівникам адміністрація може підвищити заробітну плату або перевести їх на вищу посаду. Систематичне позитивне підкріплення поведінки повинне призвести до аналогічної поведінки й у майбутньому. Із цього можна зробити висновок, що інформаційна, адміністративна й мотиваційна функції оцінки трудової діяльності тісно взаємозалежні. Наприклад, інформація, що веде до адміністративного рішення про підвищення по службі, повинна позитивно мотивувати працівника до гарної роботи.

За допомогою оцінки результатів діяльності управлінського персоналу організація насамперед повинна визначити здібності своїх управлінців, а потім, на підставі аналізу змісту їхньої роботи, визначити, які здібності й навички потрібні для виконання обов'язків на всіх лінійних й штабних управлінських посадах. Це дозволяє з'ясувати, хто з керівників має найбільш підходящу кваліфікацію для займання тих або інших посад, а хто має потребу в навчанні й перепідготовці. 

Підготовка управлінських кадрів здійснюється в основному для того, щоб керівники оволоділи вміннями й навичками, що вимагаються для реалізації цілей організації, а також для задоволення своїх потреб більш високого рівня: професійного росту, успіху, перевірки можливостей. 

Підготовка управлінських кадрів може проводитися шляхом організації лекцій, дискусій у складі невеликих груп, розбору конкретних ділових ситуацій, читання спеціальної літератури, ділових ігор і рольових тренінгів. Варіантами цих методів є проведення щорічних курсів й семінари із проблем керування. Іншим, широко застосовуваним методом, є ротація на службі. При переміщенні керівника низової ланки з відділу у відділ на строк від трьох місяців до одного року організація знайомить нового керівника з багатьма сторонами своєї діяльності. У результаті молодий менеджер дізнається про різноманітні проблеми відділів, усвідомлює необхідність координації цілей підрозділів, механізми їхнього неформального взаємозв'язку. Такі знання життєво необхідні й для успішної роботи на більш високих посадах, але особливо корисні для керівників низових рівнів організаційної ієрархії. 

Для розвитку освітніх програм по підготовці керівних кадрів, починаючи з 70-х років XX сторіччя, багато закордонних компаній і консультаційні фірми стали впроваджувати програми по управлінню кар'єрою, тобто просуванням по службі. Управління кар'єрою - це офіційна програма просування працівників по службі, що допомагає розкривати їхні здібності найкращим, з погляду організації, чином.

Офіційна програма управління просуванням по службі дозволяє працівникам сприймати роботу в організації як серію переміщень по різних посадах, що сприяє розвитку як організації, так й їхнього особистісного потенціалу. Це має велике значення, оскільки працівники звичайно ставляться до свого кар'єрного росту досить пасивно. Вони схильні до того, щоб важливі рішення, що стосуються їхньої кар'єри, ініціювалися іншими людьми, а не їхніми власними інтересами, потребами й цілями. Результатом впровадження програм просування по службі є відданість працівників інтересам організації, підвищення мотивації до високої продуктивності праці, а також зменшення плинності персоналу й більш повне використання потенціалу й здібностей працівників [25, с. 102-108].
Для досягнення практичних цілей керування виникає необхідність у розробці спеціальних прийомів, певних підходів, що дозволяють цілеспрямовано використати досягнення теорії.

Методи керування персоналом - сукупність певних прийомів і способів, впливу на персонал (як на працівників, так і на трудовий колектив у цілому) з метою досягнення конкретних результатів. Виходячи із цілей, методи керування персоналом підрозділяють на три основні групи: адміністративні, економічні й соціально-психологічні.

До групи економічних методів відносять прогнозування й планування роботи з персоналом, розрахунок балансу робочих місць і трудових ресурсів, визначення основної й додаткової потреби в персоналі, джерел її забезпечення й ін.

Адміністративну групу представляють методи, що реалізують різні способи впливу на працівників і встановлені організаційні зв'язки, що ґрунтуються на використанні правових положень і норм (правила внутрішнього трудового розпорядку, положень про порядок оцінки й вивільнення працівників і т.д.)

Соціально-психологічні методи керування засновані на використанні соціального механізму керування (система взаємин у колективі, соціальні потреби й т.ін.). Специфіка цих методів міститься в значній частці використання неформальних факторів, інтересів особистості, групи, колективу в процесі керування персоналом. Ця група методів підрозділяється на соціальні й психологічні.

Перші з них покликані більше впливати на весь колектив (соціальне планування, створення оптимального соціально-психологічного клімату й ін.), а інші - на окремих працівників (методи психологічного відбору, оцінки персоналу й ін.).

Економічні й соціально-психологічні методи носять непрямий характер управлінського впливу. Не можна розраховувати на автоматичну дію цих методів і важко визначити силу їхнього впливу на кінцевий ефект [10, с. 144].

Методи керування персоналом можна також класифікувати за ознакою належності до загальної функції керування: методи нормування, організації, планування, координації, регулювання, мотивації, стимулювання, контролю, аналізу, обліку. Більш докладна класифікація методів за ознакою належності до конкретної функції керування персоналом дозволяє вишикувати їх у технологічний ланцюжок усього циклу робіт з персоналом. За цією ознакою виділяються методи: планування, наймання, відбору й прийому персоналу, ділової оцінки, профорієнтації й трудовій адаптації персоналу, мотивації трудової діяльності, організації системи навчання персоналу, керування конфліктами й стресами, керування безпекою, діловою кар'єрою й службово-професійним просуванням персоналу, вивільнення персоналу. 

1.2. Методи оцінки персоналу

Підприємства існують для досягнення поставлених перед ними цілей. Ступінь реалізації цих цілей показує, наскільки ефективно діє підприємство, тобто наскільки ефективно використовуються всі наявні ресурси.

Показник прибутку дозволяє оцінити ефективність роботи підприємства в цілому, складеної з ефективності використання всіх ресурсів, у тому числі кожного співробітника. Природно, що співробітники неоднаково виконують свої виробничі обов'язки - у будь-якій організації або підрозділі є лідери, аутсайдери й середняки. Однак, щоб провести цю градацію, необхідно мати єдину систему оцінки ефективності виконання кожним співробітником своїх посадових функцій. 

Така система підвищує ефективність керування людськими ресурсами підприємства з допомогою:

· позитивного впливу на мотивацію співробітників. Зворотний зв'язок сприятливо позначається на мотивації працівників, дозволяє їм скорегувати свою поведінку на робочому місці і домогтися підвищення продуктивності;

· планування професійного навчання. Оцінка персоналу дає можливість визначити прогалини в роботі кожного співробітника й передбачити заходи для їхнього усунення;

· планування професійного розвитку й кар'єри. Оцінка співробітників виявляє їх слабкі й сильні професійні якості, що дозволяє ретельно підготувати індивідуальні плани розвитку й ефективно спланувати кар'єру;

· прийняття рішень про винагороду, просування, звільнення. Регулярна й систематична оцінка співробітників дає керівництву інформацію, необхідну для прийняття обґрунтованих рішень про підвищення заробітної плати (винагорода кращих співробітників впливає на них й їхніх колег), підвищенні в посаді або звільненні.

Створити систему оцінки, однаково збалансовану з погляду точності, об'єктивності, простоти й зрозумілості дуже складно, оскільки на сьогоднішній день існує безліч методів оцінки (табл. 1.2), які є основою системи оцінки персоналу [92, с. 30]. 

Загалом, оцінка персоналу є важливою частиною кадрової політики будь-якого підприємства. Вона дозволяє не тільки отримати необхідну інформацію про окремих співробітників, виявити наскільки той чи інший співробітник відповідає займаній посаді, але й підвищити ефективність управління й мотивацію персоналу, а також поліпшити психологічний клімат у колективі.

Таблиця 1.2

Методи оцінки персоналу

	№

п/п
	Назва методу
	Короткий опис методу

	1
	2
	3

	1


	Біографічний метод
	Оцінка працівника за біографічним даними.

	2
	Довільні усні або письмові характеристики
	Усний або письмовий опис того, що собою представляє працівник і як він себе проявляє (включаючи досягнення й невдачі).

	3
	Оцінка за результатами
	Усний або письмовий опис конкретної роботи, яка виконується працівником.

	4
	Метод групової дискусії
	Постановка, обговорення й рішення проблеми в групі, у ході чого оцінюються знання, особистісні риси й інші якості працівника.

	5
	Метод еталона
	Оцінка щодо найкращого працівника, обраного за еталон.

	6
	Матричний метод
	Порівняння фактичних якостей працівника з набором бажаних якостей (відбувається в матричній формі).

	7
	Методи вільного й примусового вибору оцінних характеристик по готових формах
	Порівняння фактичних якостей, якими володіє оцінюваний робітник, з переліком якостей, представлених у заздалегідь розробленій формі

	8
	Метод підсумовування оцінок
	Визначення ступеня прояву у працівників тих або інших якостей шляхом проставлених по певній шкалі експертних оцінок.

	9
	Метод заданого угруповання працівників
	Під задану модель вимог до працівника підбирається відповідний кандидат, або під задану рольову структуру робочої групи підбираються конкретні люди.

	
	
	

	Продовження табл. 1.2

	1
	2
	3

	10
	Тестування
	Визначення знань, уміння, здібностей та інших характеристик на основі спеціальних тестів.

	11


	Ранжирування


	Визначення експертним або іншим шляхом рангу (місця), оцінюваного серед інших працівників, і розташування всіх оцінюваних по убуванню рангів.                                    

	12
	Метод попарних порівнянь
	Попарне порівняння оцінюваних між собою по визначеним якостям і наступне математичне ранжирування по убуванню.

	13
	Метод заданої бальної оцінки
	Нарахування (зниження) певної кількості балів за ті або інші досягнення (похибки).

	14
	Метод вільної бальної оцінки
	Те ж, при здійсненні не на нормативній основі, а в разовому порядку.

	15
	Метод графічного профілю
	Замість умовних оцінних вимірників використовується графічна форма оцінок (профіль) ламаної лінії, що з'єднує кількісні значення (крапки) по різним якостям оцінюваного. Метод дозволяє здійснювати наочне порівняння оцінюваного із профілем «ідеального» працівника, а також порівняти між собою різних працівників.

	16
	Метод шкалірування
	Значення показника оцінки по шкалі встановлюється для кожного співробітника.

	17
	Коефіцієнтний метод
	Виділяються фактори оцінки й обумовлюються нормативні значення цих факторів для різних груп оцінюваних. Фактичний результат співвідноситься з нормативом, у підсумку виходить різні коефіцієнти, що дають можливість здійснювати порівняння й оцінку працівників. 

	Продовження табл. 1.2

	1
	2
	3

	18
	Метод критичного інциденту
	Оцінюється, як поводився працівник у критичній ситуації (прийняття відповідального рішення, вирішення незнайомої проблеми, подолання складної ситуації й ін.).

	19
	Метод вільного або індивідуального обговорення
	У вільній формі або по заздалегідь укладеній програмі проводиться обговорення з оцінюванням планів і практичних результатів роботи кандидата, співробітника.

	20
	Метод самооцінок і самозвітів
	Письмова або усна самооцінка перед колективом. При сприятливому морально-психологічному кліматі в колективі метод сприяє підвищенню моральної відповідальності працівників.

	21
	Метод упорядкування рангів
	Кілька оцінок розставляють у ранжируваний ряд щодо одного значення.

	22
	Метод ділових ігор
	Оцінка персоналу здійснюється в рамках спеціально розроблених імітаційних і розвиваючих ділових ігор. До оцінки залучаються як самі учасники ділових ігор, так й експерти-спостерігачі. Атестаційні ділові ігри проводяться, як правило, на результат, що дозволяє оцінити готовність персоналу до розв'язання поточних і майбутніх завдань, а також індивідуальний внесок кожного учасника гри. Цей метод оцінки може використовуватися для визначення ефективності командної роботи персоналу. 



	23
	Метод альтернативних характеристик
	Окремий працівник характеризується з погляду наявності або відсутності тої або іншої якості

	Продовження табл. 1.2

	1
	2
	3

	24
	Метод "360 градусів оцінки"


	Співробітник оцінюється своїм керівником, своїми колегами й своїми підлеглими. Конкретні форми оцінки можуть варіюватися, але всі оцінюючі заповнюють однакові бланки й обробка результатів проводиться за допомогою комп'ютерів, щоб забезпечити анонімність. Ціль методу - отримати всебічну оцінку працівника. 




1.3. Мотивація й стимулювання персоналу
Мотивація трудової діяльності не може бути дійовою без застосування сучасних форм і методів матеріального стимулювання персоналу. Мотивація праці — це бажання працівника задовольнити свої потреби через трудову діяльність [90].

Потреби - це те, що неминуче викликає і супроводжує людину в процесі її життя, те, що є спільний для різних людей, а водночас виявляється індивідуально в кожної людини.

Потреби — відчуття фізичного, соціального дискомфорту, нестачі чогось, це необхідність у чомусь, що потрібне для створення і підтримки нормальних умов життя і розвитку людини. Потреби у свідомості людини перетворюються на інтерес або мотив.

В структуру мотиву праці входять [90]:

потреби, які хоче задовольнити працівник;

цінності, що здатні задовольнити цю потребу;

трудові дії, які необхідні для одержання благ;

ціна — витрати матеріального і морального характеру, що пов'язані з трудовою діяльністю.

Мотив праці формується, якщо в розпорядку суб'єкта управління є потрібний набір цінностей, що відповідає соціально обумовленим потребам людини; для одержання цих цінностей потрібні трудові зусилля працівника; трудова діяльність дозволяє працівнику одержати ці цінності з меншими матеріальними і моральними витратами, ніж інші види діяльності.

Велике значення для формування мотивів праці має оцінка імовірності досягнення цілей. Якщо для задоволення цілей не потрібно великих зусиль, або навпаки, потрібно прикласти надто великі зусилля, то мотив праці майже не формується. І в першому, і в другому випадках мотив до праці формується тільки тоді, коли трудова діяльність є майже єдиною, або основною умовою задоволення даної потреби. Якщо ж критерієм при розподілі служать статусні відмінності (посада, кваліфікаційні розряди, ступені, звання, стаж роботи, належність до певної соціальної групи — ветеран, інвалід, мати-одиночка), то формуються мотиви службового просування, одержання розряду, ступеня, звання, закріплення за робочим місцем, які необов'язково передбачають трудову активність працівника, оскільки можуть бути досягнені за допомогою інших видів діяльності [95].

Будь-яка діяльність пов'язана з певними витратами і має ціну. Так, трудова діяльність визначається затратами фізичних і духовних сил. Висока інтенсивність праці може відлякувати працівників, якщо не створено умов для відтворення працездатності. Погана організація праці, несприятливі санітарно-гігієнічні умови на виробництві у багатьох випадках створюють таку стратегію поведінки працівників, при якій вони надають перевагу менше працювати і менше заробляти, оскільки їх не влаштовує «ціна» інтенсивної праці.

Люди свідомо оцінюють можливі варіанти поведінки, намагаються вибрати короткий шлях до бажаного результату. Сила мотиву визначається мірою актуальності тієї чи іншої потреби для працівника. Чим більша потреба в певному виді благ, тим сильніше бажання її задовольнити, тим активніше діє людина. Особливістю мотивів праці є їх направленість «на себе» і «на інших».

Ринкова економіка через механізм конкуренції гармонізує мотиви «для себе» і «для інших». Чим більше розрив між тим, що працівник віддає суспільству, і тим, що він одержує взамін, тим менше для нього мають значення такі мотиви, як обов'язок перед людьми, суспільством в цілому, бажання приносити людям користь. Ці процеси розвиваються найбільш сильно, коли рівень оплати працівників є значно нижчим від вартості споживчого кошика Наслідком падіння значимості мотивації праці «для інших» є депрофесіоналізація працівників. Підвищення кваліфікації перестає бути актуальним, оскільки виробництво продукції не зв'язано з задоволенням власних потреб.

Мотиви праці різноманітні. Вони відрізняються за [97]:

потребами, які людина хоче задовольнити своєю трудовою діяльністю;

цінностями, які потрібні людині для задоволення своїх потреб;

ціною, яку працівник готовий заплатити за свої погреби.

Загальне в них завжди тільки те, що задоволення потреб, одержання бажаних цінностей обов'язково пов'язано з трудовою діяльністю.

Виділяють декілька груп мотивів праці, які в сукупності створюють єдину систему. Це мотиви змістовності праці, її корисності, статусні мотиви, пов'язані з визнанням трудової діяльності, мотиви одержання матеріальних цінностей, а також мотиви зорієнтовані на певну інтенсивність роботи.

