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Об’єктом дослідження є господарська діяльність Міської комунальної установи «Палац культури».

Предмет дослідження – трудові ресурси та кадрова політика закладу культури.
Метою дослідження за темою випускної роботи є визначення шляхів удосконалення кадрової політики МКУ «Палац культури» на підставі її оцінки в розрізі наявних трудових ресурсів.
У роботі розглянуті теоретичні основи аналізу кадрової політики, визначенні можливості підвищення ефективності кадрової політики МКУ «Палац культури».
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ВСТУП

Успішність будь-якої країни визначають не тільки за економічними показниками, але й за рівнем розвитку культури, яка формує завтрашній день і надає людям відчуття власної гідності [24]. Розвинене культурне середовище є важливою передумовою якісного вдосконалення продуктивних сил, підвищення ефективності суспільного виробництва. Проте практика реформування економічної системи нашої держави свідчить, що в процесі здійснення її масштабної трансформації загострились проблеми сфери культури, невирішеність яких призвела до негативних соціальних та економічних наслідків, серед яких особливе місце займають проблеми регіонального рівня (зменшення бюджетного фінансування, невпорядкованість мережі закладів у відповідності з затвердженими нормативами, погіршення матеріально-технічного забезпечення, вивільнення значної кількості працівників тощо). У той же час вагомою передумовою зміцнення ринкової економіки є високий рівень освіченості та інтелектуальної підготовки населення, активізація процесів духовного оновлення та культурного прогресу суспільства, культурний рівень населення.

Діяльність закладів культури міста Рубіжне спрямовується на створення правової, організаційної та економічної основ для розвитку культури і мистецтва в місті, нових концептуальних підходів у вирішенні питання всебічного задоволення культурних потреб різних верств населення, збереження національної культурної спадщини, забезпечення подальшого зростання ролі духовної сфери у житті суспільства.

Однією з найважливіших статусних характеристик культури є її кадровий склад, що об'єднує людей специфічних спеціальностей: акторів, музикантів, художників, керівників художніх колективів, викладачів шкіл мистецтв, середніх спеціальних і вищих навчальних закладів, бібліотекарів, керівників і працівників управлінь і відділів культури, а також учнів: студентів, аспірантів сфери культури. Актуальним питанням на сьогодні постає розробка або визначення шляхів покращення кадрової політики закладів культури, що сприятиме більш повному задоволенню потреб головних споживачів надаваних послуг – жителів міста.
Об’єктом дослідження є господарська діяльність Міської комунальної установи «Палац культури» м. Рубіжне (далі МКУ «Палац культури»).
Предмет дослідження – трудові ресурси та кадрова політика закладу культури.
Метою дослідження за темою випускної роботи є визначення шляхів удосконалення кадрової політики МКУ «Палац культури» на підставі її оцінки в розрізі наявних трудових ресурсів.
Завдання дослідження полягають в:

- вивченні теоретичних та методичних основ оцінки кадрової політики;
- наданні загальної характеристики діяльності комунальної установи;

- аналізі загального фінансово-економічного стану МКУ «Палац культури»;
- оцінки трудових ресурсі та кадрової політики установи;
- визначення шляхів удосконалення кадрової політики МКУ «Палац культури».
Джерелами інформації є нормативно-правове забезпечення кадрової політики установи, нормативні документи установи, статистичні дані про діяльність установи.
РОЗДІЛ 1. ТЕОРЕТИЧНІ ОСНОВИ ОЦІНКИ КАДРОВОЇ ПОЛІТИКИ
1.1. Сутність, значення і цілі кадрової політики підприємства
Реалізація цілей і завдань управління персоналом здійснюється через кадрову політику. Існує багато різних точок зору щодо визначення поняття "кадрова політика". Наприклад, О.В. Крушельницька і Д.П. Мельничук вважають, що: "Кадрова політика – це сукупність принципів, методів, форм організаційного механізму з формування, відтворення, розвитку та використання персоналу, створення оптимальних умов праці, його мотивації та стимулювання". Є.В. Маслов визначає кадрову політику як "головний напрямок в роботі з кадрами, набір принципів, що реалізуються кадровою службою підприємства". На думку А.К. Саакяна, "... кадрова політика – система цілей, принципів і форм, методів і критеріїв роботи з кадрами, причому розповсюджується це положення на весь колектив зайнятих, в межах якого здійснюється управління" .
Таким чином, кадрова політика підприємства – це система принципів, ідей, вимог, що визначають основні напрямки роботи з персоналом, її форми і методи.
Кадрова політика визначає генеральний напрямок і основи роботи з кадрами, загальні і специфічні вимоги до них і розробляється власниками підприємства, вищим керівництвом, кадровою службою.

Основною метою кадрової політики є своєчасне забезпечення оптимального балансу процесів комплектування, збереження персоналу, його розвитку відповідно до потреб підприємства, вимог діючого законодавства та стану ринку праці.

Цілі кадрової політики підприємства наведені на рис. 1.1.

Цільова задача кадрової політики підприємства може бути вирішена по-різному, при цьому існують такі альтернативні варіанти:

• звільняти працівників або зберігати; якщо зберігати, то яким шляхом;

Рис. 1.1. Цілі кадрової політики підприємства

• проводити підготовку працівників самостійно або шукати тих, хто вже має необхідну підготовку;

• проводити набір персоналу із зовнішніх джерел або перенавчати працівників, які підлягають звільненню з підприємства;

• проводити додатковий набір персоналу або задовольнитися існуючою кількістю за умови більш раціонального її використання;

• вкладати гроші у підготовку "дешевих", але вузькоспеціалізованих працівників, або "дорожчих", але маневрених і т.д.

Основними різновидами кадрової політики вважаються: політика набору кадрів, політика навчання, політика оплати праці, політика формування кадрових процедур, політика соціальних відносин.

У великих підприємствах кадрова політика, як правило, офіційно декларується і докладно фіксується у загальних корпоративних документах: меморандумах, інструкціях, що регламентують найважливіші аспекти управління людськими ресурсами. У невеликих підприємствах вона, як правило, спеціально не розробляється, а існує як система неофіційних установок власників.
Вважається, що письмове оформлення кадрової політики дозволяє:
• чітко і наочно відобразити погляди адміністрації підприємства;
• переконати персонал у добрій волі адміністрації підприємства;
• поліпшити взаємодію підрозділів підприємства;
• внести послідовність у процес прийняття кадрових рішень;
• інформувати персонал про правила внутрішніх взаємин;
• поліпшити морально-психологічний клімат у колективі і т.д.
Кадрова політика підприємства повинна засновуватися на принципах, наведених на рис. 1.2.


Рис. 1.2. Принципи кадрової політики підприємства
Основою формування кадрової політики підприємства виступає аналіз структури персоналу, ефективності використання робочого часу, прогнози розвитку підприємства і зайнятості персоналу. Іноді ця робота проводиться за допомогою спеціальних консалтингових організацій, і хоча оплата їхніх послуг дуже висока, результат набагато перевищує витрати.

Кадрова політика підприємства визначається внутрішніми і зовнішніми чинниками (рис. 1.3).


Рис. 1.3. Система чинників, що визначають кадрову політику підприємства

Так, до зовнішніх чинників, що визначають кадрову політику підприємства, належать: національне трудове законодавство; взаємини з профспілкою; стан економічної кон'юнктури; ситуація на ринку праці.

Наприклад, присутність у нормах деяких країн заборон на застосування тестів при прийомі на роботу змушує працівників служб управління персоналом бути дуже винахідливими в проектуванні програм відбору та орієнтації персоналу.

Орієнтуючись на урахування ситуації на ринку праці, необхідно проаналізувати наявність конкуренції, джерела комплектування, структурний і професійний склад вільної робочої сили. Важливо одержати інформацію про професійні і суспільні об'єднання, у яких приймають участь працівники підприємства або кандидати на роботу. Стратегію діяльності даних об'єднань, їхні традиції і пріоритети у засобах боротьби необхідно враховувати для створення і реалізації ефективних кадрових програм у підприємстві.

Внутрішніми чинниками, що визначають кадрову політику підприємства, є:

• цілі підприємства та їхня тимчасова перспектива. Так, наприклад, для підприємств, що націлені на швидке одержання прибутку і потім згортання роботи, потрібні зовсім інші професіонали у порівнянні з підприємствами, орієнтованими на поступове розгортання великого виробництва з безліччю філій;

• стиль управління. Порівняння підприємств, побудованих жорстко централізованим чином, та тих, що віддають перевагу децентралізації, показує, що цим підприємствам потрібен різний склад професіоналів;

• умови праці. Найбільш важливими характеристиками робіт, що залучають або відштовхують людей, є:

• ступінь необхідних фізичних і психічних зусиль;

• ступінь шкідливості роботи для здоров'я;

• місцерозташування робочих місць;

• тривалість і структурованість роботи;

• взаємодія з іншими людьми під час роботи;

• ступінь волі при рішенні задач;

• розуміння і прийняття мети підприємства.

Як правило, наявність навіть невеликої кількості непривабливих для працівників задач потребує від менеджера з персоналу створення спеціальних програм залучення та утримання працівників у підприємстві;

• якісні характеристики трудового колективу. Так, робота в складі успішного колективу може бути додатковим стимулом, що сприяє стабільній продуктивній роботі і задоволеності працею.

Кадрова політика ґрунтується на кадровій концепції підприємства, що є поряд з виробничою, фінансово-економічною, науково-технічною, маркетинговою політикою елементом загальної концепції його розвитку.
Кадрова політика на підприємстві майбутнього, на думку західних фахівців, повинна будуватися на наступних принципах:
• повна довіра до працівника і надання йому максимальної самостійності;
• у центрі економічного управління повинні бути не фінанси, а людина і його ініціатива;
• результат діяльності підприємства визначається ступенем згуртованості колективу;
• максимальне делегування функцій управління працівникам;
• необхідність розвитку мотивації працівників.
1.2. Напрями та типи кадрової політики
У зв'язку з розробленими стратегічними концепціями управління персоналом пред'являються і нові вимоги до майбутніх менеджерів з персоналу, зокрема: цілеспрямованість, масштабність, комунікабельність, здатність аналізувати і вирішувати комплексні проблеми, синтезувати рішення в умовах невизначеності і обмеженості інформації та ін. Головні напрямки кадрової політики підприємства наведено на рис. 1.4.

Рис. 1.4. Напрямки кадрової політики підприємства

Механізм реалізації кадрової політики підприємства являє собою систему планів, норм і нормативів, організаційних, адміністративних, соціальних, економічних і інших заходів, спрямованих на рішення кадрових проблем і задоволення потреб підприємства в персоналі.

Головною особливістю всієї системи розробки і реалізації ефективної кадрової політики на підприємстві є та обставина, що значну частку роботи з персоналом повинні виконувати самі лінійні керівники, а працівники кадрової служби зобов'язані допомагати їм у цьому і забезпечувати відповідну підтримку (витрати робочого часу лінійних керівників на виконання кадрових функцій у прогресивних підприємствах складають від 30 до 60 %). Основними правилами при цьому є такі:

• кожен керівник – це керівник персоналу;

• кожен директор – це директор з персоналу, незалежно від того за яку сферу діяльності він відповідає;

• кадрова грамотність є найважливішим елементом, що визначає просування за службою менеджерів усіх ланок.

Базаров Т.Ю. виділяє такі типи кадрової політики підприємств [13]:
1. У залежності від рівня усвідомленості правил і норм, що лежать в основі кадрових заходів, і рівня впливу управлінського апарату на кадрову ситуацію у підприємстві виділяють такі типи кадрової політики:

1.1. Пасивна кадрова політика: керівництво підприємства не має програми дій по відношенню до персоналу, а кадрова робота полягає у ліквідації негативних наслідків.

Для такого підприємства характерна відсутність прогнозу кадрових потреб, засобів оцінки праці і персоналу, діагностики кадрової ситуації в цілому. Керівництво в ситуації даної кадрової політики працює у режимі швидкого реагування на конфліктні ситуації, що виникають, а конфлікти прагне погасити будь-якими засобами, як правило, без виявлення їх причин і можливих наслідків.
1.2. Реактивна кадрова політика: керівництво підприємства здійснює контроль за негативними аспектами роботи з персоналом, причинами і ситуацією розвитку кризи, а також застосовує заходи щодо локалізації кризи.

Керівництво підприємства орієнтоване на розуміння причин, що привели до виникнення кадрових проблем. Кадрові служби таких підприємств, як правило, мають у своєму розпорядженні засоби діагностики існуючої ситуації та адекватної екстреної допомоги.
1.3. Превентивна кадрова політика: у програмах розвитку підприємства містяться короткостроковий і середньостроковий прогнози потреби в кадрах, сформульовані задачі щодо розвитку персоналу.

Слід відзначити, що політика виникає лише тоді, коли керівництво підприємства має обґрунтовані прогнози розвитку ситуації. Однак підприємство, що характеризується наявністю превентивної кадрової політики, не має засобів для впливу раніше. Кадрова служба таких підприємств володіє не тільки засобами діагностики персоналу, але і прогнозування кадрової ситуації на середньостроковий період. Основна проблема таких підприємств – розробка цільових кадрових програм.
1.4. Активна кадрова політика: керівництво підприємства має не тільки прогноз, але і засоби впливу на ситуацію; кадрова служба здатна розробити антикризові кадрові програми, проводити постійний моніторинг ситуації і корегувати виконання програм відповідно до параметрів зовнішнього і внутрішнього середовища.