Мотивація — це довготерміновий вплив на працівників з мстою зміни за заданими параметрами структури ціннісних орієнтацій та інтересів, формування відповідної мотиваційної системи і розвиток на цій основі трудового потенціалу.

Стимулювання як тактика вирішення проблем є орієнтацією на фактичну структуру ціннісних орієнтацій і інтересів працівника, на більш повну реалізацію наявного трудового потенціалу.

Мотивація і стимулювання як методи управління працею є протилежними за напрямками: перший направлений на зміну існуючого стану, другий — на його закріплення, проте вони доповнюють один одного.

Стимулювання повинно відповідати потребам, інтересам і здібностям працівника. Мотивація — це процес свідомого вибору людиною того чи іншого типу поведінки, що визначається комплексним впливом зовнішніх (стимули) і внутрішніх (мотиви) чинників.

Стимулювання праці передбачає створення умов, при яких активна трудова діяльність дає певні, раніше зафіксовані результати, стає необхідною і достатньою умовою задоволення значних і соціально обумовлених потреб працівника, формування у нього мотивів до праці [80].

Система мотивів і стимулів праці має опиратись на певну нормативно-правову базу. Працівник має знати, які вимоги ставляться перед ним, яка буде винагорода при їх отриманні і які санкції будуть застосовуватися у випадку невиконання вимог. Стимулювання праці ефективне тільки у тому випадку, коли органи управління уміють добиватися і підтримувати той рівень роботи, за який платять. Ціль стимулювання - не взагалі спонукати людину працювати, а зацікавити її працювати краще, продуктивніше, ніж це обумовлено трудовими відносинами.

Мотивація праці формується до початку професійної трудової діяльності, шляхом засвоєння людиною цінностей і норм трудової моралі та етики, а також через особисту участь у трудовій діяльності, в сім'ї та школі. В цей час закладаються основи ставлення до праці як цінності і формується система цінностей самої праці, розвиваються трудові якості особистості: працелюбство, відповідальність, дисциплінованість, ініціативність. Для формування трудової мотивації найбільшу значимість має характер засвоєння трудових норм і цінностей, які в майбутньому визначають її спосіб життя.

Для розвитку трудової активності потрібна правова основа відносин керівників і виконавців, при якій працівнику надається право самостійно вибирати лінію трудової поведінки в межах, чітко зафіксованих правовими нормами.

Матеріальна мотивація — це прагнення певного рівня добробуту, певного матеріального стандарту життя. Матеріальна мотивація трудової діяльності залежить від цілого ряду чинників, а саме: рівня і структури особистого доходу; матеріального забезпечення наявних грошових доходів; дієвості системи стимулів, що застосовуються в організації. Мотивація є важливим фактором результативності роботи. Зв'язок мотивації результатів праці опосередкований природними здібностями і набутими навиками праці, тільки мотивація є джерелом діяльності людини [95].

Система стимулювання трудової активності передбачає оптимальне співвідношення робочого і вільного часу, праці і відпочинку. Активізація тільки економічної мотивації приводить до збільшення інтенсивності праці і тривалості робочого часу, внаслідок чого багато працівників працюють з відчуттям хронічної втомленості, відчувають постійні нервово-емоційні навантаження.

Безперечно, кожна людина має потребу в змістовній, корисній, цікавій роботі, пристойних умовах, проте вона хоче досягти перспективного росту, самоутверджуватись, відчувати самоповагу. Отже, трудова мотивація пов'язана як із змістовністю, корисністю праці, так і з самовираженням, самореалізацією працівника. Велику роль у практиці управління персоналом відіграє і статусна мотивація, вона є рушійною силою поведінки, пов'язаної з бажанням людини зайняти вишу посаду, виконувати складнішу, відповідальнішу роботу, працювати в сфері діяльності, яка вважається суспільно корисною.

Формування мотиваційного механізму спрямоване на:

збереження зайнятості персоналу;

справедливий розподіл доходів і ефекту зростання преміальної частини оплати праці;

створення умов для професійного та кар'єрного росту працівників;

забезпечення сприятливих умов праці і збереження здоров'я працюючих;

створення атмосфери взаємної довіри і зворотного зв'язку.

Ринкова економіка по-новому ставить завдання співвідношення функції держави та організації у сфері праці. Держава повинна мати механізм контролю за:

умовами праці на виробництві, щоб реконструкція не просто сприяла підвищенню продуктивності праці, але й створювала сприятливі умови для працівників;

якістю трудового життя;

станом організації безперервності процесів підвищення кваліфікації професійної підготовки та розвитку кадрів;

справедливістю оплати, побудованої на диференціації заробітку за критерієм трудового вкладу [82].

Заслуговують на увагу сучасні системи мотивації персоналу, що застосовуються в західних фірмах, а саме: матеріальні винагороди:

ставка заробітної плати;

додаткові виплати;

участь в акціонерному капіталі;

участь у прибутках: додаткові стимули:

плата за навчання;

гарантія на одержання кредиту на придбання великої купівлі (квартира);

медичне обслуговування;

страхування;

відпочинок за містом.

Важливе місце в системі мотивації праці займають винагороди. Винагороди - не поняття, що відноситься до всіх форм виплат або нагород, які одержує працівник. Винагороди діляться на :

прямі виплати у вигляді заробітної плати, окладів, премії, комісійних і бонусів;

непрямі — у формі пільг, таких, як страхування за рахунок роботодавця або оплачена відпустка.

Винагороди стимулюють групові інтереси, заохочують колективізм у досягненні кінцевих результатів виробництва. Система винагород має базуватись на таких принципах [92]:

форми винагород працівників мають бути конкурентоспроможними відносно інших підприємств;

механізм стимулювання має бути зорієнтованим на досягнення кінцевих результатів як окремого працівника, так і колективу в цілому;

частка премій і додаткових витрат тим більша, чим вищий ранг працівника, що стимулює постійно підвищувати свій рівень.

Важливе значення у створенні ефективного механізму винагород має чіткий опис трудових функцій працівника. Керівництво повинно розуміти, чого воно хоче від того чи іншого працівника.

Преміювання є допоміжною формою винагороди персоналу. Форми і розміри його залежать від категорії персоналу. Зростання обсягів виробництва здійснюється за додаткового обсягу робіт, забезпечення встановленої якості продукції та культури виробництва, у вигляді визначеного відсотка від тарифної ставки, або від фактично відпрацьованого часу (нарахування йде на основну заробітну плату).
Мотивація й стимулювання є вирішальним фактором в управлінні персоналом. Всесвітньо визнані авторитети в галузі менеджменту підкреслюють, що «... на першому місці стоять люди; якщо немає відповідного персоналу, то й інші фактори виробництва мало що допоможуть у досягненні поставленої цілі» (Т.Пітере, Р.Уотермен). «Коли у нас вже є штат, сформований із підготовлених, розумних і енергійних людей, як наступний крок потрібно стимулювати їх творчі здібності» (А. Моріта).

Для ефективного управління мотивацією необхідно [77]:

чітко усвідомити модель основного процесу мотивації: 

потреба — мета — дія — досвід — очікування;

знати фактори, які впливають на мотивацію;

набір потреб, що ініціюють рух до здійснення мети і умови, при яких потреби можуть бути задоволені;

знати, що мотивація — не самоціль, а спосіб задоволення, зростаюча її доза може призвести до самозадоволення та інерції.

Активно діяти можна тільки тоді, коли ми впевнені, що вибрана тактика забезпечить досягнення бажаної мети.

Існують три основні підходи до вибору мотиваційної стратегії.

Стимули і покарання: люди працюють за винагороди — тим, хто добре працює, платять добре, а тим, хто працює ще краще, платять ще більше. Тих, хто не працює якісно — карають.

Мотивування через саму роботу: дайте людині цікаву роботу, яка приносить їй задоволення і якість виконання буде високою.

Систематичний зв'язок з менеджером: визначайте цілі з підлеглими і дайте позитивну оцінку, коли вони діють правильно та негативну , коли помиляються.

Мотиваційна стратегія, яку ми вибираємо, має ґрунтуватись на аналізі ситуації і бажаному стилі взаємодії керівників з підлеглими. Управління мотивацією здійснюється з використанням таких методів:

використання грошей як міра нагороди і стимулів;

застосування покарань;

розвиток співучасті;

мотивація через роботу;

винагороди і визнання досягнень;

залучення людей до управління;

заохочення і винагороди групової роботи, обмеження лімітування негативних факторів.

Керівник повинен вирішувати два завдання:

знизити рівень незадоволеності персоналу, удосконалювати регулятори мотивації;

збільшити рівень задоволеності, посилити основні мотиватори, які реально підвищать трудову активність працівників.
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Рис. 1.1. Регулятори мотивації [89]
В загальному вигляді управління мотивацією здійснюється на основі економічних методів, цільового методу, методу розширення й збагачення робіт і методу співучасті.

Результативність роботи працівників значною мірою залежить і від психологічного клімату в трудовому колективі та стилю управління, що застосовує менеджер.

Для мотивації праці, а по суті, для забезпечення потрібного рівня трудової активності персоналу доцільно:

визначити набір цінностей, які будуть закладені в основу мотивування персоналу. Цей набір повинен враховувати основні потреби та інтереси людей, які записують у формі пільг, переваг, видів заохочення в«Правилах внутрішнього трудового розпорядку організації» і закріплюють в інших локальних нормативних правових актах;

визначити рівень потреб кожного працівника, його інтереси і можливості задоволення;

конкретизувати види трудової діяльності, які потрібні організації і які доцільно мотивувати;

організувати працю так, щоб переконати працівника в можливості задовольнити його інтереси з доступними для нього витратами фізичних і моральних сил, часу та можливості відтворити свою працездатність;

узгодити певні види діяльності з набором цінностей і переваг;

при наймі працівника вияснити, які в нього мотиви, інтереси, яка система цінностей  [100].

Доходи працівника в організації мають бути достатніми, щоб покривати його витрати.

Умовами ефективного використання мотивації праці є:

високий рівень оплати;

використання високопрофесійної праці;

відсутність зрівнялівки в оплаті;

високий престиж праці в державі, висока купівельна спроможність людини та її зацікавленість у підвищенні кваліфікації.

Щоб мотиваційний процес був керованим, необхідно створити певні умови:

треба мати повну й достовірну інформацію про об'єкт управління;

постійно мати уявлення про стан і динаміку мотиваційної спрямованості персоналу;

ретельно стежити за соціально-економічними наслідками управлінських рішень і вміти їх прогнозувати;

Досвід свідчить, що традиційні методи збирання даних щодо мотиваційної спрямованості персоналу вже не задовольняють потреби практики управління, необхідно запровадити в кожній організації систему мотиваційного моніторингу, яка б створила нову інформаційну базу для прийняття управлінських рішень у сфері мотивації трудової діяльності.

Мотиваційний Моніторинг - це система постійного спостереження і контролю стану мотивації трудової діяльності з метою його оперативної діагностики й оцінки в динаміці, прийняття кваліфікованих управлінських рішень в інтересах підвищення ефективності виробництва [88].

Головною метою моніторингу в Україні на національному й регіональному рівнях є підготовка інформаційно-аналітичних матеріалів про фактичний стан мотивації трудової діяльності населення в розрізі окремих регіонів, розробка рекомендацій для подолання виявлених недоліків, прогнозування можливого загострення найбільш болючих проблем у сфері трудових відносин.

На рівні підприємств робота служб мотивації (окремих фахівців) має бути спрямована на вивчення потреб, що постійно змінюються, інтересів, ціннісних орієнтацій працівників у сфері праці, мотивів їх трудової діяльності, мотиваційного потенціалу і ступеня використання у трудовому процесі, виявлення змін у структурі мотивів і прогнозування їх розвитку та впливу на результати діяльності. Мотиваційний моніторинг має сприяти визначенню найбільш ділових, уданий період, важелів і стимулів впливу на поведінку конкретних працівників з метою досягнення їх цілей і цілей організації.

Запровадження мотиваційного моніторингу є актуальним для більшості підприємств України, адже вивчення потреб, інтересів мотиваційної спрямованості персоналу здійснюється в Україні епізодично і вкрай поверхово. За таких умов діючі на підприємствах системи матеріальної і нематеріальної мотивації малоефективні.

Як свідчать дані зарубіжних підприємств, у структурі потреб і мотивів не відбувається докорінних змін, і керівники мають недостатнє уявлення про структуру та ієрархію мотивів підлеглих.

У 1946 році в одній з американських фірм провели анкетування робітників, яких просили розташувати в порядку першості запропоновані десять видів винагороди за роботу. Робітники розташували запропоновані винагороди в такій послідовності [88]:

1. Повне визнання та адекватна оцінка виконаної роботи.

2. Почуття належності до справ.

3. Співчутливе ставлення з боку менеджерів (інтерес до особистих проблем працівників, бажання допомогти).

4. Стабільність зайнятості.

5. Добра оплата.

6. Цікава робота.

7. Особисті контакти з менеджерами.

8. Просування по службі.

9. Сприятливі умови праці.

10. Дисципліна праці.

Схоже опитування було проведено наприкінці 80-х років, яке засвідчило, що в ієрархії мотивів працівників відбулись суттєві зміни. При цьому зазначені мотиви вже розмістились у такій послідовності [100]:

1. Цікава робота.

2. Повне визнання та адекватна оцінка виконаної роботи.

3. Почуття належності до справ.

4. Стабільність зайнятості.

5. Добра оплата.

6. Просування по службі.

7. Сприятливі умови праці.

8. Особисті контакти з менеджерами.

9. Дисципліна праці.

10. Співчутливе ставлення з боку менеджерів (інтерес до особистих проблем працівників, бажання допомогти).

Зміни в ієрархії мотивів сталися під впливом підвищення рівня життя, зростання професійно-кваліфікаційного рівня робітників та їх орієнтації на потреби високого рівня.

Мотиваційний моніторинг передбачає проведення регулярних опитувань та аналіз наявної економічної, соціологічної та психологічної інформації. Для оцінки мотивації трудової діяльності в динаміці взаємозумовленості та взаємозв'язку з соціально-економічними процесами важливо мати набір ключових характеристик (показників), до яких належать:

а) характеристика трудової діяльності і якості трудового потенціалу —професійно-кваліфікаційний склад працівників; якість професійної підготовки та перепідготовки робочої сили; стан зайнятості; оцінка конкурентоспроможності працівників; форми і методи матеріального стимулювання трудової діяльності та їх дієвість; форми і методи негативної мотивації та їх ефективність; умови й організація праці; рівень продуктивності праці;

рівень задоволення працею та результатами трудової діяльності; роль і місце праці в ціннісних орієнтаціях працівників; основні мотиви трудової діяльності і зміни в їх структурі;

б) показники рівня життя - номінальна заробітна плата; структура доходів; диференціація доходів; структура витрат; реальний бюджет працівників та їх сімей; рівень забезпечення житлом, послугами медицини, освіти, культури, екологічна ситуація, особиста безпека;

в) характеристики стану суспільної думки щодо ефективності соціально-економічної політики держави, соціальної спрямованості ринкових перетворень.

Система моніторингу мотивації трудової діяльності має ґрунтуватись на таких принципах [90]:

системність - .побудова набору оціночних показників для кожного напрямку мотивації трудової діяльності;

комплексність — отримання й обробка соціально-економічної, соціологічної та психологічної інформації, яка характеризує стан і зміни в мотивації трудової діяльності;

аполітичність — аналіз основних причин зміни стану мотивації трудової діяльності з врахуванням впливу як внутрішніх, так і зовнішніх чинників;

періодичність — регулярне поповнення інформаційної бази, необхідної для розробки ключових характеристик мотивації трудової діяльності;

виробничо-територіальний підхід — досягнення оптимального поєднання виробничих і територіальних принципів проведення моніторингу службами мотивації.

Організацією мотивації на підприємстві займаються лінійні керівники і працівники служби управління персоналом.
Висновки до першого розділу

 За результатами дослідження теоретичних основ кадрової політики можна зробити наступні висновки:
1. Кадрова політика — система роботи з персоналом, що об'єднує різні форми діяльності й має на меті створення згуртованого й відповідального високопродуктивного колективу для реалізації можливостей підприємства адекватно реагувати на зміни в зовнішньому і внутрішньому середовищах.

Основний зміст кадрової політики складають: забезпечення робочою силою високої якості, включаючи планування, відбір і наймання, вивільнення (вихід на пенсію, звільнення), аналіз плинності кадрів тощо; розвиток працівників, профорієнтація і перепідготовка, проведення атестації та оцінки рівня кваліфікації, організація просування по службі; вдосконалення організації та стимулювання праці, забезпечення техніки безпеки, соціальні виплати. 
2. Важливим елементом кадрової політики є оцінка персоналу – це економічно ефективні заходи соціально відповідного бізнесу, що допомагають реалізовувати мотивацію людини до праці, саморозвитку та особистих досягнень.

Оцінювання персоналу передбачає порівняння певних характеристик людини (ділових та особистісних якостей, трудової поведінки та результатів роботи) з відповідними еталонами, вимогами, параметрами.
3. Удосконалення роботи персоналу багато в чому залежить від мотивації – це процес спонукання кожного співробітника і всіх членів його колективу до активної діяльності для задоволення своїх потреб і для досягнення цілей організації. Стимулювання — це процес зовнішнього впливу на людину для спонукання її до конкретних дій або процес, що спрямований на усвідомлене пробудження у неї певних мотивів та цілеспрямованих дій.
РОЗДІЛ 2. Аналіз стану ПрАТ «Сєвєродонецьке об'єднання Азот»
2.1. Характеристика ПрАТ «Сєвєродонецьке об'єднання Азот» та цеху розділення повітря
Хімічна промисловість у м. Сєвєродонецьк представлена декількома підприємствами. Велику частину ринку хімічної продукції займає ПрАТ «Сєвєродонецьке об'єднання Азот».

Сєвєродонецьке державне промислове підприємство «Об'єднання Азот» (СДПП «Об'єднання Азот») було введено в експлуатацію  16 лютого 1951 року, згідно з наказом № 151 міністра хімічної промисловості СРСР С.И.Тихомирова про включення Лисичанського хімічного комбінату в число діючих підприємств галузі. Першу продукцію почали випускати технологічні цехи комбінату – цех аміачної селітри і цех слабкої азотної кислоти.

У 2004 році відповідно до рішення Установчих зборів від 24 грудня 2004 року було створено Закрите Акціонерне Товариство «Сєвєродонецьке Об'єднання Азот» шляхом реорганізації Сєвєродонецького державного промислового підприємства «Об'єднання Азот» відповідно до Плану санації цього підприємства, погодженого органом управління державним майном – Міністерством промислової політики України і затверджене Рішенням Господарського суду Луганської області від 01.10.2004 року.

Засновниками ЗАТ «Сєвєродонецьке Об'єднання Азот» є Фонд державного майна України – державний орган, що проводить державну політику у сфері приватизації державного майна, юридична особа, створена відповідно до законодавства України, і компанія «Wоrldwide Chemical LLC» - юридична особа, створена відповідно до законодавства Сполучених Штатів Америки.
У квітні 2011 року Сєверодонецький «Азот» увійшов до складу холдингу OSTCHEM, який об'єднує активи азотної хімії Group DF Дмитра Фірташа.

OSTCHEM - один з найбільших хімічних холдингів України, який об'єднує високоефективні та конкурентоспроможні підприємства з виробництва азотних добрив.

Сьогодні ПрАТ «Сєвєродонецьке Об'єднання Азот» є найбільшим не тільки в Україні, але й у Європі хімічним і містоутворюючим промисловим комплексом щодо випуску наступних необхідних народному господарству хімічних товарів: аміак, аргон, карбамід, аміачна селітра, азотна кислота, калієва селітра, вуглеаммонійні солі, натрієва селітра, циклогексанон, адипинова кислота, метанол, формалін, карбамідо-формальдегідна смола, ацетилен, вінілацетат, оцтова кислота, полівінілацетатна дисперсія, полівініловий спирт, товари побутової хімії (чистячі, миючі засоби, клей, шпаклівка, ґрунтовка, фарба, пеноізол, поліетиленові плівки, господарські вироби з поліетилена та ін.).

За експорт якісної продукції, чітке виконання контрактів, активну інтеграцію у світову економіку підприємство нагороджене престижними міжнародними призами, у тому числі «Gold Globe» і призом «Trade Leader Club».

Щорічно, починаючи з 2002 року, підприємство входить у рейтинг «ТОП-100 Кращі компанії України», а оцтова кислота, аміак, полівінілацетатний клей, циклогексанон і адипінова кислота, які тут випускаються – у перелік «100 кращих товарів України».

У складі об'єднання знаходяться:

1. великотоннажний агрегат аміаку 1-А;

2. великотоннажний агрегат аміаку 1-Б;

3. виробництво «Оргсинтез», що включає цехи виробництва метанолу, ацетилену та продуктів його переробки, оцтової кислоти, товарів народного споживання на основі полівинилової дисперсії;

4. виробництво мінеральних добрив;

5. виробництво адипінової кислоти і солі АГ.
Крім основних виробництв об'єднання включає велике енергетичне господарство, ремонтно-механічний завод, відділ автоматизованої системи управління, науково-технічний центр, проектно-конструкторське бюро, природоохоронну, будівельно-монтажну, транспортну та інші допоміжні служби.
У 1955 р. почав свою роботу цех розділення повітря. Цех є одним з основних цехів ПрАТ "Сєвєродонецьке об`єднання Азот ". Це спеціалізоване виробництво з випуску продуктів розділення повітря, як в рідкому так і в газоподібному стані. Його продукція майже не виробляється на продаж, а використовується для внутрішньо заводських цілей. Вона є однією з головних компонентів всіх хімічних процесів, які відбуваються в цехах підприємства.
Кілька десятків років тому кисень одержували в невеликій кількості, тому він був дуже дорогий. За останні роки технологія одержання кисню настільки вдосконалена, що можна виробляти дешевий кисень в дуже великих кількостях і широко застосовувати його в промисловості.

Кисень можна отримати:

1. хімічними способами;

2. електролізом води;

3. поділом повітря методом глибокого охолодження.

Спочатку були відомі і застосовувалися тільки хімічні способи одержання кисню, засновані на властивостях деяких речовин в певних умовах виділяти кисень.

Пізніше стали відомі методи електролізу і розділення повітря. Але так як для електролізу води витрачається багато електроенергії, то він застосовується при дуже низькій вартості електричної енергії. Поділ повітря методом глибокого охолодження є найменш витратним, що і є головною причиною його частого використання у хімічній промисловості.

Цех розділення повітря має наступну номенклатуру продукції:

· Кисень (О2).
Газ без кольору, смаку і запаху, підтримує життя і горіння. При реакції з іншими хімічними елементами утворює оксиди. Кисень важчий за повітря, слабо розчинний у воді. В атмосфері міститься 21% кисню. Кисень широко застосовується в якості пального газу в плавильних печах, для випалу, для зварювання та різання металів. У хімічній промисловості його використовують як сировину.

· Азот (N2).
Негорючий газ, без смаку, кольору і запаху, непридатний для дихання, трохи легше повітря, погано розчиняється у воді. Азот має багато комерційних і технічних застосувань. Рідкий азот використовують як сировину в хімічній промисловості, для заморожування продуктів харчування, донорської крові та інших матеріалів.

Також рідкий азот використовують для модифікації властивостей мінералів, контролю температури хімічних реакцій і в медицині.

Газоподібний азот застосовують в хімічній промисловості, металургії для захисту, покриття або перемішування металів, у харчовій промисловості для створення інертної атмосфери при обробці та зберіганні продуктів харчування.

· Двоокис вуглецю (СО2).
Газ без запаху і кольору, слабо токсичний, має специфічний трохи кислий смак. Негорючий, не підтримує горіння, в 1,5 рази важчий за повітря, добре  розчиняється у воді, утворюючи СО. 

В промисловості використовують різні властивості двоокису вуглецю. В хімії як сировину і для контролю кислотності води. Також двоокис вуглецю застосовують для зварювання металів в якості захисного газу, для стимулювання росту рослин в тепличному господарстві.

Організаційна структура управління ПрАТ «Сєвєродонецьке Об'єднання Азот» є лінійно-функціональною (Додаток Б).

Відповідно до неї управління ПрАТ «Сєвєродонецьке Об'єднання Азот» ведеться за допомогою таких органів:

· Загальні збори акціонерів ПрАТ «Сєвєродонецьке Об'єднання Азот» - вищий орган управління товариством;

· Наглядацька Рада ПрАТ «Сєвєродонецьке Об'єднання Азот» - орган, що представляє інтереси акціонерів у період між проведенням Загальних зборів акціонерів і в межах компетенції контролює і регулює діяльність Правління ПрАТ «Сєвєродонецьке Об'єднання Азот»;

· Правління ПрАТ «Сєвєродонецьке Об'єднання Азот» - виконавчий орган підприємства;

· Ревізійна комісія ПрАТ «Сєвєродонецьке Об'єднання Азот» – орган, що контролює фінансово-господарську діяльність виконавчого органу підприємства.

Загальні збори акціонерів є вищим органом управління підприємства. У роботі вищого органу підприємства мають право брати участь всі акціонери підприємства, що є власниками акцій на день проведення зборів, незалежно від кількості і класу акцій, власниками яких вони є, або призначені акціонерами їхні представники. З правом голосу в Зборах можуть брати участь члени Правління, Наглядацької Ради і Ревізійної комісії, якщо вони не є акціонерами.

Наглядацька Рада ПрАТ «Сєвєродонецьке Об'єднання Азот» регулює діяльність виконавчого органу – Правління підприємства – у період між проведенням Загальних зборів акціонерів. Повноваження Наглядацької Ради визначаються Статутом підприємства і «Положенням про Наглядацьку Раду». Наглядацька Рада підприємства представляє і захищає інтереси і права акціонерів, контролює і регулює діяльність Правління в межах компетенції, що визначена Статутом і/або рішенням Загальних зборів акціонерів підприємства. Персональний склад Ради обирається на Загальних зборах акціонерів простою більшістю голосів акціонерів і/або їхніх представників, що беруть участь у Зборах. Члени Ради підприємства обираються в кількості п'яти чоловік з числа акціонерів або їхніх представників терміном на три роки. Раду очолює Голова Ради.

Наглядацька Рада надає вищому органові підприємства звіт про свою роботу за рік.

Правління ПрАТ «Сєвєродонецьке Об'єднання Азот» є виконавчим органом підприємства, що регулює його поточну діяльність. Правління у своїй діяльності керується чинним законодавством України, Статутом підприємства й інших нормативних документів. Правління обирається Загальними зборами акціонерів у кількості п'яти чоловік терміном на три роки і підзвітні у своїй діяльності вищому органові підприємства і Наглядацькій Раді, а також організовує виконання їхніх рішень.

До складу Правління входять Голови і чотири члени Правління (заступники). Голова Правління обирається з числа членів Правління за рішенням Наглядацької Ради. Повноваження Голови правління визначаються Статутом підприємства.

Правлінню підзвітні:

· заступник правління, комерційний директор;

· заступник голови правління та технічний директор;

· член правління, директор по економіці і фінансам;

· член правління, головний бухгалтер;

· директор з побуту і капітального будівництва;

· заступник директора з комерційних питань;

· директор з транспорту;

· директор по зв'язках із громадськістю;

· директор з кадрів та праці;

· директор з охороні праці.

Усі директори мають у своєму підпорядкуванні відділи і служби, що відповідають наданим їм повноваженням. Заступник директора по комерційним питанням підзвітні:

· відділ збуту (ВЗ);

· відділ матеріально-технічного постачання (ВМТП);

· відділ комплектації устаткування (ВКУ);

· відділ зовнішньоекономічних зв'язків (ВЗЕЗ);

· помічник по природному газу;

· помічник по енергетиці;

· цех КГПСМ і О;

- господарський цех.

Відділ зовнішньоекономічних зв'язків є структурною ланкою підприємства, що очолює заступник голови правління, комерційний директор.

ВЗЕЗ здійснює такі види діяльності:

· підготовка та підписання договорів зі споживачами на постачання продукції, що випускається;
· організація обліку і контролю за виконанням планів постачань по номенклатурі відповідно до укладених договорів;
· ведення переписки і переговорів з іноземними партнерами;

· підтримка відносин між іншими відділами, ведення документації.
Відділ збуту є підрозділом, яким здійснюється:

· вивчення попиту на продукцію, що випускається;

· аналіз дієвості реклами, її впливу на збут продукції, інформованості споживачів про продукцію підприємства, визначення ефективності реклами.

Планово-аналітичний відділ (ПАВ) очолює начальник, що підлеглий директорові по економіці і фінансам. До складу відділу входять сектори: планово-економічний, ціновий і аналітичний.

Функції ПАВ:

· організація розробки проектів перспективних і поточних планів підрозділів підприємства, обґрунтувань і розрахунків до них;

· організація роботи зі складання техніко-економічних показників діяльності підприємства й організаційно-технічних заходів, що забезпечують їхнє виконання;

· складання річних, квартальних і місячних планів виробництва;

· здійснення оперативного обліку; 

· розробка проектів цін на продукцію підприємства для сторонніх організацій, а також на роботи і послуги, що надаються населенню.

Фінансовий відділ організує фінансову діяльність підприємства, спрямовану на:

· своєчасну сплату платежів і зобов'язань у державний бюджет, постачальникам і установам банків;

· визначення потреби підприємства у всіх видах кредиту;

· контроль правильності оформлення і затвердження фінансових розрахунків на витрати;

· аналіз фінансово-господарської діяльності підприємства.

Бухгалтерія (відповідно до прийнятої організаційної структури) підзвітна головному бухгалтерові та виконує наступні функції:

· визначає, формує, планує, здійснює і координує організацію бухгалтерського обліку господарсько-фінансової діяльності підприємства;

· здійснює контроль за ефективним використанням матеріальних, трудових і фінансових ресурсів;

· забезпечує раціональну організацію обліку і звітності на підприємстві;

· складає бухгалтерську звітність підприємства, тощо.
Відділ організації праці і заробітної плати (ВОП і ЗП) очолює начальник, що підзвітний директорові по кадрам, праці і режимові підприємства.

Функції ВОП і ЗП:

· розробка й удосконалювання форм організації праці;

· організація роботи з нормування праці, впровадження обґрунтованих нормативів з праці;

· організація проведення на підприємстві атестації робочих місць за умовами праці;

· підготовка проекту колективного договору й організація перевірки його виконання;

· виконання розрахунків фонду оплати праці і проведення аналізу витрат фонду оплати праці, дотримання штатної дисципліни;

· виконання розрахунків чисельності працюючих;

· виявлення й аналіз причин втрат робочого часу.

Між економічними відділами об'єднання здійснюється кругообіг документів.

Організаційна структура цеху визначається типом виробництва, технічним рівнем і складністю продукції, що випускається, чисельністю робітників, рівнем механізації і автоматизації виробництва та іншими факторами, пов'язаними з галузевими особливостями.

Відповідно до організаційної структури цеху розділення повітря та виробництва вуглекислоти  управління відбувається таким чином: начальнику цеху підпорядковуються заступник начальника цеху, економіст, табельник, механік та енергетик цеху, начальник служби КВПтаА та завгосп.
Начальник цеху призначається і звільняється з посади наказом директора підприємства за поданням заступника директора, якому безпосередньо підпорядкований цех. 

Робота в цеху ведеться за планом, затвердженим директором підприємства. Звіт про роботу цеху представляється директору підприємства щомісяця. Оперативне керівництво роботою цеху здійснюється ПДВ підприємства, а також головним інженером і заступником директора через функціональні служби, відділи.

Працівники цеху у своїй діяльності керуються Статутом підприємства, нормативними та методичними актами, стандартами, інструкціями та наказами, які діють на підприємстві.

Діловодство в цеху полягає в прийомі документів, що надійшли в цех, і доставці їх виконавцям, оформленні та відправці вихідних документів, здійсненні контролю за термінами їх виконання, зберігання та оновлення номенклатури.

2.2. Аналіз основних показників господарчої діяльності ПрАТ «Сєвєродонецьке об'єднання Азот» та цеху розділення повітря

Проаналізуємо динаміку основних техніко – економічних показників діяльності підприємства (табл. 2.1.).

Нерівномірне зниження обсягів виробництва та собівартості продукції (зниження обсягів виробництва відбувається вдвічі швидше ніж собівартості) вплинуло на ріст витрат на виробництво продукції на 31 копійку, які в 2013 р. склали 1,02 грн, що говорить про нерентабельність виробництва і отримання збитку у звітному періоді (збиток склав 39827 тис. грн.). 

Таблиця 2.1.

Аналіз  техніко – економічних показників діяльності підприємства

	Показники
	Од.

виміру
	2011р.
	2012р.
	2013р.
	Відхилення

	
	
	
	
	
	2012 від 2011рр.
	2013 від 2012рр.