Але механізми, якими може користатися керівництво в аналізі ситуації, приводять до того, що підстави для прогнозу і програм можуть бути як раціональними (усвідомлюваними), так і нераціональними (мало піддаються алгоритмізації та опису).
Відповідно до цього виділяють два підвиди активної кадрової політики:

• раціональна кадрова політика: керівництво підприємства має як якісний діагноз, так і обґрунтований прогноз розвитку ситуації і має у своєму розпорядженні засоби для впливу на неї. Кадрова служба підприємства володіє не тільки засобами діагностики персоналу, але і прогнозування кадрової ситуації на середньостроковий і довгостроковий періоди. У програмах розвитку підприємства містяться короткостроковий, середньостроковий і довгостроковий прогнози потреби в кадрах (якісної і кількісної). Крім того, складовою частиною плану є програма кадрової роботи з варіантами її реалізації;

• авантюристична кадрова політика: 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 засоби прогнозування кадрової ситуації і 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, але, може бути, і вірному уявленні про цілі роботи з персоналом.

Проблеми при реалізації даної кадрової політики можуть виникнути у тому випадку, якщо підсилиться вплив чинників, які раніше не розглядалися, що приведе до різкої зміни ситуації (наприклад, при зміні ринку, появі нового товару, який може витиснути наявний зараз у підприємства). З погляду кадрової роботи необхідно буде провести перенавчання персоналу, однак швидка та ефективна перепідготовка може бути успішно проведена, наприклад, на підприємстві, що мас молодий персонал, ніж на підприємстві, що має дуже кваліфікований, добре спеціалізований персонал старшого віку.
2. У залежності від ступеня відкритості стосовно зовнішнього середовища при формуванні кадрового складу (принципової орієнтації підприємства на власний персонал або на зовнішній персонал) виділяють такі типи кадрової політики:

2.1. Відкрита кадрова політика: підприємство готове прийняти на роботу будь-якого фахівця, якщо він має відповідну кваліфікацію, без урахування досвіду роботи у цьому або спорідненому йому підприємстві.

Відкрита кадрова політика характеризується тим, що підприємство прозоре для потенційних працівників на будь-якому рівні; у ньому можна почати працювати як із самої низової посади, так і з посади на рівні вищого керівництва. Таким типом кадрової політики характеризуються сучасні телекомунікаційні компанії та автомобільні концерни, що готові "купувати" людей на будь-які посадові рівні незалежно від того, чи працювали вони раніше в подібних підприємствах. Такого типу кадрова політика може бути адекватна для нових підприємств, що ведуть агресивну політику завоювання ринку, орієнтованих на швидке зростання і стрімкий вихід на передові позиції у своїй галузі.

2.2. Закрита кадрова політика: підприємство орієнтується на включення нового персоналу тільки нижчого посадового рівня, а заміщення відбувається з числа працівників підприємства.

Такого типу кадрова політика характерна для підприємств, орієнтованих на створення певної корпоративної атмосфери, формування особливого духу причетності, а також для підприємств, що працюють в умовах дефіциту кадрових ресурсів.

Ще одна типологія кадрової політики заснована на визначенні цінностей, які лежать в її основі. Так, Д. МакГрегор сформулював ознаки автократичного стилю управління у вигляді теорії "X", а демократичного – теорії "У". Перша передбачає, що людина – істота від природи безвідповідальна, намагається працювати якомога менше.

Тому управління персоналом, або кадрова політика, повинна будуватися на зовнішньому спонуканні, прямому регулюванні та контролі. Теорія "У" передбачає, що людина працелюбна, схильна до успіху, прагне до відповідальності, внутрішньо мотивована до праці. Тому управління персоналом повинно будуватися на принципі розподілу відповідальності і довірчих відносин.

З цих позицій кадрова політика може мати як демократичну, так і авторитарну орієнтацію. Однак зміни в зростанні кваліфікації працівників і ускладнення виробничих процесів, що відбулися в останні десятиріччя, потребують демократичного стилю управління.

1.3. Етапи проектування кадрової політики підприємства
В процесі формування кадрової політики підприємства повинно відбуватися узгодження наступних аспектів:

• розробка загальних принципів кадрової політики, визначення пріоритетів цілей;

• організаційно-штатна політика – планування потреби у персоналі, формування структури і штату, призначення, створення резерву, переміщення;

• інформаційна політика – створення і підтримка системи руху кадрової інформації;

• фінансова політика – формулювання принципів розподілу засобів, забезпечення ефективної системи стимулювання праці;

• політика розвитку персоналу – забезпечення програми розвитку, профорієнтація і адаптація працівників, планування індивідуального просування, формування команд, професійна підготовка і підвищення кваліфікації;

• оцінка результатів діяльності – аналіз відповідності кадрової політики і стратегії підприємства, виявлення проблем у кадровій роботі, оцінка кадрового потенціалу.

Якщо підприємство створюється і його керівництво зацікавлене у тому, щоб кадрова політика проводилася усвідомлено, то необхідно здійснити ряд етапів по проектуванню кадрової політики.
Базаров Т.Ю. виділяє такі етапи проектування кадрової політики підприємства [13]:

1. Нормування

Мета даного етапу – узгодження принципів і цілей роботи з персоналом із принципами і цілями підприємства в цілому, стратегією та етапом його розвитку. Необхідно провести аналіз корпоративної культури, стратегії та етапу розвитку підприємства, прогнозувати можливі зміни, конкретизувати образ бажаного працівника, шляхи його формування і цілі роботи з персоналом. Наприклад, доцільно описати вимоги до працівника підприємства, принципи його роботи у підприємстві, можливості зростання, вимоги до розвитку певних здібностей і т.д.

2. Програмування

Мета даного етапу – розробка програм, шляхів досягнення цілей кадрової роботи, конкретизованих з урахуванням умов теперішніх і можливих змін ситуації. Необхідно побудувати систему процедур і заходів щодо досягнення цілей з урахуванням як теперішнього стану, так і можливостей змін.

Важливий параметр, що впливає на розробку таких програм, – представлення про прийнятні інструменти і способи впливу, їхнє узгодження з цінностями підприємства. Наприклад, у ситуації закритої кадрової політики нелогічно розробляти і використовувати програми інтенсивного набору персоналу через кадрові агентства, засоби масової інформації. У цьому випадку при наборі важливо звертати увагу на знайомих своїх працівників, учнів корпоративних навчальних закладів. Для корпоративної культури з елементами органічної організаційної культури, що культивує дух "єдиної родини", недоцільно при наборі використовувати строгі і жорстокі психологічні тести, більше уваги варто приділяти процедурам співбесід, груповим заходам, моделюванню реальних виробничих ситуацій і т.д.

3. Моніторинг персоналу

Мета даного етапу – розробка процедур діагностики і прогнозування кадрової ситуації. Необхідно виділити індикатори стану кадрового потенціалу, розробити програму постійної діагностики і механізм вироблення конкретних заходів для розвитку і використання знань, умінь і навичок персоналу.

При цьому є доцільною оцінка ефективності кадрових програм і розробка методики їхньої оцінки. Для підприємств, що проводять постійний моніторинг персоналу, безліч окремих програм кадрової роботи (оцінка і атестація, планування кар'єри, підтримка ефективного робочого клімату, планування і т.д.) включаються в єдину систему внутрішньо пов'язаних задач, способів діагностики і впливу, способів прийняття і реалізації рішень. У такому випадку можна говорити про існування кадрової політики як інструменту управління підприємством.

Англійський спеціаліст у сфері кадрового менеджменту Д. Грест вважає, що кадрова політика підприємства повинна забезпечити:
• організаційну інтеграцію – вище керівництво і лінійні керівники приймають розроблену та добре скоординовану стратегію управління людськими ресурсами як "свою власну" і реалізують її у своїй оперативній роботі, тісно взаємодіючи з функціональними службами;
• високий рівень відповідальності усіх працівників, під яким розуміють як ідентифікацію з базовими цінностями підприємства, так і наполегливу реалізацію визначених цілей у практичній роботі;
• функціональність – варіантність функціональних завдань, що передбачає відмову від традиційного, жорсткого розмежування різних видів робіт, а також використання різноманітних форм трудових контрактів (повна, часткова і погодинна зайнятість);
• структурність – адаптація до безперервного навчання, організаційних змін, гнучкість організаційно-кадрового потенціалу, висока якість роботи і її результатів, умов праці (робоче середовище, зміст роботи, задоволеність працівників).
Таким чином, для реалізації сучасної кадрової політики потрібна нова когорта менеджерів у сфері персоналу.
Під управлінською стратегією розуміється загальна концепція того, як досягаються головні цілі підприємства, вирішуються проблеми, що стоять перед ним, і розподіляються необхідні для цього обмежені ресурси. Будь-яка стратегія повинна бути внутрішньо цілісною, сумісною із середовищем, збалансованою по ресурсах, реальною, у міру ризикованою та органічно сполучати довгострокові і короткострокові цілі підприємства.

На практиці стратегія являє собою систему управлінських і організаційних рішень, спрямованих на реалізацію місії, цілей і задач підприємства або пов'язаних з її розвитком, і містить у собі кілька елементів. Насамперед, до них відноситься система цілей, до якої входять місія, загальноорганізаційні і специфічні цілі.

Інший елемент стратегії – пріоритети, або ведучі принципи розподілу ресурсів (у даному випадку – людських). їх можна, наприклад, у першу чергу направляти на рішення найбільш важливих для підприємства проблем; виділяти пропорційно потребам; надавати усім підрозділам порівну, якщо вони близькі за розмірами і займаються подібними видами діяльності. Перший підхід у більшому ступені доцільний у переломні моменти діяльності підприємства, коли сили потрібно концентрувати на вирішальних напрямках, другий і третій – у період спокійного розвитку.

Елементом стратегії є також правила здійснення управлінських дій, зокрема, роботи з кадрами. Для розробки стратегії необхідна спільна робота багатьох людей, тому у великих західних фірмах для цієї мети часто створюються спеціальні групи у 10-15 чоловік, що складаються з керівників основних підрозділів і фахівців вищої кваліфікації, представників колективу, зовнішніх консультантів. їхніми зусиллями розробляються ключові принципи стратегії, її альтернативні моделі і сценарії подій.

У більшості випадків підприємства мають не одну, а кілька стратегій, що визначають їхню діяльність у різних напрямках. Основною стратегією, що відображає способи досягнення місії підприємства, є генеральна стратегія. Відповідно до генеральної стратегії розробляються функціональні стратегії, які відображають шляхи досягнення специфічних цілей підприємства, що стоять перед його окремими функціональними підрозділами.
Так, в умовах ринку однією з найважливіших функціональних стратегій підприємства є кадрова стратегія.
Кадрова стратегія (стратегія управління персоналом) – це специфічний набір основних принципів, правил і цілей роботи з персоналом, конкретизованих з урахуванням типів організаційної стратегії, організаційного і кадрового потенціалу, а також типу кадрової політики [2].

Слід зазначити, що існує два типи кадрових стратегій. По-перше, це стратегії організацій, головним продуктом діяльності яких є самі кадри, наприклад навчальні заклади або фірми щодо лізингу персоналу. У даному випадку кадрові стратегії мають самостійне значення і є генеральними для організацій. По-друге, це організації, у яких персонал є одним з факторів їхньої діяльності. У даному випадку кадрова стратегія належить до групи функціональних, тобто підлеглих задачі реалізації головної стратегії. Тому вона залежить від останньої, розвиває і деталізує її.

У залежності від масштабів, специфіки діяльності, ринків, на яких функціонує підприємство, кадрова стратегія може виступати в двох формах – концентрованій і диверсифікованій.

Так, диверсифіковану стратегію варто використовувати великим підприємствам, що здійснюють різні напрямки діяльності, підрозділи яких функціонують у різних природнокліматичних зонах, з різною демографічною ситуацією, станом ринку праці, культурними традиціями і т.п. При цьому основною задачею даної стратегії є забезпечення незалежного розвитку об'єктів на основі взаємної підтримки і взаємодопомоги.

У невеликих, вузькоспеціалізованих підприємствах, які функціонують на одному ринку, які мають однорідний склад персоналу, доцільно використовувати концентровану кадрову стратегію.
У цілому генеральні стратегії підприємства поділяються на дві групи:
• стратегії функціонування (пов'язані з поведінкою підприємства на ринку);
• стратегії розвитку (у якості об'єкту виступає потенціал підприємства і його конкурентні переваги).
Стратегії розвитку підприємства поділяються на наступні види: стратегія росту, стратегія помірного росту, стратегія скорочення, комбінована стратегія.
Маркетингові стратегії підприємства можуть розрізнятися також за характером, відповідно до чого виділяють такі їхні види:
• наступальна (характерна для стратегії росту і помірного росту);
• наступально-оборонна (характерна для комбінованої стратегії);
• оборонна (характерна для стратегії скорочення діяльності).
У залежності від характеру маркетингової стратегії, що використовується підприємством, в процесі управління персоналом слід здійснювати підбір менеджерів, які володіють певними якостями (табл. 5.2). Це забезпечить як успішність реалізації маркетингової стратегії, так і ефективність управління персоналом підприємства.
Так, для реалізації наступальної стратегії потрібні менеджери підприємницького типу, що впроваджують нові, нетрадиційні методи роботи. Для реалізації наступально – оборонної стратегії необхідні обачні менеджери-адміністратори. Оборонна стратегія вимагає сполучення підприємницьких і адміністративних задатків менеджерів, високого рівня соціальної компетентності, що дозволяють врятувати підприємство від краху.
Інструменти реалізації кадрової стратегії підприємства наведені на рис. 1.5.
У результаті застосування цих інструментів змінюється поведінка працівників, підвищується ефективність їхньої роботи, поліпшується структура трудового колективу.
Проблеми оптимізації планування і прогнозування використання людських ресурсів викликають необхідність зміни відносин до кадрової складової інформаційного обґрунтування рішень, прийнятих на усіх функціональних рівнях управління підприємством.