	
	
	
	
	
	абсолютне
	відносне, %
	абсолютне
	відносне, %

	 Обсяг товарної продукції
	тис. грн.
	2722037
	3935004
	2187103
	1212967
	44,56
	-1747901
	-44,42

	Собівартість ТП
	тис. грн.
	2258761,7
	2797359
	2226930
	538597,3
	23,84
	-570429
	-20,39

	Витрати на 1 грн. ТП
	грн.
	0,83
	0,71
	1,02
	-0,12
	-14,46
	0,31
	43,66

	 Прибуток від виробництва продукції
	тис.грн.
	463275,3
	1137645
	-39827
	674369,7
	145,57
	-1177472
	-103,50

	Рентабельність витрат
	%
	20,51
	40,67
	-
	20,16
	-
	-
	-

	 Середньорічна вартість основних фондів
	тис. грн.
	1939354
	2158600
	2281853
	219246
	11,31
	123253
	5,71

	 Чисельність ПВП
	осіб
	9448
	9174
	8827
	-274
	-2,90
	-431
	-4,70

	Продуктивність праці
	тис. грн./ особу
	288,1
	428,9
	250,2
	140,8
	48,87
	-178,7
	-41,66


	продовження табл. 2.1.

	Показники
	Од.

виміру
	2011р.
	2012р.
	2013р.
	Відхилення

	
	
	
	
	
	2012 від 2011рр.
	2013 від 2012рр.

	
	
	
	
	
	абсолютне
	відносне, %
	абсолютне
	відносне, %

	 Середньомісячна заробітна плата одного працівника
	грн.
	1901,6
	2394,2
	1612,6
	492,6
	25,9
	-781,6
	-32,6

	Фонд оплати праці
	тис. грн.
	215595,4
	263574,2
	170810,4
	47978,8
	22,25
	-92763,8
	-35,19

	Обсяг реалізованої продукції 
	тис. грн.
	2799392
	3744410,6
	2168042
	945018,6
	33,76
	-1576369
	-42,10

	Собівартість реалізованої продукції
	тис. грн.
	2328386
	2842485,1
	2262345
	514099,1
	22,08
	-580140
	-20,41

	Прибуток від реалізації продукції
	тис. грн.
	471006
	901925,5
	-94303
	430919,5
	91,49
	-996229
	-110,46

	Витрати на 1 грн. реалізованої продукції
	грн.
	0,83
	0,76
	1,04
	-0,07
	-8,43
	0,28
	36,84

	Рентабельність продаж
	%
	16,83
	24,09
	-
	7,26
	-
	-
	-


Таблиця 2.2.
Аналіз техніко – економічних показників діяльності цеху розділення повітря

	Показники
	Од.

виміру
	2011р.
	2012р.
	2013р.
	Відхилення

	
	
	
	
	
	2012 від 2011рр.
	2013 від 2012рр.

	
	
	
	
	
	абсолютне
	відносне, %
	абсолютне
	відносне, %

	 Обсяг валової продукції
	тис. грн.
	50196,83
	70275,56
	43057,07
	20078,73
	39,99
	-27218,49
	-38,73

	Собівартість ТП
	тис. грн.
	43671,25
	52842,21
	40688,50
	9170,96
	20,99
	-12153,71
	-23,00

	Витрати на 1 грн. ТП
	грн.
	0,87
	0,75
	0,94
	-0,12
	-13,79
	0,19
	25,33

	 Чисельність ПВП
	осіб
	131
	129
	129
	-2
	-1,53
	-
	-

	Продуктивність праці
	тис. грн./ особу
	383,18
	544,77
	333,78
	161,59
	42,17
	-210,99
	-38,73

	 Середньомісячна заробітна плата одного працівника
	грн.
	1574,7
	1955,6
	2037,4
	380,9
	24,19
	81,8
	4,18

	Фонд оплати праці
	грн.
	2475483,18
	3027264,49
	3153967,01
	551781,31
	22,29
	126702,52
	4,19


Поступово зі зменшення обсягів виробництва знижується і чисельність промислово – виробничого персоналу, що тягне за собою зниження продуктивності праці на 178,7 тис. грн./особу. Фонд оплати праці зменшується на 35,19%, і відповідно зменшується і середньомісячна заробітна плата. Також у 20013 році порівняно з 2012 роком знизились обсяг реалізованої продукції та прибуток від реалізації на 42,10% та 110,46% відповідно.

Аналіз техніко – економічних показників цеху розділення повітря наведений у табл. 2.2.

У 2013 році обсяг валової продукції зменшився на 38,73% порівняно з 2012 роком. Чисельність промислово – виробничого персоналу у 2012р. зменшилась, а у 2013р. залишилась незмінною, що призвело до зниження продуктивності праці на 38,73%. Фонд оплати праці у 2013 році збільшився на 126702,52 грн., що вплинуло на зростання середньомісячної заробітної плати на 4,18%. Зменшилась  собівартість продукції на 23%, а обсяг валової продукції зменшився на 38,73%, що вплинуло на зростання витрат на 1 грн. продукції у 2013 р. на 19 коп., але все ж таки не перевищили 1грн., як це спостерігається в цілому на підприємстві. 

2.3. Аналіз використання трудових ресурсів та оплати праці
 Оцінка забезпеченості підприємства та цеху трудовими ресурсами 

Для визначення забезпеченості підприємства та цеху трудовими ресурсами необхідно провести аналіз використання трудових ресурсів. Оцінка забезпеченості підприємства трудовими ресурсами наведена в табл. 2.3. За три досліджуваних роки план з персоналу виконувався лише по деяким категоріям: у 2011 р. по керівникам, фахівцям та непромисловій групі персоналу, у 2012 р. по керівникам та непромисловій групі, а у 2013 р. лише по службовцям). 
Таблиця 2.3.
Оцінка забезпеченості трудовими ресурсами ПрАТ «Сєвєродонецьке об'єднання Азот», осіб
	Категорія персоналу
	2011 рік
	Відхилення від плану
	2012 рік
	Відхилення від плану
	203 рік
	Відхилення від плану
	Абсолютне відхилення (фактичне)

	
	план
	факт
	
	план
	факт
	
	план
	факт
	
	2012р. від 2011р.
	2013р. від 2012р.

	Усього персоналу
	9962
	9957
	-5
	9700
	9699
	-1
	9340
	9332
	-8
	-258
	-367

	у тому числі ПВП:
	9455
	9448
	-7
	9175
	9174
	-1
	8834
	8827
	-7
	-274
	-347

	- робітники
	7000
	6991
	-9
	6725
	6723
	-2
	6470
	6469
	-1
	-268
	-254

	- керівники
	1245
	1248
	3
	1227
	1231
	4
	1186
	1184
	-2
	-17
	-47

	- фахівці
	1100
	1102
	2
	1103
	1101
	-2
	1063
	1059
	-4
	-1
	-42

	- службовці
	110
	107
	-3
	120
	119
	-1
	115
	115
	0
	12
	-4

	Непромислова група
	507
	509
	2
	525
	525
	0
	506
	505
	-1
	16
	-20


Таблиця 2.4.

Оцінка забезпеченості трудовими ресурсами цеху розділення повітря, осіб
	Категорія персоналу
	2011 рік
	Відхилення від плану
	2012 рік
	Відхилення від плану
	2013 рік
	Відхилення від плану
	Абсолютне відхилення (фактичне)

	
	план
	факт
	
	план
	факт
	
	план
	факт
	
	2012р. від 2011р.
	2013р. від 2012р.

	Усього ПВП  персоналу:
	133
	131
	-2
	131
	129
	-2
	126
	129
	3
	-2
	0

	- робітники
	109
	107
	-2
	107
	106
	-1
	102
	106
	4
	-1
	0

	- керівники
	16
	17
	1
	17
	17
	0
	17
	16
	-1
	0
	-1

	- фахівці
	7
	6
	-1
	6
	5
	-1
	6
	6
	0
	-1
	1

	- службовці
	1
	1
	0
	1
	1
	0
	1
	1
	0
	0
	0


В досліджуваному періоді спостерігається значне зменшення чисельності промислово – виробничого персоналу. Найбільшого скорочення у 2013 р. зазнали робітники – 254 особи, чисельність керівників і фахівців зменшилась на 47 та 42 особи відповідно. У 2012 р. чисельність службовців збільшилась на 12 осіб, а в 2013 р. їх кількість зменшилась на 4 чоловіка.

Оцінка забезпеченості трудовими ресурсами цеху розділення повітря наведена у табл.2.4. Як і по підприємству у цеху розділення повітря план виконувався лише по деяким категоріям персоналу (у 2011 та 2012 рр. по керівникам та службовцям), але у 2013 р. план був перевиконаний на 2,4%. Кількість робітників у 2013 р. перевищила план на 4 особи, що говорить про наявність надлишкових трудових ресурсів у цеху.

Аналіз використання робочого часу

Аналіз використання фонду робочого часу проведений у табл. 2.5. Фонд робочого часу складається з відпрацьованого та невідпрацьованого робочого часу. У 2013 році він збільшився на 57111 людино - годин. Такі зміни відбулися за рахунок збільшення частки невідпрацьованого часу у фонді робочого часу. Кількість відпрацьованого часу зменшилась у 2013р. на 12,33%, а невідпрацьованого – збільшилась на 83,96% порівняно з показниками 2012 року. До таких змін призвело збільшення кількості неявок з дозволу адміністрації, та у зв’язку  переведенням на скорочений робочий тиждень.

 Повноту використання трудових ресурсів можна оцінити за кількістю відпрацьованих днів і годин одним працівником за аналізований період, а також за рівнем використання фонду робочого часу (табл. 2.6.). У цеху фактичний фонд робочого часу нижче від запланованого на 3984 людино – години, та нижче від показнику попереднього року на 27984 людино – години. Вплив факторів на його зміну можна встановити способом ланцюгових підстановок. 
Фонд робочого часу (ФРЧ) залежить від чисельності працюючих, кількості відпрацьованих днів одним робітником та середньої тривалості зміни:
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(2.1)
Nоб – середньооблікова чисельність працівників;

Д – кількість відпрацьованих днів;

tзм – тривалість робочої зміни.

Визначення впливу факторів на зміну фонду робочого часу цеху:
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Зміна ФРЧ за рахунок зміни чисельності працівників:
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Зміна ФРЧ за рахунок зміни кількості відпрацьованих днів:
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Зміна ФРЧ за рахунок зміни тривалості зміни:
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Загальна зміна фонду робочого часу:
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Таблиця 2.5.

Аналіз використання робочого часу на підприємстві

	Назва показників
	За період з початку року, людино-год.
	Відхилення

	
	2011
	2012
	2013
	2012р. від 2011р.
	2013р. від 2012р.

	
	
	
	
	людино – год.
	%
	людино – год.
	%

	Фонд робочого часу, всього
	20425104
	20169763
	20226874
	-255341
	-1,25
	57111
	0,28

	Відпрацьовано, всього
	18090762
	17527769
	15366576
	-562993
	-3,11
	-2161193
	-12,33

	з них надурочно
	488398
	398646
	291079
	-89752
	-18,38
	-107567
	-26,98

	Невідпрацьовано, всього 
	2334342
	2641994
	4860298
	307652
	13,18
	2218304
	83,96

	у т.ч.:  щорічні відпустки
	1647967
	1566822
	1474895
	-81145
	-4,92
	-91927
	-5,87

	тимчасова непрацездат-ть
	476576
	422712
	379832
	-53864
	-11,30
	-42880
	-10,14

	навчальні відпустки та інші неявки, передбачені закон-м
	143575
	185656
	210891
	42081
	29,31
	25235
	13,59

	неявки з дозволу адміністрації
	66136
	259984
	1505760
	193848
	293,11
	1245776
	479,17

	неявки у зв’язку з переведенням на скорочений робочий день, тиждень
	-
	206724
	1288816
	206724
	-
	1082092
	523,45

	прогули
	88
	96
	104
	8,00
	9,09
	8,00
	8,33


Таблиця 2.6.
Аналіз використання робочого часу у цеху розділення повітря

	Показники
	2011р.
	2012р.
	Відхилення 2012р. від 2011р.
	2013р.
	Абсолютне відхилення від

	
	
	
	абсолютне
	відносне,%
	план
	факт
	2012р.
	плану

	1. Середньооблікова чисельність робітників, чол.
	107
	106
	-1
	-0,93
	102
	106
	-
	14

	2. Відпрацьовано за рік одним робітником, днів
	246
	240
	-6
	-2,44
	220
	207
	-33
	-13

	3. Середня тривалість робочого дня, годин
	8
	8
	-
	-
	8
	8
	-
	-

	4. Фонд робочого часу, людино - годин
	210576
	203520
	-7056
	-3,35
	179520
	175536
	-27984
	-3984


За рахунок збільшення чисельності робітників порівняно з планом ФРЧ збільшився на 7040 людино – години, а за рахунок зменшення кількості відпрацьованих днів ФРЧ скоротився на 11024 людино – години. Зменшення кількості відпрацьованих за рік днів одним робітником відбулося за рахунок великої кількості позапланових зупинок. 
Аналіз та структура фонду оплати праці (ФОП) на ПрАТ «Сєвєродонецьке об'єднання Азот» наведені в табл. 2.7. та 2.8. відповідно. 

Таблиця 2.7.

Аналіз фонду оплати праці на підприємстві

	Назва показника
	2011 р.
	2012 р.
	2013 р.
	Відхилення

	
	
	
	
	2012р. від 2011р.
	2013р. від 2012р.

	
	тис. грн.
	тис. грн.
	тис. грн.
	тис. грн..
	%
	тис. грн.
	%

	Фонд оплати праці штатних працівників
	215595,4
	263574,2
	170810,4
	47978,8
	22,25
	-92763,8
	-35,19

	Фонд основної заробітної плати
	105836,6
	125593,1
	115811,3
	19756,5
	18,67
	-9781,8
	-7,79

	Фонд додаткової заробітної плати
	75829,2
	85701,1
	51792,6
	9871,9
	13,02
	-33908,5
	-39,57

	Інші заохочувальні та компенсаційні виплати
	33929,6
	52280,0
	3206,5
	18350,4
	54,08
	-49073,5
	-93,87


Таблиця 2.8.

Структура фонду оплати праці

	Назва показника
	2011 р.
	Питома вага, %
	2012 р.
	Питома вага, %
	2013 р.
	Питома вага, %

	
	тис. грн.
	
	тис. грн.
	
	тис. грн.
	

	Фонд оплати праці штатних працівників
	215595,4
	100,00
	263574,2
	100,00
	170810,4
	100,00

	Продовження табл. 2. 8.

	Фонд основної заробітної плати
	105836,6
	49,09
	125593,1
	47,65
	115811,3
	67,80

	Фонд додаткової заробітної плати
	75829,2
	35,17
	85701,1
	32,51
	51792,6
	30,32

	Інші заохочувальні та компенсаційні виплати
	33929,6
	15,74
	52280,0
	19,84
	3206,5
	1,88


Фонд оплати праці у 2013 році зменшився на 35,19%, це відбулось через зміни в найбільш вагомих в його структурі статей. Найбільшу питому вагу у структурі фонду оплати праці займає фонд основної заробітної плати, у 2013 році його величина зменшилась майже на 8%, або на 9781,8 тис. грн.. Фонд додаткової заробітної плати складає трохи більше 30% всього фонду оплати праці, і його зменшення на   33908,5 тис. грн. також вплинуло на зміну ФОП. Питома вага у структурі ФОП інших заохочувальних та компенсаційних виплат різко зменшилась з 19,84% до 1,88%, проте це каже їх зменшення на 93,87%  у фонді заробітної плати. 

У табл. 2.9. та 2.10. наведені аналіз та структура ФОП відповідно у цеху розділення повітря .
Таблиця 2.9.

Аналіз фонду оплати праці у цеху

	Назва показника
	2011 р.
	2012 р.
	2013 р.
	Відхилення

	
	
	
	
	2012р. від 2011р.
	2013р. від 2012р.

	
	грн.
	грн.
	грн.
	грн.
	%
	грн.
	%

	ФОП штатних працівників:
	2475483,18
	3027264,49
	3153967,01
	551781,3
	22,29
	126702,52
	4,19

	керівники
	450995,54
	565541,96
	570412,11
	114546,4
	25,40
	4870,15
	0,86

	фахівці
	120003,71
	167519,54
	139697,33
	47515,83
	39,60
	-27822,21
	-16,61

	службовці
	12308,45
	14833,21
	10678,54
	2524,76
	20,51
	-4154,67
	-28,01

	робітники
	1892175,4
	2279369,78
	2433179,03
	387194,4
	20,46
	153809,25
	6,75

	Фонд основної заробітної плати
	1235266,11
	1416457,05
	1529674
	181190,9
	14,67
	113216,95
	7,99

	Продовження табл. 2.9.

	Фонд додаткової заробітної плати
	939304,27
	866001,96
	1043963,1
	-73302,31
	-7,80
	177961,14
	20,55

	Інші заохочувальні та компенсаційні виплати
	300912,8
	744805,48
	580329,9
	443892,7
	147,52
	-164475,6
	-22,08


Таблиця 2.10.

Структура фонду оплати праці

	Назва показника
	2011 р.
	Питома вага, %
	2012 р.
	Питома вага, %
	2013 р.
	Питома вага, %

	
	грн.
	
	грн.
	
	грн.
	

	Фонд оплати праці штатних працівників:
	2475483,18
	100,00
	3027264,49
	100,00
	3153967,01
	100,00

	керівники
	450995,54
	18,22
	565541,96
	18,68
	570412,11
	18,09

	фахівці
	120003,71
	4,85
	167519,54
	5,53
	139697,33
	4,43

	службовці
	12308,45
	0,50
	14833,21
	0,49
	10678,54
	0,34

	робітники
	1892175,4
	76,44
	2279369,78
	75,29
	2433179,03
	77,15

	Фонд основної заробітної плати
	1235266,11
	49,90
	1416457,05
	46,79
	1529674
	48,50

	Фонд додаткової заробітної плати
	939304,27
	37,94
	866001,96
	28,61
	1043963,1
	33,10

	Інші заохочувальні та компенсаційні виплати
	300912,8
	12,16
	744805,48
	24,60
	580329,9
	18,40


Фонд оплати праці у 2013 році зріс на 4,19 % або на 126702,52 грн. порівняно з 2012 роком. Вплив факторів на його зміну можна встановити способом ланцюгових підстановок.
ФОП = ФОПосн. + ФОПдод. + ФОПкомп.вип., де


(2.2)

ФОПосн.  - фонд основної заробітної плати;

ФОПдод. – фонд додаткової заробітної плати;

ФОПкомп.вип – фонд матеріальної допомоги;

ФОП12= ФОПосн.12+ ФОПдод. 12 + ФОПкомп.вип. 12 = 1416457,05 + 866001,96 + 744805,48 = 3027264,49 грн.;

ФОПумов1= ФОПосн. 13 + ФОПдод.  12 + ФОПкомп.вип. 12 = 1529674 + 866001,96 + 744805,48 = 3140481,44 грн.;

ФОПумов2= ФОПосн. 13 + ФОПдод.  13 + ФОПкомп.вип. 12 = 1529674 + 1043963,1 + 744805,48  = 3318442,58 грн.;

ФОП13= ФОПосн. 13 + ФОПдод.  13 + ФОПкомп.вип. 13= 1529674 + 1043963,1 + 580329,9  = 3153967,01 грн.

Зміна ФОП за рахунок зміни ФОП основної заробітної плати:

∆ФОПФОПосн. = ФОПумов1 – ФОП12 =  3140481,44 - 3027264,49 = 113216,95 грн.

Зміна ФОП за рахунок зміни ФОП додаткової заробітної плати:

∆ФОПФОПф = ФОПумов2 – ФОПумов1 = 3318442,58 – 3140481,44 = 177961,14 грн.

Зміна ФОП за рахунок зміни ФОП матеріальної допомоги:

∆ФОПФОПр = ФОП13 – ФОПумов2 = 3153967,01 – 3318442,58 = - 164475,57 грн.

Загальна зміна ФОП:

∆ФОП = ∆ФОПФОПосн. + ∆ФОПФОПдод. + ∆ФОПФОПкомп.вип. + = 126702,52 грн.

За даними аналізу бачимо, що фонд оплати праці зріс за рахунок зростання основної та додаткової заробітної плати. Через зростання основної заробітної плати він зріс на 113216,95 грн., а за рахунок додаткової на 177961,14. Зменшення суми інших компенсаційних та заохочувальних виплат призвело до зниження ФОП на 164475,57 грн. В цілому ФОП збільшився на 126702,52 грн.

2.4. Дослідження існуючої кадрової політики на підприємстві

Відповідальний за розробку кадрової політики на підприємстві ПрАТ «Сєвєродонецьке об'єднання Азот» директор з кадрових питань, праці й підготовки кадрів. Реалізацію прийнятої кадрової політики здійснюють підпорядковані йому: відділ кадрів, відділ праці й заробітної плати та Навчальний центр. 

Відділ кадрів здійснює: планування використання трудових ресурсів, добір, прийом, розміщення, переміщення, підготовку кадрового резерву, просування, професійну орієнтацію, облік і звільнення кадрів, а також планування й прогнозування соціального розвитку колективу. Разом з Навчальним центром, загальноосвітніми школами й навчальними закладами бере участь у проведенні роботи із профорієнтації молоді, організації виробничого навчання й виробничої практики учнів і студентів.

Відділ праці й заробітної плати виконує такі функції, як: розробку й удосконалювання форм організації праці й систем заробітної плати, організацію роботи з нормування праці,  з проведення на підприємстві атестації робочих місць, аналіз ефективності діючих систем оплати й стимулювання праці, розробку положень про преміювання, розрахунок фонду оплати праці по підприємству й структурним підрозділам, контроль й аналіз витрат фонду, контроль за правильністю застосування тарифних ставок, окладів, надбавок, доплат й коефіцієнтів до заробітної плати, розрахунок чисельності працюючих, аналіз причин відхилення фактичної чисельності від нормативної, виявлення й аналіз причин втрат робочого часу, розробка пропозицій по їхньому зниженню, здійснення контролю за їхнім впровадженням.

Навчальний центр здійснює: підготовку й перепідготовку кадрів з урахуванням потреб підприємства, розробку проектів, планів підготовки (перепідготовки) робітників по професіях і формам навчання, і планів підвищення кваліфікації робітників, керівників і фахівців, проведення занять по навчанню й підвищенню кваліфікації працівникам підприємства з питань охорони праці, організації стажування молодих фахівців на підприємстві й ведення контролю за її проходженням, підготовку пропозицій з питань навчання кадрів на підприємстві для включення в Колективний договір, контроль за роботою структурних підрозділів підприємства по навчанню кадрів.

Кадрову політику підприємства можна охарактеризувати як превентивну з погляду впливу управлінського апарата на кадрову ситуацію на підприємстві й закриту стосовно зовнішнього середовища.

Високий ступінь технічної оснащеності ПрАТ "Сєвєродонецьке об'єднання Азот" пред'являє винятково високі вимоги до рівня підготовки робітників і фахівців. Тому на підприємстві ведеться серйозна систематична й цілеспрямована робота з підготовки й підвищення кваліфікації кадрів.

Визначення  потреби в навчанні, розвитку й постійному підвищенні знань і компетенції, входить у функції відділу кадрів і Навчального центру. Необхідність навчання визначається на основі заявок керівників структурних підрозділів.

Виробниче навчання й стажування проводиться в 12-ти майстернях, 15-ти навчально - виробничих ділянках, 4-х лабораторіях, які на 100% відповідають санітарно-технічним нормам, а їхнє устаткування на 91% відповідає вимогам планів і програм. 

Професійне навчання здійснюється фахівцями високої кваліфікації з освітою, що відповідає профілю підготовки. Всі фахівці мають педагогічний стаж більше п’яти років.

Підготовка робочих кадрів на виробництві стала основною формою забезпечення додаткової потреби у кваліфікованих робітниках. Виходячи із цього, Навчальний центр організує свою роботу з урахуванням комплексного підходу до навчання кадрів. Тільки завдяки комплексному підходу в навчанні й вихованні кадрів, тобто злагодженості всіх компонентів цілого, їхній взаємодії, внутрішній логіці, широті й глибині охоплення й методам навчання робітників на сучасному виробництві можна досягти вищих виробничих результатів.

Відповідно до перспектив і річних планів на підприємстві здійснюється підготовка й перепідготовка, навчання іншим і суміжним професіям (табл. 2.11). Це навчання організується для розширення їхнього професійного профілю. Форми навчання робітників іншим професіям, аналогічні формам, що застосовуються при підготовці нових робітників. Масове навчання іншим (як правило це друга спеціальність) професіям має велике значення, тому що дає різке збільшення продуктивності праці без додаткового залучення робочої сили.











Таблиця 2.11
Навчання персоналу ПрАТ «Сєвєродонецьке об'єднання Азот»

	Вид навчання
	Од. вимірювання
	2011 р.
	2012 р.
	2013 р.

	Перепідготовка й навчання  робітників
	чоловік
	246
	550
	262

	Підвищення кваліфікації робітників
	чоловік
	1445
	1817
	2047

	Підвищення кваліфікації ІТП
	чоловік
	629
	990
	995

	Навчання суміжним професіям
	чоловік
	308
	321
	380


Навчальний центр особливу  увагу приділяє виявленню потреби виробництва в перепідготовці робітників. У першу чергу навчаються ті робітники, навчання яких може дати значний економічний ефект. Навчання робітників іншим професіям ведеться з обліком поточної й перспективної потреби в них, визначається найбільш раціональне й ефективне сполучення професій.

Щорічно на підприємстві інші й суміжні професії здобувають близько 450 чоловік. У результаті навчання іншим професіям за останні роки вивільнено 151 чоловік, економічний ефект склав 248,5 тис.грн.

Підвищення кваліфікації здійснюється на виробничо-технічних курсах, які надають право підвищувати робітникам розряд і кваліфікацію. 

На ПрАТ «Сєвєродонецьке об'єднання Азот» встановлений суворий порядок прийому на роботу, коли всі нові робітники обов'язково проходять п'ятиденне навчання з відривом від виробництва з питань охорони праці по  35-ти годинній програмі, що укладена відповідно до вимог Закону «Про охорону праці», інструкцій і положень з охорони праці.

Практичне навчання прийомам виконання газонебезпечних робіт слухачі проходять на навчально-тренувальному полігоні. Крім того, робітники, що обслуговують об'єкти котлонадзору й газнадзору, проходять додатково спеціальне навчання на постійно діючих курсах Навчального центру. Навчання на цих курсах завершується проведенням кваліфікаційного іспиту, що приймає комісія, призначена наказом директора підприємства. 

Особлива увага приділяється пусковим об'єктам. Для пускових об'єктів кадри готують тільки курсовим методом при Навчальному центрі й у базових профтехучилищах з наступним стажуванням на хімічних підприємствах. Практичні заняття проводяться в цехах, лабораторіях, механічних майстернях, безпосередньо на робочих місцях.

У нових умовах роботи усе більше зростає роль і значення керівних та інженерно-технічних кадрів. Особливе місце в роботі з кадрами здобуває формування й навчання резерву  кадрів для висування на керівні посади. Формування списків резерву здійснюється відповідно до певного стандарту, що передбачає основні вимоги. Постійна й цілеспрямована робота адміністрації, керівників структурних підрозділів і профспілкових організацій сприяє подальшому поліпшенню якісного складу резерву. 

У першому розділі роботи була виявлена тенденція росту працівників з вищою освітою, а також збільшення кількості молодих фахівців, тому ще одним напрямком  кадрової роботи - є атестація молодих фахівців, що прийшли  на підприємство. При навчальному центрі створена спеціальна група, що займається контролем над фахівцями, що недавно були прийняті на «Азот» і працюючими на керівних посадах. За кожним з них закріплюється керівник. Він, протягом року стежить за виконанням плану стажування, ставить завдання перед молодим співробітником, а по закінченні цього разом збирається комісія й оцінює молодого фахівця, робить висновки, чи відповідає він займаній посаді. І якщо дійсно співробітник гідний, професіонал, комісія рекомендує заохотити його - підвищити. За результатами атестації керівництвом підприємства приймаються рішення або про економічний вплив, або про службове переміщення.

ПрАТ «Сєвєродонецьке об'єднання Азот» укладає  довгострокові договори з вищими й середніми навчальними закладами про підготовку молодих кваліфікованих кадрів за профілем підприємства. Щороку «Азот» направляє на навчання фахівців, які будуть необхідні підприємству через три, чотири, п'ять років. На даний момент у вузах навчаються 229 осіб, а на денному стаціонарі, за рахунок підприємства 152 особи. 

Практикується виїзний захист дипломних проектів на підприємстві, що дозволяє найбільш якісно відбирати молодих фахівців для роботи на виробництві. 

Важливою частиною підготовки висококваліфікованих фахівців є виробнича практика студентів вузів, технікумів і ПТУ (табл. 2.12), за результатами якої можливий вибір гідних кандидатів у працівники «Азоту». Перед начальниками цехів поставлене завдання - спостерігати за практикантами, а по закінченні практики представляти свої пропозиції у відділ кадрів щодо  того, кого б вони хотіли бачити у своєму цеху. На підставі цих побажань складається службова записка. Потім спрямовується запит у навчальний заклад, у ньому зазначені ті студенти, яким можна давати направлення на роботу на «Сєвєродонецьке об'єднання Азот».

Таблиця 2.12
Кількість студентів, які пройшли практику на ПрАТ «Сєвєродонецьке об'єднання Азот»

	Показники
	2011 р.
	2012 р.
	2013 р.

	Пройшли практику:

- студенти вузів, чол.

-учні ліцеїв, чол.
	687

432
	821

411
	781

620


Таким чином, задоволення потреби в кадрах підприємство вирішує шляхом перепідготовки наявного персоналу, або шляхом набору молодих фахівців, які проходили практику на підприємстві. У випадку, якщо необхідні фахівці рідкісних професій, яких не випускають у навчальних заклади міста, а Навчальний центр не може навчити даній професії, то «Азот» звертається в Центр зайнятості із заявкою про вакантну посаду й вимогами до майбутнього працівника. Через певний час Центр зайнятості пропонує претендентів на існуючу вакансію. Кандидати проходять співбесіду у відділі кадрів, де підпадають під первісну оцінку, при цьому використовуються такі методи, як біографічний, письмові характеристики з попередніх місць праці, матричний метод, метод попарних порівнянь та ін., після чого обирається більш підходяща кандидатура і направляється на виробництво.

 Приставлений до нового співробітника керівник, протягом  іспитового терміну, оцінює його роботу, для цього використовуються методи групової дискусії, метод підсумовування оцінок, метод альтернативних характеристик, і робить висновок щодо працівника. Якщо кандидатура підходить, то повідомляє  відділ кадрів, де його оформляють на роботу. 

Соціальний захист співробітників - є пріоритетним у кадровій політиці ПрАТ «Сєвєродонецьке об'єднання Азот». Він знаходить висвітлення в Колективному договорі підприємства, у якому прописані соціально - трудові пільги, гарантії, компенсації й ін. 

Пріоритетною у кадровій політиці підприємства є й робота з організації робочих місць для людей з обмеженими фізичними можливостями. Торік було створено 193 такі робочі місця й вже працевлаштовано більше 100 осіб. Єдина проблема в тім, що не всі інваліди можуть працювати на хімічному підприємстві, оскільки на території підприємстві більш жорсткі вимоги до стану здоров'я людини. 

Таким чином, можна зробити висновок  про те, що на Сєвєродонецькому «Азоті» ведеться значна робота в кадровій сфері, однак вона має свої вади й недоліки. Так на підприємстві крім того, що не залучаються психологи для оцінки індивідуально - психологічних особливостей кандидатів на заміщення вакансій, придатності особи до того або іншого виду діяльності, так і не проводиться психологічний супровід діяльності організації й персоналу в цілому, що не дозволяє встановити зворотний зв'язок зі співробітниками.  

Так само на підприємстві відсутнє планування й керування діловою кар'єрою, яке полягає в тому, що з моменту прийняття працівника на підприємство й до передбачуваного звільнення з роботи необхідно організувати планомірне горизонтальне й вертикальне просування працівника по системі посад або робочих місць. Працівник повинен знати не тільки свої перспективи на короткостроковий і довгостроковий періоди, але й те, яких показників він повинен домогтися, щоб розраховувати на просування по службі [8, с. 198]. Цим пояснюється високий відсоток звільнень співробітників за власним бажанням, оскільки вони не бачать перспектив просування по службовим сходам.

Також на підприємстві спостерігається відсутність комплексу заходів щодо виробничої й соціальної адаптації працівників у трудових колективах, що негативно відбивається на показниках роботи нових співробітників в продовж  адаптаційного періоду. 

2.5.   Дослідження політики оплати та організації праці 
На ПрАТ «Сєвєродонецьке об’єднання Азот» фонд оплати праці складається з фонду заробітної плати та фонду матеріального заохочування. Фонд заробітної плати в свою чергу складається з фонду основної, додаткової заробітної плати та оплати за невідпрацьований час. До фонду матеріального заохочування відносяться інші заохочувальні та компенсаційні виплати.

Фонд основної заробітної плати включає нарахування винагороди за виконану роботу відповідно до встановлених норм праці (норми часу, виробітку, обслуговування, посадових обов’язків).

Фонд основної заробітної плати включає:

· Почасову оплату праці. Заробітна плата розраховується виходячи із встановленої тарифної ставки або окладу за фактично відпрацьований час. При нарахуванні заробітної плати  використовуються встановлені на підприємстві тарифні ставки та документи з обліку робочого часу.