Рис. 1.5. Інструменти реалізації кадрової стратегії підприємства

Закордонними дослідниками звертається увага на труднощі взаєморозуміння між вищим керівництвом підприємства і фахівцями з управління персоналом, що змушені обмежуватися пасивною позицією у підготовці найважливіших стратегічних рішень, а їхній успіх багато в чому визначається даними про персонал підприємства. Для надання такої інформації і підвищення ролі фахівців з управління персоналом у підготовці важливих стратегічних рішень пропонується налагодити регулярне інформаційне забезпечення управлінського персоналу підприємств за допомогою міні-доповідей.
До того ж, рекомендовано тематику таких міні-доповідей, що включають: питання звільнення персоналу; узагальнені дані про понаднормові роботи і пов'язані з ними витрати; дані про недосконалість системи оплати праці; дані про підготовку і перепідготовку кадрів, про плинність кадрів у різних підрозділах підприємства та ін.
Зміст і специфіка діяльності з управління персоналом у значній мірі визначаються задачами, що вирішуються підприємством на різних стадіях його розвитку. Так, організаційні, виробничі, технологічні та інші процеси, що відбуваються у підприємстві, вимагають відповідного кадрового забезпечення. У зв'язку з цим управління персоналом повинно забезпечити підприємство необхідними кадровими ресурсами.
1.4. Методика аналізу кадрової політики підприємства
З метою вивчення реакції колективу на вибрану кадрову політику необхідно проводити соціологічні дослідження та аналіз їх ефективності. Правильно вибрана кадрова політика забезпечує:
· своєчасне та якісне укомплектування зацікавленими кадрами виробничого і управлінського персоналу, з метою забезпечення конкурентоспроможності, стабільності та надійності підприємства;
· стабілізацію колективу на основі врахування інтересів працівників і підприємства;
· раціональне використання робочої сили за кваліфікацією і у відповідності зі спеціальною підготовкою;
· ефективне використання майстерності і можливостей кожного працівника;
· створення умов задоволення персоналу своєю працею, в якій він зможе досягнути максимального самовираження;
· розвиток і підтримку на високому рівні якості життя, що робить працю в цій організації бажаною;
· стимулювання і бажання кожного працівника до збереження доброго морального клімату в колективі;
· стимулювання бажання у працівників до досягнення загальної цілі (вигоди) свого колективу.
Ризик не реалізувати вибрану кадрову політику або реалізувати не повністю може бути викликаний:
· зміною загальної стратегії і виробничої діяльності підприємства як реакція на несприятливі зміни ситуації зі збутом продукції;
· зміною ситуації на ринку праці;
· трудністю швидкої окупності засобів, що вкладаються в робочу силу;
· небажанням працівників реагувати і діяти в потрібному для підприємства напрямі.
Оскільки кадрова політика є похідною від загальної стратегії розвитку підприємства, то обґрунтування її вибору залежить від того, як якісно були проведені маркетингові дослідження підприємством можливої реалізації своєї продукції і його конкурентоздатності. Тому загальний план кадрової політики повинен корегуватись відповідно до змін, що складаються.
При оцінці кадрової політики потрібно враховувати можливість інтегральних ефектів, коли остаточний результат діяльності вищий, ніж проста сума окремих результатів. Оцінка кадрової політики на її відповідність умовам, що складаються на підприємстві в роботі з персоналом, сприймається колективом досить спокійно.
Ефективність реалізованої кадрової політики можна оцінити за такими показниками:
· результативність праці;
· дотримання законодавства;
· задоволеність працею, наявність прогулів та скарг;
· плинність кадрів;
· наявність трудових конфліктів;
· частота виробничого травмування.

Вплив кадрової політики на результати діяльності підприємства можна оцінювати по впливу на прибуток і витрати. При оцінці треба також використовувати критерії, що відносяться до завдань:

- по розробці продукції,

- організації,

- безпосередньо управлінню персоналом (задоволеність роботою, готовність до зміни роботи, почуття власної гідності, творчі якості, ініціативність, готовність до навчання).

Ефективність кадрової політики не можна оцінювати поза конкретних ситуацій. При цьому слід враховувати:

- особисті якості (уявлення про цінності, самосвідомість, основна позиція, ставлення до ризику, роль особистих мотивів, авторитет, виробничий і творчий потенціал, рівень освіти);

- залежність від майбутніх завдань;

- організаційні умови (ступінь жорсткості оргструктури, централізоване і децентралізоване вирішення завдань, кількість інстанцій прийняття рішення, чіткість шляхів інформації та зв'язку, ступінь контролю);

- умови навколишнього середовища (ступінь стабільності, умови матеріального забезпечення, соціальна безпека, панівні суспільні цінності і структури).

Дж.М. Иванцевич і А.А. Лобанов запропонували методику аналізу ефективності кадрової політики, де критерії оцінки згруповані таким чином:

1. Власне економічна ефективність

2. Ступінь задоволеності працівників

3. Непрямі показники ефективності роботи службовців.

Кожен з перерахованих вище показників і їх комбінації виражають ефективність управління персоналом, для цілей оцінки їх зіставляють з наперед заданими значеннями.

За допомогою запропонованих показників можна визначити напрямок впливу кожного фактора на зміну ступеня продуктивності, але не можна кількісно виразити це вплив.

Оцінка ефективності кадрової політики спирається на критерії, виражені в об'єктивних показниках розвитку виробництва, які представлені в табл. 1.1.
В якості результативного показника, що характеризує соціальну ефективність управління, виберемо коефіцієнт плинності.

Цей показник відображає динаміку персоналу фірми і також виступає в ролі факторного, побічно впливає на продуктивність праці.
Таблиця 1.1 
Статистичні показники ефективності управління персоналом
	Напрямки аналізу
	Показники

	Продуктивність праці
	Об’єм реалізації на одного працівника і його динаміка

Обсяг прибутку до сплати податків на одного працівника і його динаміка


Питома вага браку і його динаміка

	
	

	Соціально-психологічний клімат в колективі
	Взаємини з колегами

Взаємини з керівництвом

Взаємини з громадськістю

	Рівень задоволеності персоналу
	Відповідність організаційних і особистих цілей

Коефіцієнт плинності персоналу і його динаміка

Рівень конфліктності в колективі


Він являє собою індикатор благополуччя в області управління персоналом. Якщо фірма має хороші виробничі показники, але плинність персоналу висока, значить на фірмі низька стабільність персоналу, а, з огляду на, що підвищена плинність може дорого обходитися підприємству, слід ретельніше підходити до аналізу причин, через які люди залишають організацію.

Рух кадрів на підприємстві характеризується такими показниками: коефіцієнт прийому кадрів, коефіцієнт вибуття кадрів, коефіцієнт плинності.

Коефіцієнт прийому кадрів ([image: image2.png]


) визначається як відношення кількості осіб, прийнятих на роботу за певний період ([image: image4.png]


), до середньооблікової чисельності штатних працівників ([image: image6.png]


) за той самий період
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Коефіцієнт звільнення, тобто вибуття, ([image: image10.png]


) працівників розраховується як відношення кількості звільнених працівників ([image: image12.png]


) за звітний період до середньооблікової чисельності штатних працівників ([image: image14.png]


)
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(1.2)

Коефіцієнт плинності кадрів ([image: image18.png]


) розраховується як відношення кількості звільнених працівників за звітний період за прогули та інші порушення трудової дисципліни, через невідповідність займаній посаді, а також за власним бажанням (крім поважних причин) ([image: image20.png]-z.nop



) до середньооблікової чисельності штатних працівників ([image: image22.png]


)

[image: image24.png]_ smoop
Ko = =222 X 100.








(1.3)
Висновок до розділу 1.

Сучасна кадрова політика підприємства (фірми, корпорації) має бути спрямована на ринкові умови господарювання. Головна її мета полягає в забезпеченні тепер і в майбутньому кожного робочого місця, кожної посади персоналом відповідних професій та спеціальностей і належної кваліфікації. В розділі розглянуті принципи кадрової політики та чинники, що її визначають. Приділено увагу напрямам та типам кадрової політики, етапи її проектування та методика аналізу.
РОЗДІЛ 2. ОЦІНКА КАДРОВОЇ ПОЛІТИКИ МКУ «ПАЛАЦ КУЛЬТУРИ»  

2.1. Загальна характеристика підприємства та особливості господарювання

Сфера культури є вагомою складовою забезпечення соціально-економічних потреб громадян міста Рубіжне та прилеглих адміністративних територій. У місті функціонує міська комунальна установа «Палац культури», в якій працює 39 клубних формувань, з яких 7 народних колективів, 3 — зразкових, 12 творчих і 16 любительських об'єднань, та її філія у південній частині міста. Працює чотири бібліотеки, дитяча школа мистецтв та комунальна установа «Міський музей», що проводить науково-дослідницьку та культурно-просвітницьку роботу, сприяє відродженню українських національних традицій.

МКУ «Палац культури» має першу категорію, володіє унікальним в області театрально-концертним залом на 1000 місць, сценою 430 м2, яка має поворотне коло, оркестрову яму, механізми і прилади, які дозволяють проводити будь-які вистави, концерти, показ кінофільмів. Колективи закладу  беруть участь у фестивалях і конкурсах, отримують перші місця, дипломи і гран-прі, плідно співпрацюють з громадськими організаціями, учбовими закладами міста, Центром фізичної культури і спорту. У 2009 році в місті Рубіжне на базі МКУ «Палац культури» було проведено Чемпіонат миру з шашок. Крім культурно-мистецьких заходів концертний зал МКУ «Палац культури» протягом кожного року використовується для зустрічей влади з громадськістю, проведення громадських слухань, звітів міського голови перед громадою.

Міська комунальна установа "Палац культури" (далі - Палац культури) створена по рішенню міської ради від 6 квітня 2001 р.

Палац культури є бюджетною неприбутковою організацією і в своїй діяльності, керується Конституцією України, Законом України «Про культуру», іншими законами України, наказами Міністерства культури України, обласного Управління культури, рішеннями Рубіжанської міської ради та її виконавчого комітету, розпорядженням міського голови, наказами управління культури і туризму Рубіжанської міської ради, іншими нормативно-правовими актами, а також Статутом.

Палац культури є юридичною особою, користується правами і виконує обов'язки, пов'язані з його діяльністю. Має відокремлене майно, печатку зі своєю назвою, штамп, бланки та інші реквізити, рахунки в банках та в органах Державного казначейства.

Палац культури в своїй діяльності підпорядкований Власнику в особі Рубіжанської міської ради.

Палац культури за погодженням з Власником може створювати філії та структурні підрозділи, а також приєднувати до себе інші об'єкти соціально-культурного значення.

Палац культури є комунальною власністю територіальної громади міста Рубіжного, підпорядкований управлінню культури і туризму Рубіжанської міської ради.

Юридична адреса: Луганська обл., м. Рубіжне, пл. Леніна 1.

Метою діяльності Палацу культури є задоволення культурних потреб громадян у розвитку народної традиційної культури, підтримка самодіяльної та аматорської творчої ініціативи, створення умов для відпочинку та дозвілля громадян. Підтримка художньої творчості, реалізація державної, регіональної та місцевої політики у сфері культури.

Основними видами діяльності Палацу культури є:

1. Створення та організація творчих колективів по напрямкам:

· вокально-хоровому;

· оркестровому;

· театральному;

· хореографічному;

· народних і художніх промислів;

· гуртків, студій художньої творчості, любительських об'єднань та клубів за інтересами, інших клубних формувань;

2. Організація та проведення культурно-масових заходів:

· театральних свят;

· народних гулянь;

· обрядів та ритуалів відповідно до народних звичаїв і традицій міста;

· огляди і фестивалі;

· виставки народної творчості;

· вечорів відпочинку, дискотек, молодіжних балів, карнавалів, дитячих ранків та інших розважальних та культурно просвітницьких програм, проводить інформаційно-рекламну роботу.

3. Надання та проведення платних послуг:

· театральна та концертна діяльність, у т.ч. діяльність цирку, проведення концертів, вистав, естрадних шоу із запрошенням професійних і самодіяльних колективів і виконавців;

· діяльність з підтримки театральних та концертний заходів;

· функціонування театральних і концертних залів та інших приміщень;

· організування інших видів відпочинку та розваг, у т.ч. організування проведення лялькових вистав, танцювальних вечорів, вечори відпочинку;

· надання інших послуг, діяльність з розповсюдження квитків на концерти та театральні вистави;

· демонстрація відео - і кінофільмів;

· діяльність оздоровчих клубів або клубів культуристів;

· освіта в сфері культури, у т.ч. діяльність шкіл танцю, навчання у студіях;

· прокат інших побутових виробів, у т.ч. надання у прокат одягу, взуття;

· надання в оренду и експлуатацію власного чи орендованого нерухомого майна;

· продаж квитків на театральні, спортивні та інші розважальні заходи;

· організування, проведення різних подій, таких як бізнес-покази, збори, фестивалі, конференції та зустрічі, з організацією, наданням персоналу для роботи в місцях проведення подібних заходів або без надання персоналу;

Організація діяльності та роботи гуртків художньої самодіяльності, фольклорних колективів, любительських об'єднань, клубів за інтересами (у т.ч. художніх) та інші види діяльності, не заборонені Законодавством України.

Майно Палацу культури є комунальною власністю, належить Палацу культури на праві оперативного управління. Власником майна є Рубіжанська міська рада.

Майно Палацу культури становлять:

· основні фонди та оборотні кошти, а також цінності, вартість яких відображається в балансі відділу бухгалтерської служби Палацу культури;

· земельна ділянка, яка закріплена за Палацом культури на праві постійного користування;

· приміщення, споруди, обладнання, засоби зв'язку, рухоме і нерухоме майно, що перебуває у користуванні Палацу культури.

Керівництво Палацом культури здійснює директор, який призначається на посаду та звільняється з посади міським головою. 

Заступники директора, творчі та інші працівники Палацу культури призначаються на посади і звільняються з посад директором відповідно до чинного законодавства України.

Директор самостійно вирішує питання діяльності Палацу культури:
· здійснює керівництво колективом Палацу культури, забезпечує добір і розстановку кадрів, створює належні умови для підвищення їх фахового рівня, затверджує та погоджує структуру та формує штатний розпис установи, який затверджується управлінням культури та туризму Рубіжанської міської ради, та погоджується міським головою;

· забезпечує контроль за виконанням планів, програм, культурно-дозвіллєвих заходів, організаційно-масової та організаційно-методичної роботи Палацу культури, його структурних підрозділів та клубних формувань, створює необхідні умови для розвитку народної творчості, культурно-дозвіллєвої діяльності відповідно до запитів населення;

· розпоряджається в установленому порядку майном і коштами Палацу культури;

· організовує виконання доходів і видатків Палацу культури, укладає угоди з юридичними та фізичними особами, в установленому порядку відкриває рахунки в органах Державної казначейської служби України та установах банків;

· установлює надбавки, доплати премії та надає матеріальну допомогу працівникам Палацу культури відповідно до законодавства України;

· представляє Палац культури у всіх підприємствах, установах та організаціях і відповідає перед засновником (власником) за результати діяльності Палацу культури;

· застосовує заходи заохочення та дисциплінарного стягнення до працівників Палацу культури;

· затверджує посадові обов'язки працівників Палацу культури;

· несе відповідальність за виконання покладених на Палац культури завдань, результати фінансово-господарської діяльності, стан і збереження майна, переданого в оперативне управління Палацу культури.

Трудовий колектив Палацу культури становлять усі фізичні особи, які беруть участь у діяльності палацу культури на основі трудового договору (контракту), а також інших форм, що регламентують трудові відносини працівника з Палацом культури.

Виробничі, трудові та економічні відносини трудового колективу з керівництвом Палацу культури регулюються колективним договором, який укладається між адміністрацією та трудовим колективом Палацу культури.

Фінансово-господарська діяльність Палацу культури здійснюється відповідно до чинного законодавства України.

Фінансування Палацу культури здійснюється а рахунок коштів міського бюджету та додаткових надходжень, не заборонених чинним законодавством України.

Додатковими надходженнями Палацу культури є:

· кошти, одержані від плати за послуги, відповідно до чинного законодавства України;

· добровільні благодійні внески, гранти та дарунки вітчизняних та закордонних підприємств, громадських організацій і окремих громадян, що надходять на рахунок Палацу культури;

· благодійні кошти від підприємств, організацій, фізичних осіб та від інших бюджетних установ для виконання цільових заходів.

Всі надходження використовуються Палацом культури відповідно до кошторису для провадження діяльності.

Бюджетне фінансування не може зменшуватися або припинятися у разі наявності у Палацу культури додаткових джерел фінансування.

Працівники Палацу культури у встановленому порядку несуть матеріальну відповідальність за майно та інвентар Палацу культури згідно договорів про матеріальну відповідальність.

Ведення бухгалтерського обліку фінансово-господарської діяльності здійснюється відділом бухгалтерської служби Палацу культури.

Перевірка фінансово-господарської діяльності Палацу культури здійснюється Власником відповідно до чинного законодавства України.

2.2. Аналіз основних фінансово-економічних показників діяльності МКУ «Палац культури»

Оцінити поточний стан МКУ «Палац культури» можна за допомогою комплексу фінансово-економічних показників. Основними джерелами надходження коштів досліджуваної установи є бюджетне фінансування та доходи від надання послуг, тобто утримання організації здійснюється за рахунок коштів загального і спеціального призначення.

Аналіз основних фінансово-економічних показників МКУ «Палац культури» за 2011-2013 рр. представлений в табл. 2.1.

В цілому за період 2011-2013 рр. доходи, отримані МКУ «Палац культури», скоротилися на 49,56 тис. грн. Однак, порівняння 2013 р з попереднім 2012 р. показало суттєве погіршення ситуації з надходженнями установи, (-336,45 тис. грн. або 10,35 %). Слід відзначити, що динаміка витрат повністю повторює динаміку доходів, відмінність лише в тому, що витрати скорочувались повільніше, внаслідок чого в 2013 р. витрати на 1 грн. отриманого доходу зросли, а фінансовим результатом стало фактичне отримання збитків, тобто усіх надходжень Палацу культури не вистачило для того, щоб покрити всі свої видатки. Так, в 2013 р. збитки склали 27,72 тис. грн., а в 2012 р. мав місце прибуток у розмірі 38,02 тис. грн. 

Проведений аналіз показав зростання середньорічної вартості основних засобів, тим не менш, основні засоби використовуються неефективно. На тлі скорочення надходжень фондовіддача, як основний показник ефективності використання основних засобів, скоротилася з 0,37 грн. в 2012 р. до 0,32 грн. в 2013 р. 

Середньооблікова чисельність персоналу має стійку тенденцію до 

Таблиця 2.1

	Аналіз основних фінансово-економічних показників МКУ «Палац культури»

Показник
	2011 р
	2012 р. 
	2013 р.
	Відхилення

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

	
	
	
	
	±
	%
	±
	%
	±
	%

	1. Доходи (надходження), тис. грн.
	2965,35
	3252,24
	2915,79
	286,89
	9,67
	-336,45
	-10,35
	-49,56
	-1,67

	2. Проведені витрати, тис. грн.
	2963,05
	3214,22
	2943,51
	251,17
	8,48
	-270,71
	-8,42
	-19,54
	-0,66

	3. Фінансовий результат, тис. грн.
	2,3
	38,02
	-27,72
	35,72
	1553,04
	-65,74
	-172,91
	-30,02
	-1305,22

	4. Витрати на 1 грн. отриманого доходу, коп.
	99,92
	98,83
	100,95
	-1,09
	-1,09
	2,12
	2,14
	1,03
	1,03

	5. Рентабельність витрат, %
	0,08
	1,18
	
	1,11
	
	
	
	-0,08
	-100

	6. Середньорічна вартість основних засобів, тис. грн.
	8704,26
	8746,06
	9147,15
	41,8
	0,48
	401,09
	4,59
	442,89
	5,09

	7. Фондовіддача, грн./грн.
	0,34
	0,37
	0,32
	0,03
	9,15
	-0,05
	-14,28
	-0,02
	-6,43

	8. Фонд заробітної плати , тис. грн.
	1391,15
	1449,86
	1403,6
	58,71
	4,22
	-46,26
	-3,19
	12,45
	0,89

	9. Середньооблікова чисельність персоналу, осіб
	73
	70
	69
	-3
	-4,11
	-1
	-1,43
	-4
	-5,48

	в т.ч. творчі працівники
	13
	13
	13
	0
	0,00
	0
	0,00
	0
	0

	11. Середньомісячна заробітна плата одного працівника, грн./особу
	1588,07
	1726,02
	1695,17
	137,95
	8,69
	-30,85
	-1,79
	107,10
	6,74

	12. Кількість клубних формувань
	24
	31
	25
	7
	29,17
	-6
	-19,35
	1
	4,17

	13. Середньорічна кількість учасників клубних формувань, осіб
	1095
	1101
	1107
	6
	0,55
	6
	0,54
	12
	1,10

	14. Співвідношення кількості учасників клубних формувань та творчих працівників
	84,2
	84,7
	85,2
	0,5
	0,55
	0,5
	0,54
	0,92
	1,10


скорочення: чисельність працівників з 73 осіб в 2011 р. скоротилась до 69 осіб, при цьому чисельність творчих працівників залишається незмінно. На 6 одиниць скоротилася кількість клубних формувань порівняно з 2012 р., а отже й середньорічна кількість їх учасників. Це призвело до зниження співвідношення кількості учасників клубних формувань до чисельності творчих робітників. Відповідно до цього знизилася й середня заробітна плата в 2013 р. порівняно з 2012 р. на 30,85 грн./особу або 1,79 %. 
Фінансовий аналіз як метод пізнання економічних процесів і явищ займає важливе місце в системі управління підприємством.

Основними джерелами інформаційного забезпечення для аналізу фінансового стану підприємства служать бухгалтерський баланс (форма №1), звіт про фінансові результати (форма №2), інша фінансова звітність.

Найбільш важливими прийомами аналізу є: читання звітності, горизонтальний аналіз, вертикальний аналіз і трендовий аналіз, а також використання фінансових коефіцієнтів.

Вертикальний, горизонтальний та трендовий аналізи зміни пасивів та активів підприємства та звіту про фінансові результати представлено в табл. 2.2 і 2.3 відповідно.

Продовж 2011-2012 рр. поступово скорочується валюта балансу КУ «Палац культури», однак на кінець 2013 р. активи підприємства зросли на 75,3 тис. грн.. або 17,84 %. Причиною такої зміни стало зростання первісної вартості основних засобів за рахунок проведення капітального ремонту фасаду будівлі Палацу культури та облаштування прилеглої території до неї, що віднесено на рахунок зростання статутного капіталу досліджуваної установи. Другою за значущістю зміною стало зростання коштів на рахунку в казначействі спеціально фонду: залишки на кінець 2013 р. збільшились порівняно з кінцем 2012 р. на 80,2 тис. грн. це є кошти призначені для покриття кредиторської заборгованості по розрахунках з постачальниками за товари, роботи й послуги.

Таблиця 2.2

Вертикальний та трендовий аналіз Балансу КУ «Палац культури»

	Стаття балансу
	Сума, тис. грн.
	Вертикальний аналіз, %
	Структурні зрушення, %, відхилення кін. 2013 р. від
	Трендовий аналіз, %

	
	поч. 2011р.
	кін. 2011 р.
	кін. 2012 р.
	кін. 2013р.
	поч. 2011р.
	кін. 2011 р.
	кін. 2012 р.
	кін. 2013р.
	поч. 2011р.
	кін. 2011 р.
	кін. 2012 р.
	кін. 2011р./ поч. 2011 р.
	кін. 2012р./ поч. 2011 р.
	кін. 2013р./ поч. 2011 р.

	Актив

	І. Необоротні активи
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 

	Основні засоби
	4051695
	4009301
	3937939
	4627493
	95,50
	94,97
	93,35
	93,09
	-2,41
	-1,89
	-0,26
	98,95
	97,19
	114,21

	    первісна вартість
	8672561
	8735948
	8756160
	9538141
	204,41
	206,94
	207,57
	191,87
	-12,54
	-15,07
	-15,70
	100,73
	100,96
	109,98

	    знос
	4620866
	4726647
	4818221
	4910648
	108,91
	111,97
	114,22
	98,78
	-10,13
	-13,18
	-15,43
	102,29
	104,27
	106,27

	Інші необоротні матеріальні активи
	109976
	109890
	125489
	132652
	2,59
	2,60
	2,97
	2,67
	0,08
	0,07
	-0,31
	99,92
	114,11
	120,62

	    первісна вартість
	220099
	219927
	250912
	265304
	5,19
	5,21
	5,95
	5,34
	0,15
	0,13
	-0,61
	99,92
	114,00
	120,54

	    знос
	110123
	110037
	125423
	132652
	2,60
	2,61
	2,97
	2,67
	0,07
	0,06
	-0,30
	99,92
	113,89
	120,46

	Усього за розділом І
	4161671
	4119191
	4063428
	4760145
	98,09
	97,58
	96,32
	95,76
	-2,34
	-1,82
	-0,57
	98,98
	97,64
	114,38

	ІІ. Оборотні активи
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Матеріали і продукти харчування
	46394,56
	45146,48
	47760,63
	52302,35
	1,09
	1,07
	1,13
	1,05
	-0,04
	-0,02
	-0,08
	97,31
	102,94
	112,73

	Малоцінні та швидкозношувані предмети
	24827,96
	25293,91
	26790,77
	26419,18
	0,59
	0,60
	0,64
	0,53
	-0,05
	-0,07
	-0,10
	101,88
	107,91
	106,41

	Дебіторська заборгованість 
	
	
	27321,19
	
	0,00
	0,00
	0,65
	0,00
	0,00
	0,00
	-0,65
	-
	-
	-

	Інші кошти
	1578,37
	1566,8
	1665,59
	1428,36
	0,04
	0,04
	0,04
	0,03
	-0,01
	-0,01
	-0,01
	99,27
	105,53
	90,50

	Рахцнки в казначействі спеціального фонду
	8186,59
	29391,34
	50672,21
	130858,86
	0,19
	0,70
	1,20
	2,63
	2,44
	1,94
	1,43
	359,02
	618,97
	1598,45