· Відрядно – преміальна система оплати. Заробітна плата працівника складається із заробітку за основними відрядними розцінками, нарахованого за фактичний виробіток, і премії за виконання і перевиконання встановлених показників праці.

· Оплата праці сумісників. Працівники, які працюють за сумісництвом, одержують заробітну плату за фактично виконаний обсяг робіт і відповідно до наказу Голови Правління отримують доплати у розмірі до 50% тарифної ставки по основній роботі. 

· Оплата регламентованих робіт.

· Оплата за надання платних послуг.

· Оплата праці при переході на нижчу посаду.

· Оплата працівникам, що знаходяться на легкій праці.

· Оплата за час перебування у відрядженні та інше.

Фонд додаткової заробітної плати — це виплати, пов'язані з надбавками і доплатами, які передбачені чинним законодавством, а також оплата передбачених законодавством щорічних і додаткових відпусток та робочого часу працівників, які залучаються до виконання державних або громадських обов'язків.

Фонд додаткової заробітної плати включає:

· Доплати та надбавки передбачені законодавством:

· за суміщення професій;

· за збільшення об’єму виконаних робіт;

· за виконання обов’язків тимчасове відсутнього робітника (заміщення);

· за працю у шкідливих та тяжких умовах праці;

· за працю у вечірній та нічний час;

· за керівництво бригадою;

· за високу професійну майстерність;

· за класність водія;

· доплата за вчену ступінь;

· доплата за працю у святкові дні;

· доплата за понаднормовий час;

· доплата до фактичного розміру прожиткового мінімуму;

· доплата за ненормований час та інші.

· Премії та винагороди які мають систематичний характер.

· Сума виплат по індексації заробітної плати робітників.

· Суми компенсацій у зв’язку з затримками виплат заробітної плати.

· Оплата за невідпрацьований час:

· Щорічні та додаткові відпустки.

· Компенсація за відпустку у разі звільнення.

· Оплата додаткових відпусток передбачених колективним договором (п. 3.14. Колективного договору ПрАТ «Сєвєродонецького об’єднання Азот»:

· перший день початку навчального року – працюючим жінкам, маючих дітей 1-4 класів (чоловікам, які самостійно виховують дітей) – 1 робочий день;

· вступ у шлюб – до 3-х робочих днів;

· вступ у шлюб дітей (батькам) – до 3-х робочих днів;

· проводи в Збройні Сили (батькам) – 1 робочий день;

· народження дитини – до 3-х робочих днів;

· смерть одного з подружжя, смерть близького члена сім’ї (мати, батько, вітчим, мачуха, син, дочка, падчерка, пасинок, брат, сестра) – до 3-х робочих днів;

· смерть батьків чоловіка (жінки) працівника – 1 робочий день;

· працівникам підприємства, які є безоплатними донорами – 1 робочий день за кожну здачу крові;

· ліквідаторам наслідків аварії на ЧАЕС 14 грудня – 1 робочий день

· воїнам інтернаціоналістам 15 лютого – 1 робочий день.)

· Оплата додаткових відпусток у зв’язку з навчанням та творчих відпусток;

· Оплата мобілізованим працівникам;

· Оплата спеціальної перерви в роботі у випадках, передбачених законодавством, оплата пільгового часу неповнолітнім;

· Оплата простоїв не з вини робітника та ін..

Фонд матеріального заохочування включає в себе інші заохочувальні та компенсаційні виплати. До них відносяться винагороди та премії, які мають одноразовий характер, компенсаційні та інші грошові й матеріальні виплати, які не передбачені актами чинного законодавства або які провадяться понад встановлені зазначеними актами норми:

· винагороди та заохочення, що здійснюються раз на рік або мають одноразовий характер. Зокрема:

· винагороди за підсумками роботи за рік, щорічні винагороди за вислугу років (стаж роботи);

· премії, що виплачуються у встановленому порядку за спеціальними системами преміювання, виплачені відповідно до рішень уряду;

· премії за сприяння винахідництву та раціоналізації, створення, освоєння та впровадження нової техніки і технології, уведення в дію в строк і достроково виробничих потужностей й об’єктів будівництва, своєчасну поставку продукції на експорт та інші;

· премії за виконання важливих та особливо важливих завдань;

· одноразові заохочення, не пов’язані з конкретними результатами праці (наприклад, до ювілейних та пам’ятних дат, як у грошовій, так і натуральній формі);

· компенсаційні виплати по рішенню суда;

· матеріальна допомога, що має систематичний характер, надана всім або більшості працівників (на оздоровлення, у зв’язку з екологічним станом);
· виплати соціального характеру у грошовій і натуральній формі:

· оплата вартості молока та спеціального харчування понад норму;

· вартість харчування на базах відпочинку;

· вартість путівок працівникам та членам їхніх сімей на лікування та відпочинок, екскурсії або суми компенсацій, видані замість путівок за рахунок коштів підприємства

У цеху розділення повітря заробітна плата нараховується за почасово – преміальною системою оплати праці, та існує категорія робітників – ремонті робочі, яким заробітна плата нараховується за відрядно – преміальною системою оплати праці. Керівникам, фахівцям та службовцям встановлюються посадові оклади та доплати за шкідливі умови праці (табл. 2.13.), а робітникам – часові тарифні ставки та доплати за умови праці (табл. 2.14.). Існують окремі тарифні ставки на вантажно – розвантажувальні роботи та тарифні ставки водіїв.

Організація оплати праці у цеху розділення повітря базується на тарифній системі, що забезпечує єдність в принципах організації заробітної плати і оцінці якості праці. Більш високо оплачується праця робітників, зайнятих на тяжких і шкідливих роботах, а також на роботах з особливо шкідливими умовами праці.

Таблиця 2.13.

Схема посадових окладів у цеху розділення повітря

	Найменування категорій персоналу та посад
	Посадовий оклад, грн
	Допл. за шкід. ум. праці, грн./год

	
	мінімальний
	максимальний
	

	Начальник цеху
	2625
	3620
	1,2

	Заступник начальнику цеху
	2200
	3430
	1,2

	Начальник відділу компресії та отримання продуктів розділення повітря
	1985
	2910
	0,8

	Начальник відділу вуглекислоти та відпуски готової продукції
	1985
	2910
	1,2

	Начальник служби КВПтаА
	1985
	2910
	0,8

	Мастер зміни
	1655
	2045
	1,2

	Старший мастер по ремонту
	1815
	2320
	1,2

	Мастер по ремонту
	1655
	2045
	0,8

	Старший мастер енергослужби
	1815
	2320
	0,8

	Завідуючий господарством
	1200
	1390
	

	Механік цеху
	1985
	2910
	1,2

	Енергетик цеху
	1985
	2910
	1,2

	Інженер – технолог І категорії
	1740
	2085
	

	Економіст І категорії
	1740
	2085
	

	Старший табельник
	1105
	1275
	


Таблиця 2.14.

Тарифні ставки робітників

	Найменування професій
	Розряд
	Місячна тарифна ставка (грн.)
	Допл. за шкід. ум. праці (грн./год)

	Основні робітники

	Апаратник розділення повітря
	6
	1649,96
	1,2

	
	5
	1414,49
	1,2

	
	3
	1105,54
	0,8

	Апаратник підготовки сировини та відпуску напівфабрикатів та продукції
	4
	1232,46
	1,2

	Машиніст компресорних установок
	6
	1649,96
	1,2

	
	3
	1105,54
	0,8

	Укладальник - пакувальник
	3
	1105,54
	1,2

	Наповнювач балонів
	3
	1105,54
	1,2

	Приймальник балонів
	3
	1105,54
	1,2

	Маляр, зайнятий на роботах із застосуванням шкідливих речовин не нижче третього класу небезпеки
	3
	1160,65
	1,2

	Допоміжні робітники

	Прибиральник виробничих приміщень
	
	943
	0,4

	Сторож
	
	1023,00
	


В основну заробітну плату також включається оплата браку не за виною робітника. 

До складу додаткової заробітної плати включають: оплату відпусток, компенсації за невикористану відпустку, доплати за виконання державних та суспільних обов’язків та інше.

Преміювання керівників, фахівців, службовців і робітників на ПрАТ «Сєвєродонецьке об'єднання Азот» та у цеху розділення повітря за основні результати господарської діяльності.

Преміювання вводиться з метою матеріальної зацікавленості всіх працівників підприємства для досягнення високих результатів роботи, більш інтенсивному використанні виробничих потужностей, виконанню завдань по випуску товарної продукції, зниженню собівартості, збільшенню прибутку.

Преміювання керівників, фахівців, службовців та робітників за основні результати господарської діяльності проводиться за рахунок коштів фонду оплати праці.

Премія за основні результати господарської діяльності нараховується за наступними основними показниками:

- дотримання планової собівартості продукції або кошторису витрат;

- виконання плану по випуску товарної продукції.

При перевикористанні фонду оплати праці по виробництву, цеху, дільниці та другим структурним підрозділам, премія за основні результати господарської діяльності працівникам відповідних структурних підрозділів зменшується на суму допущеного перевикористання ФОП.

Основою для нарахування премій є дані бухгалтерських звітів, а по показникам, які не передбачаються бухгалтерською та статистичною звітністю – дані оперативного обліку та лабораторного контролю.

Премія нараховується на суму посадового окладу за фактично відпрацьований час, а також на доплати та надбавки.

Нарахований розмір премії може бути зменшений або премія може не нараховуватись взагалі окремим робітникам за виробничі упущення, а також на підставі переліку порушень.

Працівники, які вчинили прогул без поважної на то причини, з'явились на роботу у стані алкогольного сп’яніння, або які були відсутні на роботі більше трьох годин безперервно чи сумарно протягом робочого дня без поважних на то причин, позбавляються премії повністю в тому розрахунковому періоді, в якому були здійсненні ці порушення трудової дисципліни, або на протязі місяця після його виявлення.

Премії за основні господарські результати діяльності виплачуються в місяці, наступним за звітним.

Премії затверджуються наказом Голови Правління об'єднання. 

Преміювання у цеху розділення повітря за основні результати господарської діяльності нараховується за наступними основними показниками:

- виконання плану по випуску товарної продукції;

- дотримання вимог регламентних норм за якістю продукції, що випускається продукції.

Показники преміювання коригуються по рівню їх виконання:

- за кожний відсоток перевиконання плану випуску продукції розмір премії по цьому показник збільшується на 1%;

- при невиконанні плану по випуску продукції премія по цьому показнику не нараховується;

- за кожний 0,01% зниження (збільшення) фактичного %-го вмісту азоту чистого проти нормального, розмір премії по цьому показнику зменшується (збільшується) на 1%;

- за кожний 1% зниження (збільшення) фактичного %-го вмісту азоту технічного, кисню, тиску повітря КВПтаА в мережу підприємства проти нормального, розмір премії по цьому показнику зменшується (збільшується) на 1%;

Аналіз використання робочого часу робітниками цеху розділення повітря

У 2011 році у цеху розділення повітря вступила в дію нова установка -  виробництво вуглекислоти. При утворенні нового підрозділу у цеху був набраний новий персонал, для забезпечення безперебійного виробництва вуглекислоти. Як відомо надзвичайно важливе значення для функціонування нового відділення є правильне використання наявної робочої сили. Зрозуміло, що економія фонду оплати праці буде залежати від того, наскільки доцільно розподілена робоча сила у цеху. Після перегляду чисельності персоналу, їх завантаженості, тяжкості роботи та можливості пересування на робочому місці було виявлено не ефективне використання робочих ресурсів. 

Для підтвердження вищеприведенної інформації використаємо один з методів вивчення витрат робочого часу – фотографія робочого часу

Умовні позначення у табл. 2.15 – 2.17:

Таблиця 2.15.

Наглядовий лист фотографії робочого часу І наповнювача балонів

	№ п/п
	Найменування затрат часу
	Поточний час
	Тривалість (хв.)
	Індекс затрат часу

	1.
	Початок зміни
	8:00
	-
	

	2.
	Прийом зміни
	8:10
	10
	Тпз

	3.
	Обхід та огляд працюючого обладнання
	8:30
	20
	Тд

	4.
	Оперативна розмова з апаратником
	8:42
	12
	Тд

	5.
	Контроль ступеня наповнення, а також тиску на рампі по приладах.
	9:27
	45
	То

	6.
	Відпочинок
	9:42
	15
	Твідп.

	7.
	Регулює роботу автоматичних приладів по наповненню балонів на станціях і установках
	10:15
	33
	То

	8.
	Фарбування та маркування балонів
	10:47
	32
	Тд

	9.
	Прибирання робочого місця
	11:07
	20
	Тобс.(орг.)

	10.
	Спостереження за технологічним режимом
	11:23
	16
	То

	11.
	Розмова по телефону (не службова)
	11:41
	18
	Твідп.

	12.
	Запис до журналу зміни
	11:49
	8
	То

	13.
	Спостереження за технологічним режимом
	12:00
	11
	То

	14.
	Час на обід
	12:25
	25
	Твідп

	15.
	Перевірка паспортів на балони
	12:43
	18
	Тд

	16.
	Відключення і відкочування наповнених балонів від рампи, транспортування і складування їх
	13:06
	23
	То

	17.
	Регулює роботу автоматичних приладів по наповненню балонів на станціях і установка
	13:27
	21
	То

	18.
	Запис до журналу зміни
	13:32
	5
	То

	19.
	Прибирання робочого місця
	13:45
	13
	Тобс.(орг.)

	20.
	Контроль ступеня наповнення, а також тиску на рампі по приладах.
	14:13
	28
	То

	21.
	Фарбування та маркування балонів
	14:47
	34
	Тд

	22.
	Розмова по телефону (не службова)
	15:11
	24
	Твідп.

	24.
	Заповнення паспортів балонів
	15:30
	19
	Тд

	25.
	Запис до журналу зміни
	15:35
	5
	То

	26.
	Прибирання робочого місця
	15:48
	13
	Тобс.(орг.)

	27.
	Здача зміни
	16:00
	12
	Тпз


Твідп. – час перерв на відпочинок і особисті потреби

Твип – випадкові роботи;

Тд – допоміжний час; 

То – основний час;

Тобс.(орг..) – час організаційного обслуговування;

Тпз – підготовчо – завершальні роботи.

Таблиця 2.16.

Наглядовий лист фотографії робочого часу ІІ наповнювача балонів

	№ п/п
	Найменування затрат часу
	Поточний час
	Тривалість (хв.)
	Індекс затрат часу

	1.
	Початок зміни
	8:00
	-
	

	2.
	Прийом зміни
	8:10
	10
	Тпз

	3.
	Обхід та огляд працюючого обладнання
	8:30
	20
	Тд

	4.
	Оперативна розмова з апаратником
	8:38
	8
	Тд

	5.
	Регулює роботу автоматичних приладів по наповненню балонів на станціях і установках
	9:15
	37
	То

	6.
	Відпочинок
	9:37
	22
	Твідп.

	7.
	Фарбування та маркування балонів
	9:57
	20
	 Тд

	8.
	Розмова з співробітником (не службова)
	10:19
	22
	Твідп.

	9.
	Спостереження за технологічним режимом
	10:40
	21
	То

	10.
	Запис до журналу зміни
	10:47
	7
	То

	11.
	Особисті потреби
	11:03
	16
	Твідп.

	12.
	Фарбування та маркування балонів
	11:36
	33
	Тд

	13.
	Прибирання робочого місця
	11:49
	13
	Тобс.(орг.)

	14.
	Час на обід
	12:27
	38
	Твідп

	15.
	Перевірка паспортів на балони
	12:42
	15
	Тд

	16.
	Запис до журналу зміни
	12:49
	7
	То

	17.
	Відпочинок
	13:13
	24
	Твідп.

	18.
	Відключення і відкочування наповнених балонів від рампи, транспортування і складування їх
	13:33
	20
	То

	19.
	Розмова по телефону не службова
	13:52
	19
	Твідп.

	20.
	Прибирання робочого місця
	14:00
	8
	Тобс.(орг.)

	21.
	Спостереження за технологічним режимом
	14:13
	13
	То

	22.
	Регулює роботу автоматичних приладів по наповненню балонів на станціях і установка
	14:29
	16
	То

	24.
	Особисті потреби
	14:54
	25
	Твідп

	25.
	Запис до журналу зміни
	15:00
	6
	То

	26.
	Заповнення паспортів балонів
	15:12
	12
	Тд

	27.
	Спостереження за технологічним режимом
	15:27
	15
	То

	28.
	Прибирання робочого місця
	15:37
	10
	Тобс.(орг.)