	Каса
	
	874
	828
	
	0,00
	0,02
	0,02
	0,00
	0,00
	-0,02
	-0,02
	-
	-
	-

	Усього за розділом ІІ
	80987,48
	102272,53
	155038,39
	211008,75
	1,91
	2,42
	3,68
	4,24
	2,34
	1,82
	0,57
	126,28
	191,44
	260,54

	Баланс
	4242658,48
	4221463,53
	4218466,39
	4971153,75
	100
	100
	100
	100
	0,00
	0,00
	0,00
	99,50
	99,43
	117,17

	Пасив

	І. Власний капітал
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Фонд в необоротних активах
	4145130,19
	4119191
	4063428
	4760145
	97,70
	97,58
	96,32
	95,76
	-1,95
	-1,82
	-0,57
	99,37
	98,03
	114,84

	Фонд у малоцінних та швидкозношува-них предметах
	24827,96
	25293,91
	26790,77
	26419,18
	0,59
	0,60
	0,64
	0,53
	-0,05
	-0,07
	-0,10
	101,88
	107,91
	106,41

	Результат виконання кошторису за загальним фондом
	30398,97
	19551,63
	20167,23
	-77830,01
	0,72
	0,46
	0,48
	-1,57
	-2,28
	-2,03
	-2,04
	64,32
	66,34
	-256,03

	Результат виконання кошторису за спеціальним фондом 
	25760,55
	38915,08
	76313,8
	146593,8
	0,61
	0,92
	1,81
	2,95
	2,34
	2,03
	1,14
	151,06
	296,24
	569,06

	Усього за розділом І
	4226117,67
	4202951,62
	4186699,8
	4855327,97
	99,61
	99,56
	99,25
	97,67
	-1,94
	-1,89
	-1,58
	99,45
	99,07
	114,89

	IV. Зобов'язання
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Кредиторська заборгованість 
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	   розрахунки з постачаль-никами, підрядниками за товари, роботи й послуги
	14362,11
	15664,48
	16357,06
	113275,66
	0,34
	0,37
	0,39
	2,28
	1,94
	1,91
	1,89
	109,07
	113,89
	788,71

	   розрахунки з підзвітними особами
	180,2
	360
	218,76
	512,16
	0,00
	0,01
	0,01
	0,01
	0,01
	0,00
	0,01
	199,78
	121,40
	284,22

	   розрахунки за іншими операціями
	1998,5
	2487,43
	15190,77
	2037,96
	0,05
	0,06
	0,36
	0,04
	-0,01
	-0,02
	-0,32
	124,46
	760,11
	101,97

	Усього за розділом IV
	16540,81
	18511,91
	31766,59
	115825,78
	0,39
	0,44
	0,75
	2,33
	1,94
	1,89
	1,58
	111,92
	192,05
	700,24

	Баланс
	4242658,48
	4221463,53
	4218466,39
	4971153,75
	100
	100
	100
	100
	0,00
	0,00
	0,00
	99,50
	99,43
	117,17


Таблиця 2.3

Горизонтальний аналіз Балансу КУ «Палац культури»

	Стаття балансу
	Сума, тис. грн.
	Горизонтальний аналіз

	
	
	абсолютні відхилення, тис. грн..
	відносні відхилення, %

	
	поч. 2011р.
	кін. 2011 р.
	кін. 2012 р.
	кін. 2013р.
	кін. 2011р./ 

поч. 2011 р.
	кін. 2012р./ кін. 2011 р.
	кін. 2013р./ кін. 2012 р.
	кін. 2011р./ поч. 2011 р.
	кін. 2012р./ кін. 2011 р.
	кін. 2013р./ кін. 2012 р.

	Актив

	І. Необоротні активи
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 

	Основні засоби
	4051695
	4009301
	3937939
	4627493
	-42394
	-71362
	689554
	-1,05
	-1,78
	17,51

	    первісна вартість
	8672561
	8735948
	8756160
	9538141
	63387
	20212
	781981
	0,73
	0,23
	8,93

	    знос
	4620866
	4726647
	4818221
	4910648
	105781
	91574
	92427
	2,29
	1,94
	1,92

	Інші необоротні матеріальні активи
	109976
	109890
	125489
	132652
	-86
	15599
	7163
	-0,08
	14,20
	5,71

	    первісна вартість
	220099
	219927
	250912
	265304
	-172
	30985
	14392
	-0,08
	14,09
	5,74

	    знос
	110123
	110037
	125423
	132652
	-86
	15386
	7229
	-0,08
	13,98
	5,76

	Усього за розділом І
	4161671
	4119191
	4063428
	4760145
	-42480
	-55763
	696717
	-1,02
	-1,35
	17,15

	ІІ. Оборотні активи
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 

	Матеріали і продукти харчування
	46394,56
	45146,48
	47760,63
	52302,35
	-1248,08
	2614,15
	4541,72
	-2,69
	5,79
	9,51

	Малоцінні та швидкозношувані предмети
	24827,96
	25293,91
	26790,77
	26419,18
	465,95
	1496,86
	-371,59
	1,88
	5,92
	-1,39

	Дебіторська заборгованість 
	 
	 
	27321,19
	 
	0
	27321,19
	-27321,19
	-
	-
	-100,00

	Інші кошти
	1578,37
	1566,8
	1665,59
	1428,36
	-11,57
	98,79
	-237,23
	-0,73
	6,31
	-14,24

	Рахунки в казначействі спеціального фонду
	8186,59
	29391,34
	50672,21
	130858,86
	21204,75
	21280,87
	80186,65
	259,02
	72,41
	158,25

	Каса
	 
	874
	828
	 
	874
	-46
	-828
	#ДЕЛ/0!
	-5,26
	-100,00

	Усього за розділом ІІ
	80987,48
	102272,53
	155038,39
	211008,75
	21285,05
	52765,86
	55970,36
	26,28
	51,59
	36,10

	Баланс


	4242658,48
	4221463,53
	4218466,39
	4971153,75
	-21194,95
	-2997,14
	752687,36
	-0,50
	-0,07
	17,84

	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Пасив 

	І. Власний капітал
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 

	Статутний капітал
	4145130,19
	4119191
	4063428
	4760145
	-25939,19
	-55763
	696717
	-0,63
	-1,35
	17,15

	Додатковий капітал
	24827,96
	25293,91
	26790,77
	26419,18
	465,95
	1496,86
	-371,59
	1,88
	5,92
	-1,39

	Непокритий збиток
	30398,97
	19551,63
	20167,23
	-77830,01
	-10847,34
	615,6
	-97997,24
	-35,68
	3,15
	-485,92

	Неоплачений капітал
	25760,55
	38915,08
	76313,8
	146593,8
	13154,53
	37398,72
	70280
	51,06
	96,10
	92,09

	Усього за розділом І
	4226117,67
	4202951,62
	4186699,8
	4855327,97
	-23166,05
	-16251,82
	668628,17
	-0,55
	-0,39
	15,97

	IV. Поточні зобов’язання
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 

	Кредиторська заборгованість 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 

	   розрахунки з постачальниками, підрядниками за товари, роботи й послуги
	14362,11
	15664,48
	16357,06
	113275,66
	1302,37
	692,58
	96918,6
	9,07
	4,42
	592,52

	   розрахунки з підзвітними особами
	180,2
	360
	218,76
	512,16
	179,8
	-141,24
	293,4
	99,78
	-39,23
	134,12

	   розрахунки за іншими операціями
	1998,5
	2487,43
	15190,77
	2037,96
	488,93
	12703,34
	-13152,81
	24,46
	510,70
	-86,58

	Усього за розділом IV
	16540,81
	18511,91
	31766,59
	115825,78
	1971,1
	13254,68
	84059,19
	11,92
	71,60
	264,62

	Баланс
	4242658,48
	4221463,53
	4218466,39
	4971153,75
	-21194,95
	-2997,14
	752687,36
	-0,50
	-0,07
	17,84


Первісна вартість основних засобів станом на кінець 2013 р. майже в 2 рази перевищує загальну вартість активів комунальної установи, їх знос становить майже 50% й в структурі активів підприємства основні засоби за залишковою вартість складають трохи більше за 93%. Загалом це пояснюється специфікою діяльності досліджуваного підприємства. Частка оборотних активів коливається продовж усього розглянутого періоду, але жодного разу не перевищила 4,5%.

Як було зазначено вище, активи підприємства на 97,7% фінансуються за рахунок власного капіталу, з них 95,8% - це фонди в необоротних активах. Питома вага зобов’язань на кінець 2013 р. мала найвищий рівень за останні три роки – 2,33% порівняно з початком 2011 р. +1,94%.

2.3. Аналіз використання трудових ресурсів та кадрової політики установи
По-перше, аналізу підлягають склад та структура персоналу МКУ «Палац культури» (табл. 2.4).

Результати, отримані в табл. 2.4, продемонстрували скорочення середньооблікової чисельності персоналу досліджуваної установи з 73 осіб в 2011 р. до 69 осіб в 2013 р. або на 5,48 % продовж усього розглянутого періоду. Скорочення торкнулось таких категорій як робітники та спеціалісти. До складу спеціалістів відносяться так званий творчий персонал (режисер, диригенти, балетмейстери, акомпаніатори, хормейстери), чисельність кого була сталою продовж усього періоду 2011-2013 рр.

Далі слід розглянути показники руху персоналу (табл. 2.5).
Діяльність МКУ «Палац культури» відрізняється досить активним рухом персоналу продовж 2011-2013 рр., особливо це стосується 2013 р., коли коефіцієнт загального обороту склав 24,64 %, тобто саме в цей рік відзначено найнижчий рівень стабільності кадрів. 

Таблиця 2.4
Аналіз забезпеченості та структури персоналу МКУ «Палац культури»

	Категорія персоналу
	2011 рік
	2012 рік
	2013 рік
	Відхилення
	Структурні зрушення, %

	
	осіб
	питома вага, %
	осіб
	питома вага, %
	осіб
	питома вага, %
	2013 р. від 2011 р.
	2013 р. від 2012 р.
	2013 р. від 2011 р.
	2013 р. від 2012 р.

	
	
	
	
	
	
	
	±
	%
	±
	%
	
	

	Керівники
	7
	9,59
	7
	10
	7
	10,14
	0
	0
	0
	0
	0,56
	0,14

	Спреціалісти, в т.ч.
	29
	39,73
	28
	40
	27
	39,13
	-2
	-6,90
	-1
	-3,57
	-0,60
	-0,87

	· творчі
	13
	17,81
	13
	18,57
	13
	18,84
	0
	0
	0
	0
	1,03
	0,27

	Обслуговуючий та технічний персонал
	13
	17,81
	12
	17,14
	13
	18,84
	0
	0
	1
	8,33
	1,03
	1,70

	Робітники
	24
	32,88
	23
	32,86
	22
	31,88
	-2
	-8,33
	-1
	-4,35
	-0,99
	-0,97

	Разом 
	73
	100
	70
	100
	69
	100
	-4
	-5,48
	-1
	-1,43
	0,00
	0,00


Таблиця 2.5
Аналіз руху робочої сили

	Показники
	Умовне позначення, формула розрахунку
	2011 рік
	2012 рік
	2013 рік
	Відхилення 2013 р. від

	
	
	
	
	
	2011 р.
	2012 р.

	1. Середньооблікова чисельність працівників, осіб
	
[image: image25.wmf].

обл

N


	73
	70
	69
	-4
	-1

	2. Прийнято працівників продовж року, осіб
	
[image: image26.wmf]пр.

N


	7
	3
	10
	3
	7

	3. Вибуло працівників продовж року, осіб, в т.ч. у зв’язку з
	
[image: image27.wmf]виб.
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	5
	12
	7
	2
	-5

	· за власним бажанням
	--
	2
	4
	3
	1
	-1

	· за порушення трудової дисципліни
	-
	1
	2
	0
	-1
	-2

	4. Коефіцієнт обороту:
	-
	
	
	
	0
	0

	- з прийому, %
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	9,59
	4,29
	14,49
	4,90
	10,21

	- з вибуття, %
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	6,85
	17,14
	10,14
	3,30
	-7,00

	5. Коефіцієнт плинності кадрів, %
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	4,11
	8,57
	4,35
	0,24
	-4,22

	6. Коефіцієнт загального обороту, %
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	16,44
	21,43
	24,64
	8,20
	3,21

	7. Коефіцієнт заміщення робочої сили, %
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	140
	25
	142,86
	2,86
	117,86


Значення коефіцієнту заміщення робочої сили демонструють створення нових робочих місць в 2013 р., насправді має місце процес заповнення вільних вакансій по категорії спеціалісти та обслуговуючий персонал, які утворилися в 2012 р. Позитивним моментом є майже дворазове скорочення коефіцієнту плинності кадрів в 2013 р. порівняно з 2012 р. 

Особливості організації робочого дня персоналу Палацу культури не дають змоги проаналізувати зміну фонду робочого часу. Однак можна оцінити, яким чином на результати діяльності установи вплинули зміна чисельності персоналу та його продуктивності праці (табл. 2.6).
Отримані результати свідчать про підвищення ефективності використання трудових ресурсів МКУ «Палац культури»: в середньому на
Таблиця 2.6
Аналіз ефективності використання персоналу МКУ «Палац культури»

	Показник
	2011 р.
	2012 р.
	2013 р.
	Відхилення 2013 р. від

	
	
	
	
	2011 р
	2012 р.