	29.
	Особисті потреби
	15:45
	8
	Твідп.

	30.
	Здача зміни
	16:00
	15
	Тпз


Встановлені нормативи: Тпз = 20хв.

Твідп = 60хв.

Відповідно до листа фотографії робочого часу:

То = 195хв.

Тд. = 135хв.

Топ = ∑ То + Тд



(2.3)

Топ = 330хв.

Тпз = 22хв.

Твідп. = 82хв. 

Тобс. (орг.) = 46хв.

Коефіцієнт використання робочого часу (завантаженості робочого):
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Відповідно до листа фотографії робочого часу:

То = 142хв.

Тд. = 108хв.

Топ = 250хв.

Тпз = 25хв.

Твідп. = 174хв. 

Тобс. (орг.) = 31хв.

Коефіцієнт використання робочого часу (завантаженості робочого):
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При вивченні листів фотографії робочого часу ІІІ, IV, V наповнювача балонів отримали такі результати обчислень коефіцієнтів завантаженості працівників (використання робочого часу):

Квик.ІІІ = 46,46%;

Квик.ІV = 50,83%;

Квик.V = 46,46 %;

Таблиця 2.17.

Наглядовий лист фотографії робочого часу І приймальника балонів

	№ п/п
	Найменування затрат часу
	Поточний час
	Тривалість (хв.)
	Індекс затрат часу

	1.
	Початок зміни
	8:00
	-
	

	2.
	Прийом зміни
	8:10
	13
	Тпз

	3.
	Обхід та огляд працюючого обладнання
	8:30
	20
	Тд

	4.
	Приймання балонів
	8:50
	20
	То

	5.
	Відпочинок
	9:20
	30
	Твідп.

	6.
	Облік отриманих балонів
	9:40
	20
	То

	7.
	Розмова з співробітником (не службова)
	10:03
	23
	Твідп.

	8.
	Огляд отриманих балонів
	10:25
	22
	Тд

	9.
	Похід за слюсарем
	10:45
	20
	Твип.

	10.
	Перевірка правильності наповнення балонів
	11:15
	30
	То

	11.
	Контрольне зважування балонів
	11:40
	25
	Тд

	12.
	Особисті потреби
	12:00
	20
	Твідп.

	13.
	Час на обід
	12:35
	35
	Твідп.

	14.
	Записи в журналі зміни
	12:45
	10
	То

	15.
	Перевірка стану клапанів  
	13:03
	18
	Тд

	16.
	Реєстрація в журналі наповнених балонів
	13:24
	21
	То

	17.
	Розмова по телефону (не службова)
	13:51
	27
	Твідп.

	18.
	Приймання балонів
	14:15
	24
	То

	19.
	Відпочинок
	14:37
	22
	Твідп.

	20.
	Огляд отриманих балонів
	14:59
	22
	Тд

	21.
	Облік отриманих балонів
	15:30
	31
	То

	22.
	Прибирання робочого місця
	15:37
	7
	Тобс.

	23.
	Запис до журналу зміни
	15:45
	8
	То

	24.
	Здача зміни
	16:00
	15
	Тпз


Відповідно до листа фотографії робочого часу:

То = 161хв.

Тд. = 107хв.

Топ = 268хв.

Тпз = 28хв.

Твідп. = 157хв. 

Тобс. (орг.) = 7хв.

Твип. = 20хв.

Коефіцієнт використання робочого часу (завантаженості робочого):
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При вивченні листів фотографії робочого часу ІІ приймальника балонів отримали такий результат обчислень коефіцієнту завантаженості працівників (використання робочого часу):

Квик.ІІ = 38,33%;

Після обробки даних було виявлено недозавантаженість деяких робітників, а саме: ІІ,ІІІ та IV,V наповнювачів балонів, І,ІІ приймальника балонів. 

Таблиця 2.18.

Баланс використання часу протягом зміни в існуючих умовах

	Види витрат змінного часу
	Витрати часу по робочим місцям, хв.

	
	Наповнювачі балонів
	Приймальники балонів

	
	І
	ІІ
	ІІІ
	IV
	V
	I
	II

	Підготовчо – завершальні роботи
	22
	25
	30
	26
	28
	28
	30

	Витрати оперативного часу
	330
	250
	139
	195
	185
	268
	117

	Витрати часу на організаційне обслуговування
	46
	31
	54
	23
	16
	7
	37

	Резерв оперативного часу
	-
	-
	77
	42
	44
	78
	96

	Всього фонд оперативного часу
	330
	250
	216
	237
	229
	346
	213

	Перерви на відпочинок та особисті потреби
	82
	174
	190
	194
	207
	157
	200

	Всього фонд змінного часу
	480
	480
	480
	480
	480
	480
	480

	Сумарні витрати праці
	398
	306
	223
	244
	223
	305
	184

	коефіцієнт завантаженості робітників:
	
	
	
	
	
	
	

	- протягом зміни
	0,8292
	0,6375
	0,4646
	0,5083
	0,4646
	0,6312
	0,3833


Аналіз існуючої організації робіт свідчить, що більш повніша кооперація наповнювачів та приймальників балонів у трудовому процесі дозволить вивільнити частину з них. Недозавантаженість працівників призводить до підвищених виробничих витрат по оплаті праці основних робочих. Ефективність трудового процесу може бути підвищена за рахунок суміщення робочих місць. Планується суміщення робочих місць ІІ,ІІІ та IV,V наповнювачів балонів, І,ІІ приймальника балонів. 

За даними цеху розділення повітря в досліджуваному періоді відбувалося зростання, як основної заробітної плати, так і додаткової. Причому, додаткова заробітна плата, яка не має прямого зв’язку з обсягами виробництва цеху, зросла на 20,5%, основна всього на 8% (табл. 2.19.). В додаткову заробітну плату робітників входять різні доплати, в тому числі оплата простоїв.

Таблиця 2.19.

Аналіз фонду оплати праці

	Назва показника
	2012 р.
	2013 р.
	Відхилення

	
	
	
	2013р. від 2012р.

	
	грн..
	грн..
	грн..
	%

	Фонд оплати праці штатних працівників:
	3027264,49
	3153967,01
	126702,52
	4,19

	Фонд основної заробітної плати
	1416457,05
	1529674
	113216,95
	7,99

	Фонд додаткової заробітної плати
	866001,96
	1043963,1
	177961,14
	20,55

	Інші заохочувальні та компенсаційні виплати
	744805,48
	580329,9
	-164475,6
	-22,08


Через велику кількість позапланових зупинок основного устаткування на ремонт, було оплачено 420 днів (3360 годин) простоїв.  Головна причина позачергових зупинок устаткування на ремонт – це не належне дотримання технології. Це призвело до росту витрат на виробництво продукції через збільшення рівня додаткової заробітної плати.

2037,4 / 24 * 420 = 35,654 тис. грн. 

Для підвищення ефективності організації виробництва і оплати праці пропонується ввести показник преміювання інженерно – технічних працівників за безаварійність та відсутність не запланованих зупинок ±5% від місячної тарифної ставки.

Висновки до другого розділу
1. ПрАТ «Сєвєродонецьке Об'єднання Азот» є найбільшим не тільки в Україні, але й у Європі хімічним і містоутворюючим промисловим комплексом щодо випуску необхідних народному господарству хімічних товарів. 

Цех розділення повітря є одним з основних цехів ПрАТ "Сєвєродонецьке об`єднання Азот". Це спеціалізоване виробництво з випуску продуктів розділення повітря, як в рідкому так і в газоподібному стані. Його продукція майже не виробляється на продаж, а використовується для внутрішньо заводських цілей. Вона є однією з головних компонентів всіх хімічних процесів, які відбуваються в цехах підприємства.
2. ПрАТ «Сєвєродонецьке об'єднання Азот» у 2011р. працював успішно. Роботу у 2012 році умовно можна розділити на дві частини: «до початку» кризи і «після». За 9 місяців 2012 року підприємство мало високі фінансово-економічні показники роботи. З початком кризи, в умовах різкого зниження попиту на продукцію, падіння рівня цін в IV кварталі суттєво погіршилися фінансово-економічні показники. І у 2013р. підприємство зазнало найбільшого впливу кризи, що призвело до погіршення результатів діяльності. Підприємство почало працювати збитково, зменшилась чисельність ПВП, продуктивність праці, обсяг реалізованої продукції, збільшились витрати на виробництво 1 грн. продукції. 

3. На ПрАТ «Сєвєродонецьке об'єднання Азот» ведеться значна робота в кадровій сфері, однак вона має свої вади й недоліки. 
На підприємстві спостерігається відсутність комплексу заходів щодо виробничої й соціальної адаптації працівників у трудових колективах, що негативно відбивається на показниках роботи нових співробітників в продовж  адаптаційного періоду.

В цеху розділення повітря через велику кількість позапланових зупинок основного устаткування на ремонт, було оплачено 420 днів простоїв.  Головна причина позачергових зупинок устаткування на ремонт – це не належне дотримання технології. Це призвело до росту витрат на виробництво продукції через збільшення рівня додаткової заробітної плати.

Для підвищення ефективності організації виробництва і оплати праці пропонується ввести показник преміювання інженерно – технічних працівників за безаварійність та відсутність не запланованих зупинок ±5% від місячної тарифної ставки. 

Аналіз існуючої організації робіт свідчить, що більш повніша кооперація наповнювачів та приймальників балонів у трудовому процесі дозволить вивільнити частину з них. Недозавантаженість працівників призводить до підвищених виробничих витрат по оплаті праці основних робочих.
РОЗДІЛ 3. Заходи щодо удосконалення кадрової політики
3.1. Пропозиції щодо вдосконалення організації праці основних робітників цеху
Важливим елементом кадрової політики є забезпечення необхідної чисельності персоналу та удосконалення організації праці. В другому розділі була виявлена надлишкова чисельність основних робітників цеху розділення повітря, що є результатом недосконалої організації праці. Через зменшення обсягів виробництва в досліджуваному періоді, порівняно з попередніми роками, робітники цеху, а саме наповнювачі та приймальники балонів, мають низьку завантаженість. Це призводить до нераціонального використання трудових ресурсів і фонду оплати праці. В дипломній роботі пропонується удосконалити організацію праці основних робітників цеху шляхом суміщення робочих місць ІІ,ІІІ та IV,V наповнювачів балонів, І,ІІ приймальників балонів 

Після їх об’єднання коефіцієнти завантаженості складатимуть:
- наповнювачів балонів: 

[image: image15.png]_ Tms+Ton+ Tobc  20+389+11 1096 — 87,5%
Kt lip. = Tam - 480 o




[image: image16.png]Tns + Ton + To6c _ 20 +380+ 8

Tomt 280 *100% = 85%

Keu1v.vap. =




- приймальників балонів:
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Виходячи з встановлених нормативів коефіцієнт завантаженості протягом зміни повинен дорівнювати 90% або мати наближене до нього значення. Після проведення об’єднання робочих місць спостерігається значне підвищення завантаженості працівників, що відповідає нормативам. Це говорить про раціональне використання трудових ресурсів у цеху. 

Таблиця 3.1.

Годинний, денний та річний фонди оплати праці в існуючих умовах

	Категорія робітників
	Чр
	С, грн/г
	Теф., год.
	ТФЗ, грн
	Доплати до ТФЗ, грн
	ГФЗ, грн
	Двідп., грн
	РФЗ, грн

	
	
	
	
	
	Дпрем.
	Дшк.
	
	
	

	Наповнювач балонів
	5
	4,87
	2192
	53375,2
	8006,28
	13152
	74533,48
	5878,70
	80412,18

	Приймальник балонів
	2
	4,87
	2192
	21350,08
	3202,51
	5260,8
	29813,39
	2351,48
	32164,87

	Всього:
	7
	-
	2192
	74725,28
	11208,78
	18412,8
	104346,87
	8230,18
	112577,05


Таблиця 3.2.
Плановий годинний, денний та річний фонди оплати праці

	Категорія робітників
	Чр
	С, грн/г
	Теф., год.
	ТФЗ, грн
	Доплати до ТФЗ, грн
	ГФЗ, грн
	Двідп., грн
	РФЗ, грн

	
	
	
	
	
	Дпрем.
	Дшк.
	
	
	

	Наповнювач балонів
	3
	4,87
	2192
	32025,12
	4803,77
	7891,2
	44720,09
	3527,22
	48247,31

	Приймальник балонів
	1
	4,87
	2192
	10675,04
	1601,26
	2030,4
	14306,7
	1128,42
	15435,12

	Всього:
	4
	-
	2192
	42700,16
	6405,03
	10521,6
	59026,79
	4655,63
	63682,42


Таблиця 3.3.
Аналіз фонду оплати праці
	Категорія робітників
	Існуючі умови
	Проектний період
	Відхилення

	
	
	
	ГФЗ
	РФЗ

	
	ГФЗ, грн
	ДФЗ, грн
	РФЗ, грн
	ГФЗ, грн
	ДФЗ, грн
	РФЗ, грн
	%
	грн
	%
	грн

	Наповнювач балонів
	74533,48
	74533,48
	80412,18
	44720,09
	44720,09
	48247,31
	-0,40
	-29813,39
	-0,40
	-32164,87

	Приймальник балонів
	29813,39
	29813,39
	32164,87
	14306,7
	14306,7
	15435,12
	-0,52
	-15506,69
	-0,52
	-16729,75

	Всього:
	104346,87
	104346,87
	112577,05
	59026,79
	59026,79
	63682,42
	-0,43
	-45320,08
	-0,43
	-48894,63


Умовні позначення:

Чр – чисельність робітників;
С – тарифна ставка (годинна);

Теф. – ефективний фонд робочого часу одного працівника;

ТФЗ – тарифний фонд заробітної плати;

Дпрем. – преміальні доплати;

Дшк. – доплати за шкідливі умови праці;

ГФЗ – годинний фонд заробітної плати;

Дсв. – доплата за работу у святкові дні;

ДФЗ – денний фонд заробітної плати;
Двідп. – оплата чергових відпусток;
РФЗ – річний фонд заробітної плати.

Об’єднавши робочі місця отримаємо економію годинного, денного та річного фонду заробітної плати наповнювачів та приймальників балонів. Іх детальний аналіз наведений у табл.  3.1, 3.2, 3.3. Для порівняння даних у плановому періоді використовується тарифна ставка діючого виробництва. 

Виходячи з даних табл.  3.3 маємо економію годинного та річного фондів оплати праці наповнювачів балонів у розмірі  29813,39 грн., та 32164,87 грн. відповідно, та економію годинного та річного фондів оплати праці приймальників балонів у розмірі 15506,69 грн., та 16729,75 грн. відповідно. Економія фонду заробітної плати говорить про доцільність проведення заходів по суміщенню робочих місць.
   Таблиця 3.4
Баланс використання часу протягом зміни в плановому періоді

	Види витрат часу протягом зміни
	Витрати часу по робочим місцям, хв.

	
	Наповнювачі балонів
	Приймальники балонів

	
	І
	ІІ, ІІІ
	IV, V
	I, ІІ

	Підготовчо – завершальні роботи
	20
	20
	20
	20

	Витрати оперативного часу
	344
	389
	380
	385

	Витрати часу на організаційне обслуговування
	46
	11
	8
	15

	Резерв оперативного часу
	-
	-
	12
	-

	Всього фонд оперативного часу
	400
	400
	400
	400

	Перерви на відпочинок та особисті потреби
	60
	60
	60
	60

	Всього фонд змінного часу
	480
	480
	480
	480

	Сумарні витрати праці
	410
	420
	408
	420

	коефіцієнт завантаженості робітників:
	
	
	
	

	- протягом зміни
	0,8541
	0,875
	0,85
	0,875


В плановому періоді робітники більш раціонально використовують робочий час. На відміну від існуючої організації робіт в плановому періоді виконуються встановлені нормативи по підготовчо – завершальним роботам та перервам на відпочинок та особисті потреби (20 хв. та 60 хв. відповідно). Високі коефіцієнти завантаженості робітників говорять про доцільність запропонованих заходів.

3.2. Заходи щодо удосконалення системи преміювання інженерно – технічних працівників цеху розділення повітря
В другому розділі дипломної роботи була виявлена велика кількість позапланових зупинок основного устаткування на ремонт (420 днів простоїв) частково за виною персоналу, що, в свою чергу, призвело до додаткових витрат у сумі 35654 грн., пов’язаних з виплатами простоїв з фонду додаткової заробітної плати. Для ліквідації або зменшення цих витрат пропонується ввести показник преміювання інженерно – технічних працівників (а саме: старший мастер з ремонту та старший мастер енергослужби) у розмірі ±5% від місячної тарифної ставки («+» - за відсутність аварійних простоїв, «-» за їх наявність). Це дозволить підвищити ефективність організації виробництва та оплати праці. У табл. 3.5 наведений розрахунок планового фонду заробітної плати інженерно – технічних працівників.
Таблиця 3.5.
Плановий фонд оплати праці інженерно – технічних працівників

	Категорія працівників
	Чр
	С, грн./міс
	Теф., год.
	Сума, грн
	Дшк.
	Дпрем.
	Дпрем.і-т
	ГФЗі-т.
	Двідп.
	ГФЗі-т.