	
	
	
	
	±
	%
	±
	%

	Отримані доходи (спеціальний фонд), тис. грн.
	249,61
	233,96
	257,68
	8,07
	3,23
	23,72
	10,14

	Середньооблікова чисельність персоналу. осіб
	73
	70
	69
	-4
	-5,48
	-1
	-1,43

	Середньорічна продуктивність праці, грн./особу.
	3419,32
	3342,29
	3734,49
	315,18
	9,22
	392,21
	11,73


одного працівника в 2013 р. було отримано доходу в сумі 3734,49 грн., що є найвищим рівнем за період 2011-2013 р.

Вплив зазначених трудових факторів можна дослідити за допомогою наступної моделі та інтегрального методу:
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· середньооблікової чисельності персоналу Палацу культури
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· продуктивності праці
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Баланс факторів: 
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Скорочення чисельності привело до втрати доходу на суму 3,54 тис. грн. Однак підвищення продуктивності праці сприяло зростанню надходжень на 27,26 тис. грн.

Логічним є подальший розгляд складу витрат (табл. 2.7).

З наведених показників видно, що перелік витрат, які фінансуються за рахунок того чи іншого фонду, майже однаковий. 

Левову частину витрат становлять витрати, пов’язані з утриманням персоналу МКУ «Палац культури», а саме витрати на оплату праці та нарахування на оплату праці, питома вага яких в 2013 р. становила 64,9 %. Майже на 98 % ці витрати фінансуються за рахунок бюджетних коштів, тобто загального фонду. Другою за рівнем витрат є оплата комунальних послуг установи (водопостачання та водовідведення, електропостачання, теплопостачання, газопостачання тощо), в 2013 р. її питома вага дорівнювала 30,53 %, що менше ніж в попередніх роках, з загальної суми комунальних платежів, яка ставить у звітному році 898,75 тис. грн. 93,8 % відшкодовуються за рахунок загального фонду. Загалом в 2013 р. порівняно з 2012 р. скорочення відбулося по всіх елементах витрат крім інших поточних видатків. Які складаються головним чином з податкових платежів.
Наступним важливим моментом є дослідження клубних формувань та майстрів художньої творчості МКУ «Палац культури» (табл. 2.8).

Колективи «Палацу культури» проводять активну концертну діяльність, пропагуючи кращі зразки музичного, театрального, хорового і хореографічного жанрів серед жителів міста. Тісно співпрацюють з учбовими закладами, центром фізичної культури і спорту, з громадськими організаціями міста.

Жодний міський захід чи свято не відбувається без участі творчих та самодіяльних колективів «Палацу культури». Самодіяльні колективи постійно беруть участь у фестивалях і конкурсах різного рівня (міські, обласні, Міжнародні, Всеукраїнські) стаючи володарями дипломів, грамот і гран-прі, тим самим піднімаючи престиж і славу міста Рубіжного (табл. 2.9).
Таблиця 2.7
Аналіз витрат МКУ «Палац культури»

	Показник
	2011 р.
	2012 р. 
	2013 р.
	Відхилення 2013 р. від
	Структура, %
	Структурні зрушення. %

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

	
	
	
	
	±
	%
	±
	%
	
	
	
	
	

	Разом витрати, тис. грн., в т.ч.
	2963,05
	3214,24
	2943,51
	-19,54
	-0,66
	-270,73
	-8,42
	100
	100
	100
	-0
	-0

	· оплата праці
	1391,15
	1449,86
	1403,60
	12,45
	0,89
	-46,26
	-3,19
	46,95
	45,11
	47,68
	0,73
	2,58

	· нарахування на оплату праці
	499,83
	523,71
	506,82
	6,99
	1,40
	-16,89
	-3,23
	16,87
	16,29
	17,22
	0,35
	0,92

	· предмети, матеріали, обладнання та інвентар
	44,01
	52,33
	34,01
	-10,00
	-22,72
	-18,32
	-35,01
	1,49
	1,63
	1,16
	-0,33
	-0,47

	·  оплата послуг (крім комунальних)
	70,17
	44,83
	35,78
	-34,39
	-49,01
	-9,05
	-20,19
	2,37
	1,39
	1,22
	-1,15
	-0,18

	· видатки на відрядження
	0,66
	0,71
	0,65
	-0,01
	-1,52
	-0,06
	-8,45
	0,02
	0,02
	0,02
	0,00
	0,00

	·  оплата комунальних послуг та енергоносіїв
	932,15
	1113,37
	898,75
	-33,40
	-3,58
	-214,62
	-19,28
	31,46
	34,64
	30,53
	-0,93
	-4,11

	· інші поточні видатки
	9,47
	21,36
	60,06
	50,59
	534,21
	38,7
	181,18
	0,32
	0,66
	2,04
	1,72
	1,38

	· придбання обладнання та предметів довгострокового використання
	12,31
	6,97
	2,50
	-9,81
	-79,69
	-4,47
	-64,13
	0,42
	0,22
	0,08
	-0,33
	-0,13

	· дослідження і розробки, окремі заходи по реалізації державних (регіональних) програм
	3,30
	1,10
	1,34
	-1,96
	-59,39
	0,24
	21,82
	0,11
	0,03
	0,05
	-0,07
	0,01

	Витрати зі спеціального фонду, тис. грн., в т.ч.
	236,46
	196,56
	187,4
	-49,06
	-20,75
	-9,16
	-4,66
	100
	100
	100
	-
	-

	· оплата праці
	40,12
	23,2
	23,39
	-16,73
	-41,70
	0,19
	0,82
	16,97
	11,80
	12,48
	-4,49
	0,68

	· нарахування на оплату праці
	14,61
	8,45
	8,49
	-6,12
	-41,90
	0,04
	0,47
	6,18
	4,30
	4,53
	-1,65
	0,23

	· предмети, матеріали, обладнання та інвентар
	30,05
	48,96
	30,04
	-0,01
	-0,03
	-18,92
	-38,64
	12,71
	24,91
	16,03
	3,32
	-8,88


Таблиця 2.8
Оцінка складу клубних формувань та майстрів художньої творчості МКУ «Палац культури»

	Показник
	2012 р.
	2013 р.
	Відхилення

	
	разом
	в т.ч. для дітей
	разом
	в т.ч. для дітей
	разом
	в т.ч. для дітей

	
	
	
	
	
	±
	%
	±
	%

	Разом клубні формування
	24
	10
	25
	10
	1
	4,17
	-
	-

	· любительські об’єднання та клуби за інтересами
	9
	1
	10
	1
	1
	11,11
	-
	-

	· колективи художньої творчості, в т.ч.
	15
	9
	15
	9
	-
	-
	-
	-

	1. оркестрові та інші інструментальні
	3
	-
	3
	-
	-
	-
	-
	-

	2. вокально-хорові
	3
	3
	3
	3
	-
	-
	-
	-

	3. хореографічні
	5
	3
	5
	3
	-
	-
	-
	-

	4. пісні і танцю
	2
	2
	2
	2
	-
	-
	-
	-

	5. театральні
	1
	-
	1
	-
	-
	-
	-
	-

	6. образотворчі
	1
	1
	1
	1
	-
	-
	-
	-

	Учасники клубних формувань
	1101
	582
	1107
	543
	6
	0,54
	-39
	-6,70

	· любительські об’єднання та клуби за інтересами
	450
	123
	467
	165
	17
	3,78
	42
	34,15

	· колективи художньої творчості, в т.ч.
	651
	459
	640
	378
	-11
	-1,69
	-81
	-17,65

	1. оркестрові та інші інструментальні
	75
	-
	71
	-
	-4
	-5,33
	-
	-

	2. вокально-хорові
	98
	79
	96
	-
	-2
	-2,04
	-
	-

	3. хореографічні
	223
	150
	218
	173
	-5
	-2,24
	23
	15,33

	4. пісні і танцю
	130
	155
	128
	128
	-2
	-1,54
	-27
	-17,42

	5. театральні
	50
	-
	50
	-
	-
	-
	-
	-

	6. образотворчі
	75
	75
	77
	77
	2
	2,67
	2
	2,67


Таблиця 2.9
Досягнення колективів МКУ «Палац культури»

	2012 р
	2013 р.

	У березні Народний ансамбль танцю «Барвінок» в місті Червоний лиман на всеукраїнському фестивалі східного танцю «Глорія збирає друзів» займає I місце. (Балетмейстер Сєрєкова І. І.). 

На I-етапі Х обласного фестивалю сімейної творчості "Родинні скарби Луганщини". 31 березня 2012 р. м. Кремінна, самодіяльний гурток "Циркова студія" займає II місце.

На Х обласному фестивалю сімейної творчості "Родинні скарби Луганщини". м. Луганськ, самодіяльний гурток "Циркова студія" займає II-е місце в номінації "Оригінальний жанр". 

7 квітня колектив "Циркова студія" бере участь у регіональному фестивалю-конкурсі циркового мистецтва "Арена майстерності"м. Сєвєродонецьк і займає там II місце (керівник Ляпаєв О. П.)

Дитячий «Зразковий» вокально-хореографічний ансамбль «Ладушки» бере участь в регіональному конкурсі вокалістів "Зоряне сяйво" у квітні 2012 р. Валерій. Владимиров займає I місце в молодшій віковій категорії.

Студія естрадної пісні і танцю "Модус" бере участь у регіональному конкурсі вокалістів "Зоряне сяйво". Квітень 2012 р. Лауреати-фіналісти. (Керівник Костникова О. А.) 

У фестивалі-конкурсі "З піснею до зірок" м. Антрацит травень 2012 р. Дитячий «Зразковий» вокально-хореографічний ансамбль «Ладушки» займає I місце. Ірина Данько, Мілєна Логачева,  лауреати II премії в номінації сольний спів і лауреати I премії в номінації вокальні ансамблі. (Хормейстер Ханенко О. С.)

У жовтні місяці «Народний» ансамбль танцю «Барвинок» бере участь у танцювальному конкурсі «Донецьк зустрічає», і займає там I місце.

У грудні місяці «Народний» ансамбль танцю «Барвинок» бере участь у танцювальному конкурсі «Зоряне сяйво», і займає там II місце.

7 жовтня творчі колективи палацу культури захистили свої високі звання. Це такі колективи як: Народний театр музичної комедії та Народний естрадно-сімфонічний оркестр.

На фестивалі пам'яті Івана Ярини «Блакитній вогник» в грудні 2012 року, що проходив в м. Яремче, вокальний ансамбль «Експромт», завоював Гран-прі. (кер. Власенко С. М.)
	У березні 2013 року, Народний ансамбль танцю «Барвінок» (керівник І. Сєрєкова) прийняв участь у регіональному фестивалі-конкурсі по східним танцям «Донецьк зустрічає-2013». Колектив був нагороджений дипломами за зайняте I  і  III міста. 

У квітні 2013 року  Народний ансамбль танцю «Барвінок» прийняв участь у урочистому заході «Магія Ісиди» м. Сєвєродонецьк. 

У травні 2013 року  солісти Студії естрадної пісні і танцю "Модус" брали  участь у регіональному конкурсі  вокалістів "Зоряне сяйво" і стали  Лауреатами -фіналістами. (Керівник Костнікова О. А.)

З 30 жовтня по 4 листопада 2013 року у Луганську, проводився Міжнародний фестиваль дитячих і молодіжних циркових колективів, шкіл і виконавців, «Циркове майбутнє - 2013» у якому прийняли участь і учасники циркової студії ГКУ «Палац культури» (керівники Олександр Ляпаєв і Світлана Трофімова). «Ковбой на мотоциклі», «Велофігурист» Трофімов Максим, був нагороджений кубком Лауреата фестивалю, Зверева Анастасія і Голуб Герман «Подячним аркушем» і «Сертифікатом».

Також, у жовтні 2013 року джазовий вокальний ансамбль «Экспромт» приймав участь у Всеукраїнському  фестивалі-конкурсі «Блакитний вогник - 2013» де став володарем головної нагороди  - «Гран-прі».  

У листопаді 2013 року в Луганському обласному Будинку творчої інтелігенції «Світлиця» (м. Луганськ) відбувся творчий звіт обласного об'єднання композиторів Луганщини, присвячений 50-річчу  його створення , в якому прийняли участь: композитор-аматор С.М. Власенко, та Народний самодіяльний оркестр народних інструментів.  

У листопаді 2013 року у м. Червоний Лиман проходив Кубок України естрадного та сучасного танцю в якому прийняла участь Студія естрадного танцю та пісні «Модус» (керівник Олена Костнікова). Учасники Кубку України стали володарями двох перших місць, грамот, кубків. 

У грудні 2013 року, колектив естрадного танцю «Максимум» (керівник К. Саєнко) і Народний ансамбль танцю «Барвінок» (керівник І. Сєрєкова) прийняв участь у  Кубкі України по східним танцям м. Червоний Лиман де став лауреатом фестивалю.


Основні характеристики творчих працівників МКУ «Палац культури» представлені в табл. 2.10.

Таблиця 2.10
Характеристика творчих працівників МКУ «Палац культури»

	Вік, років
	Стаж роботи в установі, років
	Разом

	
	1-3
	3-6
	6-9
	Понад 9
	

	15-29
	Вища - 2
	
	Середньо-спеціальна - 1
	
	3

	30-39
	
	
	
	
	0

	40-49
	Вища - 1
	Вища - 2
	Середньо-спеціальна - 1
	Середньо-спеціальна - 1


	5

	50-59
	
	Середньо- спеціальна - 1
	Вища - 1
	Середньо-спеціальна - 1
	3

	Понад 60
	
	
	
	Вища - 1

Середньо-спеціальна - 1
	2

	Разом
	3
	3
	3
	4
	13


Переважна чисельність працівників мають стаж роботи в досліджуваній установі від 6 років й більше (7 осіб), до того ж в 5 з них освіта – середньо-спеціальна. В свою чергу в творчих працівників зі стажем роботи в даній установі менше 6 років – 4 особи з 5 мають вищу освіту. Більше ніж 3 роки разом працюють 10 осіб з 13, що говорить про злагодженість колективу. Що стосується вікової структури, то ситуація не зовсім сприятлива – 38,5 % творчих працівників у віці понад 50 років. За останні три роки творчий колектив дещо помолодшав – в установі працюють 2 творчих працівника віком до 29 років і стажем роботи 1-3 роки. Така картина говорить про те, що на МКУ «Палац культури» в останні роки більш жорсткими стали вимоги до рівня освіти персоналу. 

Висновок до розділу 2

Колектив палацу постійно веде роботу в основному з населенням м. Рубіжне по організації дозвілля і масового відпочинку жителів; надає послуги з додаткової освіти і розвитку дітей художньо-естетичної спрямованості; розвиває місцеву традиційну народну художню творчість, інтерес до раціонального, активного, здорового способу життя; виховує в молодого покоління патріотизм, пошану до історичного минулого, до української національної культури в цілому. 

Подальший розвиток кадрового потенціалу можливий за рахунок підвищення рівня освіти, більш повне його використання – через активізацію роботи з неохопленими верствами населення міста Рубіжне.
РОЗДІЛ 3. ВИЗНАЧЕННЯ МОЖЛИВОСТЕЙ ПІДВИЩЕННЯ ЕФЕКТИВНОСТІ КАДРОВОЇ ПОЛІТИКИ МКУ «ПАЛАЦ КУЛЬТУРИ»
3.1. Напрямки удосконалення кадрової політики на підприємстві

Для поліпшення кадрової політики зазвичай проводяться такі заходи.
Посилюється системність в підборі кадрів і охоплюється цією роботою весь спектр: від найму до звільнення працівника. Поліпшується процедура висунення: інформація про вакансії, кандидатів, відповідальність рекомендують регламентація права висувати кандидатів, процедури обговорення, призначення та введення в посаду. Якщо брати кожен з цих моментів порізно, то вони здаються не дуже істотними. Але в сукупності вони дозволяють підняти на новий щабель всю роботу по підбору кадрів.
З метою стабільної роботи організації, планування її розвитку дуже важливим є довгострокове планування кадрової політики підприємства.
У більшості компаній відділи кадрів чи служби управління людськими ресурсами більше звикли займатися плануванням чисельності працівників на підприємствах. Їх головне завдання - домогтися щоб на підприємстві або в організації було стільки працівників, скільки повинно бути у відповідності зі штатними розкладами.
Бажано проводити аналіз факторів зовнішнього середовища, щоб переконатися в тому, що є пропозиція визначених професій для комплектування особового складу такими службовцями, яких ще немає в штаті організації.
В результаті прогнозу попиту і пропозиції на трудові ресурси будь-яка організація може з'ясувати число людей, в яких вона потребує, рівень їх кваліфікації і розстановку кадрів.
В результаті може бути розроблена погоджена кадрова політика, що включає системи набору, підготовки, удосконалювання й оплати кадрів, а також політика відносин між адміністрацією та працівниками. Цей стратегічний план може бути розбитий на конкретні програми використання трудових ресурсів.
Концепція планування використання трудових ресурсів проста. Але її реалізація складна. Корпоративна стратегія не завжди розвивається гладко, тому що не завжди вчасно є в наявності техніка, або вона не виконує ті завдання, які прогнозувалися. Іноді існує велика, ніж це передбачалося плинність кадрів в деяких областях виробництва і регіонах. Запланований набір кадрів не ведеться. Поетапне навчання розраховане з помилками, потенційні рекламні листки дискредитовані. В результаті плани не виконуються. Однак існування плану, щонайменше вселяє почуття перспективи, а систематичні спостереження і контроль за його виконанням можуть допомогти скорегувати відхилення від стратегічного напрямку.
План по трудових ресурсів розробляється з метою провести розрахунки щодо числа службовців, які потрібні організації, і професійної структури, яка буде необхідна в даний період. Слід також прийняти рішення про джерела потенційного набору, встановити і підтримувати контакти для забезпечення того, щоб потреби організації і потенційне винагороду за працю, грошове чи моральне, були відомі майбутньому складу службовців. Так як компанії беруть на роботу людей самого різного професійного рівня і потребують самих різних спеціальностях, мережа набору службовців повинна бути досить широкою і різноманітною. Для набору молодших службовців хорошим джерелом є місцеві школи, і багато компаній підтримують корисні контакти з ними, щоб брати участь в договорах про професійну підготовку школярів. Більшість великих компаній беруть також участь в щорічних зустрічах з випускниками вищих навчальних закладів з метою забезпечити їх інформацією про можливості кар'єри. Джерела набору більш кваліфікованих службовців на керівні посади різноманітні, серед них центри зайнятості, спеціальні агентства і консультанти по набору кадрів, а також консультанти з пошуку керівних адміністративних працівників. Дуже важливо створити резерв для набору висококваліфікованих кадрів з метою залучення на вільні вакансії фахівців високого класу. Якщо це відбувається, то помилки при наборі кадрів стають менш значними.
Резерв кадрів зазвичай буває внутрішнім і зовнішнім. Зовнішній резерв кадрів зазвичай ведеться на рівні зовнішніх джерел (напр. випускники навчальних закладів і т.п.). При підборі будь-якого кандидата з нього, спочатку вивчаються його ділові, моральні та ін. Якості, потім запрошується кандидат на співбесіду і в залежності від його результатів приймається рішення про прийом кандидата на роботу.
Для внутрішнього резерву характерно те, що підпір необхідних кандидатів на вакантні або плануються до звільнення посади (наприклад вихід співробітника на пенсію або декретну відпустку) ведеться в динаміці всередині самої організації. На підставі анкет з особистими даними і проведення ряду співбесід з претендентами на посаду, відбувається відбір співробітника, відповідного рівня. Ділові якості співробітника вже відомі, тому що він вже працює в даній організації і немає такої необхідності у вивченні, як це властиво для зовнішнього джерела резерву. Також для більш швидкого введення в курс виконуваного обсягу робіт співробітника, з ним зазвичай проводить на початковому етапі відбору безпосередній керівник цього підрозділу або будь-якої куратор даного напрямку діяльності. Це дозволяє співробітникові, які зайняли даний пост, швидше адаптуватися до своїх нових обов'язків без втрати якості праці [23].
В умовах соціального орієнтування ринкової економіки головним замовником будь-якої діяльності стає споживач. Установи культури як творці культурних благ повинні в першу чергу з'ясовувати або формувати за допомогою реклами потреби так щоб задовольнити їх. Тільки в цьому випадку попит на культурні послуги буде підвищуватися, повторний будуть розквітати установи культури і галузь в цілому. Здійснити такий комплекс робіт зможуть кадри нової генерації. Гарантія зайнятості для постійних кадрів не рівнозначна збереженню роботи за фахом. При необхідності працівники повинні проходити перепідготовку і переводитися на інші ділянки роботи. Часом горизонтальне переміщення, пов'язане з наданням більше творчої високооплачуваною або престижною роботою, виступає альтернативою підвищення по службовій драбині.
Основні напрямки сучасної кадрової політики в сфері культури:
· підвищення якості підготовки фахівців та удосконалення структури відповідно до життєвих потреб;
· забезпечення підготовки фахівців, здатних зберегти і розвинути досягнення білоруської художньої культури;
· в максимальному ступені задоволення в кадрових відносинах всієї сукупності діючих мистецьких закладів і творчих колективів;
· структурна перебудова мережі навчальних закладів і принципів її фінансування;
· розробка методик раннього виявлення таланту і його підтримки;
· формування галузевої системи соціальної підтримки працівників культури;
· підтримка прагнень молодих людей у розвитку своїх творчих здібностей, задоволенні освітніх запитів в сфері мистецтва;
· підготовка наукових кадрів.
Окреслені напрямки кадрової політики дають можливість підготувати культуролога соціально-культурної сфери, здатного працювати в умовах соціально-політичних змін, напруження духовного життя, гостроти дозволених державою економічних і моральних проблем.
3.2. Підвищення ефективності кадрової політики МКУ «Палац культури» шляхом створення творчих колективів громадян з обмеженими фізичними можливостями

Перспективним баченням розвитку сфери культури міста Рубіжне є формування і розвиток сучасної інфраструктури галузі, створення максимально сприятливих умов для творчого розвитку особистості, розкриття здібностей обдарованої і талановитої молоді, задоволення духовних та естетичних потреб громадян, організація дозвілля, розважальних заходів у святкові та вихідні дні, забезпечення умов для суспільної і культурної самореалізації особистості через організацію, проведення та фінансову підтримку різноманітних культурних проектів, фестивалів і конкурсів, розвиток народної творчості та популяризації національних звичаїв і обрядів.

Кожна людина, незалежно від стану здоров`я та наявності фізичної вади, має право на безпосередню участь у святкових заходах міста, на одержання культурного обслуговування, відвідування кружків, клубів за інтересами, концертів, вистав. Держава гарантує всім рівні права, проте не всі мають можливість їх реалізувати, і в першу чергу, через  недоступність приміщень.

У місті Рубіжне зареєстровано 203 дитини з особливими фізичними вадами, та 147 – дорослих людей з проблемами опорно-рухового апарату, які мають бажання займатися в кружках різного спрямовування, відвідувати  культурно-масові заходи міста.

Останнім часом на всіх державних рівнях приділяється велика увага цьому питанню: Укази Президента України від 19.05.2011 № 588/2011 «Про заходи щодо розв`язання актуальних проблем осіб з обмеженими фізичними можливостями»,  від 30.12.2013 №717 "Про додаткові заходи щодо державної підтримки культури і мистецтва в Україні"; Постанова КМУ від 29.07.2009 року N 784  «Про затвердження плану заходів щодо створення безперешкодного життєвого середовища для осіб з обмеженими фізичними можливостями та інших маломобільних груп населення на 2009-2015 роки "Безбар'єрна Україна".

Невідповідність міського об’єкту культури до потреб громадян з обмеженими фізичними можливостями практично відстороняє їх від вільного розвитку в сфері культури, мистецтва і творчості, що є надзвичайно важливою проблемою інтеграції таких категорій громадян до повноцінного суспільного життя. Тому виникла необхідність створити умови для безперешкодного доступу до приміщень, в особливості це відноситься до дорослих і дітей, які пересуваються на візку та мають проблеми з опорно-руховим апаратом.

Дана проблема потребує вирішення шляхом адаптації міського закладу культури до потреб громадян з обмеженими фізичними можливостями, для чого в МКУ «Палац культури» передбачається переобладнати санвузли, в концертному залі обладнати майданчики для інвалідів-візочників, провести підготовку персоналу установи щодо роботи з особами даної категорії.

Особливим об'єктом уваги є найбільш вразлива група населення – інваліди та діти-інваліди зі стійким розладом функцій організму, зумовленим захворюванням, травмою або вродженими вадами фізичного розвитку, що призводить до обмеження нормальної життєдіяльності та викликає необхідність надання допомоги для їх залучення до повноцінного соціокультурного процесу.
На протязі року на базі МКУ «Палац культури» проведено 311 культурно-мистецьких заходів, які відвідало понад 100000 мешканців та гостей міста. Реалізація Проекту дозволить збільшити кількість культурно-мистецьких заходів до 326, що призведе до збільшення відвідувачів до кількості 119100 осіб на рік.

В даний час на базі МКУ «Палац культури» діють 25 клубних формувань. Реалізація Проекту дозволить збільшити кількість клубних формувань до 28. У зв’язку з чим буде створено 3 (три) нових робочих місця за рахунок введення ставок керівників творчих кружків, які будуть працювати з категорією осіб з обмеженими фізичними можливостями.

В творчих колективах закладу проводять дозвілля 1107 мешканців міста різної вікової категорії (від 4 до 85 років). Реалізація Проекту дозволить збільшити кількість осіб, які приймають безпосередню участь в діяльності клубних формувань закладу на 350 за рахунок залучення до культурно-масової роботи громадян з обмеженими фізичними можливостями. 

Згідно зі штатним розкладом в МКУ «Палац культури» на 2015 р. затверджено 71,5 штатних одиниці. Тарифні оклади встановлені на підставі галузевого наказу Міністерства культури та туризму від 11.10.2007 р. № 67 «Про внесення змін до наказу Міністерства культури і туризму України від 18.10.2005 № 745» додаток 3.

Посадовий оклад керівника гуртка встановлюється виходячи з 18 годин на тиждень або 3,6 години на добу, субота та неділя – вихідні дні. Норма тривалості заняття – 45 хвилин.

Пропонується за рахунок скорочення 2 ставок:

1) заступника директора (1 ст.) з посадовим окладом станом на 01.01.2015 р. 2020 грн.;

2) головний адміністратор (1 ст.)  з посадовим окладом 2062 грн.

ввести 3 ставки керівника гуртка (танцювального напрямку, вокального напрямку та образотворче мистецтво).