	
	
	
	
	
	грн./г
	грн
	%
	грн
	%
	грн
	
	
	

	Старший мастер по ремонту
	1
	2170
	2011,4
	26040
	1,20
	2414
	15
	3906
	5
	1302
	33662
	2655,03
	36317,03

	Старший мастер енергослужби
	1
	2170
	2011,4
	26040
	0,80
	1609
	15
	3906
	5
	1302
	32857
	2591,54
	35448,54

	Всього:
	2
	-
	2011,4
	52080
	-
	4023
	-
	7812
	-
	2604
	66519
	5246,57
	71765,57


Умовні позначення до табл. (3.5.): 
Чр – чисельність робітників;

С – тарифна ставка (місячна);

Теф. – ефективний фонд робочого часу одного працівника;

Дшк. – доплати за шкідливі умови праці;

Дпрем. – преміальні доплати;

Дпрем.і-т – додаткові преміальні доплати за відсутність аварійних зуждпинок;

РФЗі-т – річний фонд заробітної плати.

У табл. 3.6. розглянемо, як додаткові витрати на преміювання інженерно – технічних працівників у розмірі 2604 грн. вплинуть на витрати пов’язані з позаплановими простоями.
Таблиця 3.6.

Витрати пов’язані з зупинками основного устаткування на ремонт

	Найменування показника
	Планове виробництво, грн
	Діюче виробництво, грн

	
	Наявність простоїв
	Відсутність простоїв
	

	Витрати через простої
	35654
	-
	35654

	Додаткові витрати на оплату праці
	-2604
	2604
	-

	Всього витрат
	33050
	2604
	35654


Як видно з табл. 3.6. після введення показника преміювання інженерно – технічних працівників, при наявності аварійних зупинок, частина витрат на оплату простоїв у плановому періоді зменшиться за рахунок позбавлення 5% премії робітників і складатиме 33050 грн. А у випадку повної відсутності простоїв додаткові витрати складатимуть 2604 грн. - премії за безаварійну роботу устаткування та відсутність незапланованих зупинок. Зниження витрат свідчить про доцільність впровадження данного заходу, щодо удосконалення системи преміювання інженерно – технічних працівників цеху розділення повітря.
3.3. Оцінка впливу запропонованих заходів на економічні показники діяльності цеху

З метою підвищення ефективності організації праці та удосконалення системи оплати праці у цеху розділення повітря у п. 3.2, 3.3 дипломної роботи був запропонований комплекс заходів. Він включає в себе удосконалення організації праці основних робітників цеху та удосконалення системи преміювання інженерно – технічних працівників. Його вплив на техніко – економічні показники діяльності цеху наведені у табл. 3.7.
Таблиця 3.7.

Порівняння техніко – економічних показників діяльності цеху розділення повітря діючого та планового виробництва
	Показники
	Од.

виміру
	Базовий період
	Плановий період
	Відхилення

	
	
	
	
	абсолютне
	відносне, %

	Обсяг валової продукції
	тис. грн.
	43057,07
	43057,07
	-
	-

	Собівартість ТП
	тис. грн.
	40688,50
	40606,56
	-81,94
	-0,20

	Витрати на 1 грн. ТП
	грн.
	0,945
	0,9431
	-0,0019
	-0,20

	Чисельність ПВП
	осіб
	129
	126
	-3
	-2,33

	Продуктивність праці
	тис. грн./ особу
	333,78
	341,72
	7,94
	2,38

	Середньомісячна заробітна плата одного працівника
	грн.
	2037,40
	2031,76
	-5,64
	-0,28

	Фонд оплати праці
	грн.
	3153967,01
	3072022,38
	-81944,63
	-2,6


Вплив на ФОП заходів по об'єднанню робочих місць (∆ФОП1) та удосконаленню системи преміювання (∆ФОП2):

∆ФОП1 = 32164,87 + 16729,75 = 48894,63 грн.;
∆ФОП2 = 35654 – 2604 = 33050 грн.;
ФОПпл. = 3153967,01 – 48894,63 – 33050 = 3072022,38 грн.

Середньомісячна заробітна плата одного працівника:

[image: image18.png]3072022,38
3M= 126 /12 —=2031,76 rpu




Вплив зміни ФОП на собівартість продукції:

Спл. = Сбаз. - ∆ФОП1 - ∆ФОП2 = 40688,50 – 81,94 = 40606,56 тис. грн..

Вплив зміни собівартості продукції на витрати на 1 грн. продукції:

[image: image19.png]40606,56
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У цеху розділення повітря у плановому періоді через введення заходів, щодо удосконалення організації праці основних робітників цеху їх чисельність знизиться на 2,33%, що відбудеться за рахунок об'єднання робочих місць наповнювачів та приймальників балонів. За рахунок зменшення чисельності та незмінності обсягів виробництва у плановому періоді збільшиться продуктивність праці на 2,38% або на 7,94 тис.грн./особу. Також спостерігається економія фонду оплати праці на 81944,63 грн. в плановому періоді за рахунок суміщення робочих місць та відсутності оплачуваних простоїв у зв’язку з аварійними зупинками. Зменшення фонду оплати праці призвело до зниження собівартості продукції на 81,94 тис. грн., що вплинуло на зменшення витрат на 1 грн. продукції на 0,20%. Одночасне зменшення чисельності та фонду оплати праці вплинуло на зменшення середньомісячної заробітної плати на 5,64 грн. Проаналізувавши техніко – економічні показники діяльності цеху можно прийти до висновку про доцільність впровадження запропонованих заходів.
У зв’язку з тим, що на підприємстві спостерігається відсутність комплексу заходів щодо виробничої й соціальної адаптації працівників у трудових колективах і це негативно відбивається на показниках роботи нових співробітників впродовж  адаптаційного періоду пропонується запровати програму адаптації.
Адаптація нових співробітників - це процес, від якого залежить, як швидко новий співробітник зможе приносити підприємству необхідний прибуток. Також ефективна програма адаптації сприяє зниженню витрат по пошуку і найму нових працівників.

 Наявність чітко регламентованої процедури адаптації робить перші декілька місяців роботи нового співробітника «прозорими», тим самим, знижуючи ризик звільнення останнього з підприємства. Слід мати на увазі що перехід на нову роботу завжди є могутнім стресогенним фактором для співробітника, а формалізована процедура адаптації є інструментом, що нівелює його стресогенність [38, с. 115-116]. 

Отже, актуальним є розробка та впровадження програми адаптації нових співробітників, яка призначена для введення єдиної форми процедури адаптації у всіх структурних підрозділах підприємства (матриця можливостей та погроз впровадження такої програми представлена в табл.3.7). Процедура адаптації направлена на забезпечення більш швидкого входження в посаду нового співробітника, зменшення кількості можливих помилок, пов'язаних з включенням у роботу, формування позитивного образу підприємства, зменшення дискомфорту перших днів роботи, а також на оцінку рівня кваліфікації і потенціалу співробітника під час проходження ним випробувального терміну. 

Програма адаптації нових співробітників повинна складатися з двох основних частин - загальної і індивідуальної. Загальна частина припускає формування загального уявлення про підприємство, її основні напрямки діяльності, організаційні особливості, особливості взаємовідносин підприємства і працівника (порядок прийому і звільнення, заробітна платня, пільги), умов праці і т.п. Індивідуальна програма адаптації визначається безпосереднім керівником (наставником) нового співробітника і психологом, узгоджується з керівником підрозділу і начальником відділу кадрів. 

Вона включає більш детальне ознайомлення з діяльністю конкретного підрозділу, з посадою, і специфікою майбутньої роботи, придбання конкретних навиків, специфічних для даної посади. Індивідуальна програма адаптації розрахована на період проходження випробувального терміну і фіксується в індивідуальному плані проходження випробувального терміну [48].

Таблиця 3.7

Матриця можливостей та загроз реалізації програми адаптації

	Можливості для підприємства

· активне відстеження професійної і психологічної адаптації співробітника дає можливість своєчасного ухвалення рішень (про звільнення, заохочення, внесення змін в умови або організацію праці); 

· чітко прописані вимоги полегшують процедуру оцінки професійної діяльності працівника ; 


· інформованість співробітника, чіткість вимог, що пред'являються, нормальні умови праці і увага мотивують співробітника до якісного виконання обов'язків; 

· послідовне залучення співробітника до культури організації, формування єдиного командного духу;

· зменшення плинності кадрів унаслідок невиправданих очікувань, приведе до скорочення часу на введення в посаду кожного нового співробітника і скоротить витрати на пошук нового персоналу; 

· продумана і планомірна робота по адаптації персоналу дасть можливість скоротити час виходу 

нового співробітника на поріг рентабельності. 
	Загрози для менеджменту

· на керівників та психолога лягає відповідальність за складання Програми адаптації, що вимагає певних тимчасових витрат, оскільки необхідно буде сформулювати вимоги до співробітника, згідно з яких оцінюватиметься його відповідність посади;


· підприємству необхідно забезпечити кожного співробітника повноцінним робочим місцем, для чого необхідні певні грошові вкладення або організаційні дії; 

· більше часу витрачають керівник і наставник на взаємодію з новим співробітником; 

· відповідальність на керівництві підприємства за організацію праці співробітника; 

· реалізація програми не є стовідсотковою гарантією запобігання плинності кадрів. 

	Можливості для співробітника

· співробітник знає, куди він потрапив, і чого від нього чекають - знижується рівень тривожності працівника, підвищується упевненість в своїх силах;

· з'являється відчуття причетності до колективу, загальної справи; 

· забезпечуються нормальні умови і організація праці; 

· швидко і планомірно освоюються професійні обов'язки; 

· співробітник захищений від необґрунтованих дій і вимог керівництва
	Загрози для співробітника

· до співробітника пред'являються вимоги, які необхідно виконувати; 

· періодично людина опиняється під оцінкою, що може викликати певний стрес; 

· менше шансів використовувати аргумент "я не знав", "мені не сказали", "мене не попередили"


Таким чином, в результаті впровадження ефективної процедури адаптації, підприємство може отримати наступний результат:

· зниження витрат на пошук нового персоналу; 

· зниження кількості звільнень співробітників, що проходять випробувальний термін за власним бажанням; 

· формування кадрового резерву (наставництво - це можливість для досвідченого співробітника набути досвіду керівництва); 

· скорочення часу виходу на точку рентабельності для нових співробітників. 

Якщо в результаті адаптаційного процесу, організація в найкоротші терміни одержує високо мотивованих співробітників, що працюють на стабільний результат, то процес адаптації співробітників на даному підприємстві дійсно ефективний.

Висновки до третього розділу

Для усунення виявлених у другому розділі недоліків кадрової політики запропоновані та обґрунтовані:

- заходи з приведення фактичної чисельності персоналу цеху розділення повітря до оптимальної з урахуванням особливостей організації трудового процесу;

- заходи з удосконалення системи мотивації для зниження кількості простоїв у зв’язку з аварійними зупинками;

- заходи з впровадження програми адаптації нових співробітників.

У плановому періоді завдяки введенню заходів, щодо удосконалення організації праці основних робітників цеху розділення повітря їх чисельність знизиться, що відбудеться за рахунок об'єднання робочих місць наповнювачів та приймальників балонів. За рахунок зменшення чисельності та незмінності обсягів виробництва у плановому періоді збільшиться продуктивність праці на 7,94 тис.грн./особу. Економія фонду оплати праці в плановому періоді буде досягнута за рахунок суміщення робочих місць та відсутності оплачуваних простоїв у зв’язку з аварійними зупинками. 

Запровадження програми адаптації нових співробітників дозволить досягти забезпечення більш швидкого входження в посаду нового співробітника, зменшення кількості можливих помилок, пов'язаних з включенням у роботу, формування позитивного образу підприємства, зменшення дискомфорту перших днів роботи, а також отримати об’єктивну  оцінку рівня кваліфікації і потенціалу співробітника під час проходження ним випробувального терміну.
ВИСНОВКИ

Реалізація цілей і завдань управління персоналом здійснюється через кадрову політику. Кадрова політика – це сукупність принципів, методів, форм організаційного механізму з формування, відтворення, розвитку та використання персоналу, створення оптимальних умов праці, її мотивація та стимулювання.

Кадрова політика визначає генеральну лінію і принципові настанови в роботі з персоналом на довготривалу перспективу. 

У ході виконання дипломної роботи були виявлені проблеми в організації праці основних робітників цеху, адаптації, мотивації та у використанні фонду оплати праці. 

У цеху розділення повітря була виявлена низька завантаженість деяких категорій працівників (наповнювачі та приймальники балонів), що призводить до неефективного використання трудових ресурсів, фонду оплати праці та фонду робочого часу. В свою чергу, таке використання ресурсів підприємства  обумовлює наявність додаткових витрат в вигляді витрат на оплату праці. В роботі запропоновано об’єднати робочі місця ІІ,ІІІ та IV,V наповнювачів балонів, І,ІІ приймальників балонів. Дані заходи по удосконаленню організації праці привели до економії фонду оплати праці у сумі 48894,63 грн., а показники коефіцієнтів завантаженості  досягли нормативного рівня.
Також були виявлені додаткові витрати у розмірі 35654 грн. через позапланові зупинки основного устаткування на ремонт. Даний вид витрат відноситься до фонду додаткової заробітної плати, адже фонд додаткової заробітної плати включає в себе виплати простоїв через аварійні зупинки обладнання. 

Для часткової або повної ліквідації витрат було запропоновано ввести показник преміювання інженерно – технічних працівників цеху (а саме: старший майстер по ремонту та старший майстер енергослужби)  у розмірі ±5% від місячної тарифної ставки. Даний захід, щодо удосконалення системи преміювання, у випадку повної ліквідації аварійних зупинок призведе до зменшення додаткових витрат до 2604 грн./рік (премії інженерно – технічним працівникам), а у випадку наявності аварійних ситуацій витрати на оплату простоїв частково компенсуються зменшенням преміальних виплат і складатимуть 33050 грн.

Загальний вплив заходів розрахований у дипломній роботі говорить про ефективність і доцільність запропонованих рекомендацій оскільки спостерігається:

· економія фонду оплати праці на 81944,63 грн.;

· зниження собівартості продукції на 81940 грн.;

· зменшення середньомісячної заробітної плати на 5,64 грн.;

· збільшення продуктивності праці на 2,38%.

В результаті впровадження ефективної процедури адаптації, підприємство може отримати:

· зниження витрат на пошук нового персоналу; 

· зниження кількості звільнень співробітників, що проходять випробувальний термін за власним бажанням; 

· формування кадрового резерву (наставництво - це можливість для досвідченого співробітника набути досвіду керівництва); 

· скорочення часу виходу на точку рентабельності для нових співробітників.

Пошук шляхів удосконалення кадрової політики  повинен стати  постійним, регульованим процесом, який ґрунтується на постійному виявленні нових можливостей виробництва.
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ДОДАТКИ

Додаток А
Місце кадрової політики в загальній політиці підприємства
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Додаток Б

Організаційна структура ЗАТ «Сєвєродонецьке об’єднання Азот»





Відділ технічного контролю





ОРСДіМП





Технічний відділ
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ЦЦР-2








 Ділянка електриків





Ділянка КВПіА





ВГ Механіка





РМЗ











    П Р А В Л І Н Н Я 





Наглядова рада





Голова наглядової Ради





Голова правління





Заст.голови правління, комерційний директор





Заст.голови правління, технічний директор








Член правління, директор з економіки і фінансів





Член правління , головний бухгалтер





Директор з загальних питань





Директор з транспорту








Директор з побуту і капбудівництву





ВРіБ





БРП





Служба об’єктів соцкультпобуту





МОЦ закритого типу





Головний архітектор





ВГА





ЗДЦ
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Відділ кадрів





ВОПіЗ





ВТКіУЦ





ВОХР





ОКПіР





Директор з охорони праці і ЦЗТ





ВОПіЦЗТ





Центр інформаційних технологій і телекомунікацій





ВГ Метролога





Цех КВПіА





Лаб.метролог.





Головний метролог
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Проектно – конструкторський відділ





Науково – технічний відділ
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ВГЭнергетика





Цех ел.постач.
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Цех НОПС
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Цех ВВС


.
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Головний енергетик





Виробництво «Оргсинтез»
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