Тарифний розряд на підставі єдиної тарифної сітки – 9 (постанова КМУ від 30.08.2002 р. № 1298 «Про оплату праці  працівників на основі Єдиної  тарифної сітки розрядів і коефіцієнтів з оплати праці працівників установ, закладів та організацій окремих галузей бюджетної сфери» зі змінами та доповненнями). Посадовий оклад керівника гуртка з 01.01.2015 р. – 1474 грн.

Необхідні додаткові асигнування на утримання ставок на рік:

· заробітна плата

(1474 · 3 – (2020 + 2062)) · 12 = 4080 грн.;

· нарахування на заробітну плату

4080 · 36,7% = 1497,36 грн.

Разом

4080 + 1497,36 = 5577,36 грн.

Окрім цього, пропонується задіяти кімнату № 108, яка розташована на першому поверсі навпроти виходу на сцену. Це буде зручно для виступу хору та танцівниць.

Приблизний кількісний склад для учасників-візочників не менше 6 осіб.

Заняття проводяться 3 рази на тиждень й 2 рази на тиждень – індивідуальна робота (вівторок, четвер).

Орієнтовний графік роботи:

10.00 – 13.00 – 1 с. керівника хору (вокального напрямку);

13.30 – 17.00 – 1 ст. керівника образотворчого мистецтва;

17.00 – 20.30 – 1 с. керівника танцювального напрямку.

Кваліфікаційні вимоги до керівника гуртка:

· повна або базова вища освіта відповідного напряму підготовки (спеціаліст або бакалавр);

· післядипломна освіта в галузі управління;

· для спеціаліста – без вимог до стажу роботи, для бакалавра – стаж роботи на аналогічній за характером професії не менше 3 років.
Висновок до розділу 3

Здійснення запропонованого шляху покращення кадрової політики дозволить зробити перші практичні кроки переходу до європейських стандартів за принципом, який оснований на включенні осіб з обмеженими фізичними можливостями у загальний потік соціокультурного процесу, реалізувати їх права відносно соціалізації та  адаптації дорослих і дітей до повноцінного життя; поширення кола їх інтересів, сформувати у даних категорій громадян додаткові вміння та навички, які дадуть можливість жити без сторонньої допомоги, забезпечити зайнятість в позаурочний час, залучати дітей і дорослих таких категорій до роботи в гуртках і колективах МКУ «Палац культури», до тісної співпраці у цьому напрямку представників громадських організацій міста, збільшити кількість культурно-мистецьких заходів, що надасть можливість розвивати творчі здібності обдарованих верств населення шляхом залучення їх до творчої діяльності, конкурсних та концертних програм, збільшити кількість відвідувачів на заходах.
ВИСНОВКИ

Сфера культури є важливою складовою забезпечення соціально-економічних потреб громадян міста Рубіжне та прилеглих адміністративних територій. МКУ «Палац культури» - один з найважливіших елементів соціальної інфраструктури міста, має першу категорію, володіє унікальним в галузі театрально-концертним залом на 1000 місць, сценою 430 м2, яка має поворотний круг, оркестрову яму, механізми і прилади, які дозволяють проводити будь вистави, концерти, показ фільм.

Аналіз фінансово-економічних показників МКУ «Палац культури» показав, що в цілому за період 2011-2013 рр. доходи, отримані МКУ «Палац культури», скоротилися. Слід зазначити, що динаміка витрат повністю повторює динаміку доходів, відмінність лише в тому, що витрати скорочувалися повільніше, в результаті чого в 2013 витрати на 1 грн. отриманого доходу виросли, а фінансовим результатом стало фактичне отримання збитків, тобто всіх надходжень Палацу культури не вистачило для того, щоб покрити всі свої витрати.

Простежується скорочення середньооблікової чисельності персоналу досліджуваного установи. До складу фахівців належить, так званий, творчий персонал (режисер, диригенти, балетмейстери, акомпаніатори, хормейстери), чисельність якого була постійною протягом усього розглянутого періоду.

Діяльність ЦКУ «Палац культури» відрізняється досить активним рухом персоналу, особливо це стосується 2013р. Позитивним моментом є майже дворазове скорочення коефіцієнта плинності кадрів в 2013 р. в порівнянні з 2012 р.

Левову частку витрат складають витрати, пов'язані з утриманням персоналу МКУ «Палац культури», які практично на 98% фінансуються за рахунок бюджетних коштів, тобто з загального фонду.

Колективи «Палацу культури» проводять активну концертну діяльність, пропагуючи кращі зразки музичного, театрального, хорового та хореографічного жанрів серед мешканців міста. Тісно співпрацюють з навчальними закладами, центром фізичної культури і спорту, з громадськими організаціями міста.

Подальший розвиток кадрового потенціалу можливо за рахунок підвищення рівня освіти, більш повне його використання - через активізацію роботи з неохопленими верствами населення міста Рубіжне.

Кожна людина, незалежно від стану здоров'я та наявності фізичних вад, має право на безпосередню участь у святкових заходах міста, на отримання культурного обслуговування, відвідування гуртків, клубів за інтересами, концертів, спектаклів. Держава гарантує всім рівні права, однак не всі мають можливість їх реалізувати, і в першу чергу, через недоступність приміщень.

У місті Рубіжне зареєстровано 203 дитини з особливими фізичними вадами, і 147 - дорослих людей з проблемами опорно-рухового апарату, які хочуть займатися в гуртках різного спрямовування, відвідувати культурно-масові заходи міста.

Тому виникла необхідність створити умови для безперешкодного доступу до приміщень, особливо це відноситься до дорослим і дітям, які пересуваються на візку і мають проблеми з опорно-руховим апаратом.

Пропонується ввести 3 ставки керівника гуртка (танцювального напрямку, вокального напрямки і образотворче мистецтво) за рахунок скорочення 2 ставок (заступника директора, головного адміністратора). Необхідні додаткові асигнування на утримання ставок на рік складуть 5577,36 грн.

СПИСОК ВИКОРИСТАНОЇ ЛІТЕРАТУРИ
1. Закон України «Про колективні договори і угоди» // Відомості Верховної Ради України (ВВР). – 1993. – No 36. – Ст. 361.

2. Про працю України : Кодекс законів за станом на 20 лютого 2008 р. / Верховна Рада України. Офіц. вид. - К. : Парлам. вид-во, 2008. - 90 с. 
3. Балабанова Л.В. Управління персоналом: навч. посіб. / Л. В. Балабанова, О. В. Сардак. – К.: ВД «Професіонал», 2006. – 512 с. 

4. Виноградський М. Д. Управління персоналом : навч. посіб. / М. Д. Виноградський, А. М. Виноградська, О. М. Шкапова. – 2-ге вид. – К. : Центр учбової літератури, 2009. – 502 с.

5. Крушеницька О. В. Управління персоналом : навч. посіб. / О. В. Крушеницька, Д. П. Мельничук. – 2-ге вид., перероб. і доп. – К. : Кондор, 2006. – 308 с.

6. Міщенко А.П. Стратегічне управління: навч. посіб. / А.П. Міщенко: Київ: «Центр навчальної літератури», 2004. - 336 с. 

7. Палеха Ю. І. Менеджмент персоналу : навч. посіб. / Ю. І. Палеха. – К. : Ліра-К, 2010. – 338 с.
8. Cавченко В.А. Управлiння розвитком перcоналу : навч. поciб. / В.А.Cавченко. - К. : КНЕУ, 2009. - 351 c. 

9. Савельєва В.О. Управління персоналом : [навчальний посібник] / В.О. Савельєва, О.М. Єськов. – К. : Професіонал, 2005. – 335 с.

10. Стец В. А. Менеджмент персоналу : навч. посіб. для студентів економічних спеціальностей / В. А. Стец, І. І. Стец, М. Ю. Костючик. – Тернопіль : Лілея, 1996. – 180 с.

11. Управление персоналом предприятия : учеб. пособ. / Под. ред. П. В. Шеметова. – М. : ИНФРА-М; Новосибирск : НГАЭиУ, 1999. – 312 с.

12. Управління персоналом : [навчальний посібник] / [М.Д. Виноградський, С.В. Бєляєва, А.М. Виноградська, О.М. Шканова]. – К. : Центр навчальної літератури, 2006. – 504 с.

13. Управление персоналом: Учебник для вузов / Под ред. Т.Ю. Базарова, Б.Л. Еремина. — 2-е изд., перераб. и доп. — М: ЮНИТИ, 2002. —560 с. 

14. Федулова Л. І. Менеджмент організацій: підручник / За заг. ред. Л. І. Федулової. - К.: Либідь, 2004. - 448 с. 

15. Хміль Ф. І. Управління персоналом : підручник для студентів вищих навчальних закладів / Ф. І. Хміль. – К. : Академвидав, 2006. – 488 с.

16. Храмов В. О. Основи управління персоналом : навч.-метод. посіб. / В. О. Храмов, А. П. Бовткут. – К. : МАУП, 2001. – 112 с.

17. Щокін Г.В. Теорія кадрової політики : [монографія] / Г.В. Щокін. – К. : МАУП, 1997. – 176 с.

18. Державна кадрова політика в Україні : стан, проблеми та перспективи розвитку: наук. доп. / авт. кол. : Ю. В. Ковбасюк, К. О. Ващенко, Ю. П. Сурмін та ін. ; за заг.ред. д-ра наук з держ. упр., проф. Ю. В. Ковбасюка, д-ра політ. наук, проф. К. О. Ващенка, д-ра соц. наук, проф. Ю. П. Сурміна (кер. проекту). - К. : НАДУ, 2012. - 72 с.
19. Матвєєнко Н.В. Кадрова політика вищих навчальних закладів щодо підбору персоналу / Н.В. Матвєєенко // Актуальні проблеми економіки. – 2008. – Вип.  9. – С. 123–126.

20. Мица В.П. Кадрова політика на підприємстві: проблеми і перспективи / В.П. Мица // Актуальні проблеми економіки. – 2008. – No 6. – С. 165–168.

21. Ситар Л.Й. Проблеми кадрового забезпечення сфери культури / Л.Й. Ситар // Науковий вісник НЛТУ України. – 2010. – Вип. 20.9. – Електронний ресурс. – Режим доступу: http://nltu.edu.ua/nv/Archive/2010/20_9/318_Sytar_NV_20_9.pdf
22. Стрехова С.В. Кадрова політика: важелі впливу на ефективність, механізми та інструменти реалізації / С.В. Стрехова // Економічний часопис – ХХІ. – 2012. – Вип. 3-4. – С. 66-70. – Електронний ресурс. – Режим доступу: http://dspace.nbuv.gov.ua/bitstream/handle/123456789/48219/19-Strekhova.pdf?sequence=1
23. Шаповал О.А. Кадрова політика та шляхи її покращення / О.А. Шаповал // економіка та управління підприємствами. – 2017. – Вип. 9. – Електронний ресурс. – Режим доступу: http://www.economyandsociety.in.ua/journal/9_ukr/121.pdf
24. Модернізація менеджменту та формування нової генерації професіоналів в галузі культури – Електронний ресурс. – Режим доступу: http://nplu.org/storage/files/Infocentr/Tematich_ogliadi/2016/modern.pdf
25. Харматова В.Ю. Кадровий менеджмент як важіль інноваційного розвитку ДНЗ.- Електронний ресурс. – Режим доступу: https://dorobok.edu.vn.ua/article/view/1727
Цілі кадрової політики підприємства





Формування і підтримка ефективної роботи трудових колективів





Своєчасне забезпечення підприємства персоналом необхідної якості у необхідній чисельності





Забезпечення умов реалізації прав і обов’язків працівників, що передбачені трудовим законодавством








Раціональне використання кадрового потенціалу





Справедливість





Послідовність





Дотримання трудового законодавства





Рівність





Відсутність дискримінації за віком, статтю, релігією





Науковість





Комплексність





Системність





Ефективність





Принципи кадрової політики підприємства





Рівень регулювання соціально-трудових відносин





Культурні традиції





Ситуація на ринку праці





Стан економічної кон’юнктури





Особливості сферу бізнесу





Національне трудове законодавство





Зовнішні чинники





Цілі підприємства





Стиль управління





Умови праці





Якісні характеристики трудового колективу





Типи влади





Імідж підприємства





Внутрішні чинники





Кадрова політика





Визначення основних вимог до персоналу





Формування нових кадрових структур і розробка процедур, механізмів управління персоналом





Формування концепції оплати праці, матеріального і морального стимулювання





Вибір шляхів залучення, використання, збереження і вивільнення кадрів





Розвиток соціальних відносин





Визначення шляхів розвитку кадрів





Поліпшення морально-психологічного клімату в колективі





Забезпечення рівних можливостей ефективної праці, її безпеки і нормальних умов





Напрямки  кадрової політики підприємства





Кадрове планування





Поточна кадрова робота





Керівництво персоналом





Заходи щодо планування кар’єри персоналу





Заходи щодо рішення соціальних проблем





Заходи щодо навчання персоналу





Заходи щодо оцінки персоналу





Мотивація





Інструменти реалізації кадрової стратегії








3

_1387550124.unknown

_1528018279.unknown

_1528018324.unknown

_1528018329.unknown

_1528018334.unknown

_1528018340.unknown

_1528018332.unknown

_1528018327.unknown

_1528018321.unknown

_1387550245.unknown

_1528018265.unknown

_1387550188.unknown

_1387549344.unknown

_1387549424.unknown

_1387549166.unknown

