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Організаційно-інформаційна підтримка системи інтегральної оцінки управлінського персоналу промислового підприємства

Практика моніторингу результативності менеджменту на підприємствах  показує, що впровадження заходів гуманітарного характеру пов'язане з вирі-шенням проблем організаційно-інформаційної підтримки, а  саме: формування системи критеріїв оцінки, визначення експертним шляхом значущості крите-ріїв, персоніфікація результативності управлінців по всіх підрозділах, збір, реє-страція, обробка і накопичення інформації про професійні якості і досягнуті ре-зультати, визначення рівня результативності і своєчасності виконання управ-лінських завдань, групування та ранжування управлінців за якістю виконання своїх обов’язків, обґрунтованість величини додаткової грошової винагороди, розробка методів матеріального і кар'єрного стимулювання залежно від інте-гральних результатів діяльності, ухвалення адміністративних і кадрових рішень тощо.

Для впровадження і кваліфікованого супроводу системи інтегральної оцінки управлінського персоналу на промисловому підприємстві потрібна певна організаційно-інформаційна підтримка, структуру якої наведено на рисунку 3.1.

Організаційне забезпечення оцінки управлінського персоналу складає-ться із організаційних заходів та організаційних рішень.

Організаційні заходи можна поділити на два класи: технологічні, які ма-ють тактично-періодичний характер, та структурні (адаптація структури уп-равління персоналом), які мають стратегічно-разовий характер.

Технологія оцінювання – це послідовність етапів у формуванні інтег- 


Рис. 3.1. Структура організаційно-інформаційної підтримки системи інтегральної оцінки управлінського персоналу

ральної оцінки потенціалу та результативності виконання посадових обов’язків кожним управлінцем промислового підприємства. Вона складається із такої послідовності етапів:

1. Формування підмножень критеріїв для однорідних груп (класів) управлінського персоналу за ознаками: сфера управління, функціональні обо-в’язки. 

Обґрунтування множин критеріїв оцінки управлінців за сферами діяль-ності подано у другому розділі (§ 2.1.), приклади вибору підмножин критеріїв – у третьому розділі для операційної сфери і для маркетингової сфери  - § 3.2.

2. Визначення значущостей кожної підмножини критеріїв. 

Для цього за наказом генерального директора підприємства формуються колективи експертів, здійснюється експертна оцінка значущості критеріїв та розраховуються відповідні коефіцієнти значущості. Приклади цих розрахунків наведено у додатках А, Б, В.
Відповідно до цілей підприємства кожному керівнику певного підроз-ділу планово-фінансовим управлінням підприємства подаються планові показ-ники, терміни виконання, сукупність критеріїв і значущість кожного з них.

3. Облік фактичних показників роботи об’єктів управління, які вплива-ють на критерії оцінки відповідного управлінського персоналу.

Перелік планових та фактичних показників роботи які є аргументами щодо розрахунку відповідних критеріїв оцінки персоналу за сферами управлін-ня наведено у § 2.1. другого розділу, а приклади їх розрахунків для операційних та маркетингових керівників та фахівців ВАТ ІНТЗ - у таблицях 3.8 та 3.14 тре-тього розділу дисертації.

4. Розрахунки критеріїв оцінки кожного управлінця здійснюються за та-кими формулами: для операційної сфери управління (2.1–2.7); для фінансової сфери управління (2.8–2.15); для маркетингової сфери управління (2.16–2.19); для спеціалістів найму та розвитку персоналу (2.20–2.25); для інноваційної сфери (2.26–2.29).  

5. Розрахунок інтегральних оцінок управлінського персоналу    здійснюється персонально для кожного співробітника методами згортки крите-ріїв (2.34–2.36; 2.39). На цьому етапі принциповим є вибір адекватного методу згортки. Методичні рекомендації щодо такого вибору опрацьовані у § 2.2. другого розділу  дисертації.

6. Ранжування управлінців за результатами діяльності. 

Визначення інтегральних оцінок у поточному плані дозволяє керівницт-ву підприємства обгрунтовано, своєчасно та персоніфіковано приймати кадрові, адміністративні та стимулюючі рішення. Приклади таких дій керівництва ВАТ ІНТЗ наведені у § 3.2. та § 3.3. третього розділу роботи.
7. Класифікація управлінців за наслідками діяльності. 

Визначення інтегральних оцінок управлінців у стратегічному плані доз-воляє керівництву підприємства визначити групи перспективних (1–0,7), нормальних (0,7–0,5),  тих  що  потребують підвищення кваліфікації (0,5–0,3) та безперспективних (<0,3) управлінців, що є важливим чинником формування ка-дрової політики підприємства. В процесі визначення такі дані класифікуються і їх можливо представити у вигляді таблиці 3.1.

Таблиця 3.1

Класифікація управлінців по інтервалу інтегральної оцінки

	Категорія управлінців
	Інтервал інтегральної оцінки
	Індекси груп

	перспективні
	1–0,7
	{1}

	нормальні
	0,7–0,5
	{2}

	потребують підвищення кваліфікації
	0,5–0,3
	{3}

	безперспективні
	<0,3
	{4}


Реструктуризація системи управління персоналом необхідна для адап-тації структури управління персоналом на промисловому підприємстві для впровадження та ефективного використання системи інтегральної оцінки уп-равлінців у практичній діяльності.

Перш за все, потрібно визначити, що така адаптація структури управлін-ня персоналом не потребує залучення додаткових ресурсів, а полягає у від-повідному до специфіки інтегральної оцінки перерозподілу функцій, повно-важень та інформаційних потоків між суб’єктами цієї діяльності, тобто управ-лінським персоналом підприємства. Саме в цьому сенсі визначаються центри підготовки, розміщення, накопичення та використання інформації. 

Центри підготовки інформації складаються із підрозділів промислового підприємства, де формуються планові та обліковуються фактичні дані щодо по-казників роботи за різними сферами управління. 

Для операційної сфери це цехи, виробничий і плановий відділи, відділ технічного контролю, а також відділи матеріально-технічного забезпечення, го-ловного механіка та головного енергетика підприємства. В цих підрозділах формується та обліковується інформація про фактичний випуск продукції, простої устаткування, виконання графіка виробництва, відхилення від планової підготовки виробництва, собівартість одиниці продукції, норми матеріальних і енергетичних ресурсів на одиницю продукції, рівень якості продукції.

Для маркетингової сфери це договірний та юридичний відділи, сектор зовнішньоекономічних зв’язків, підрозділи збуту, реклами, а також залізничний та автотранспортний цехи. В цих центрах відповідальності накопичується, об-робляється та аналізується інформація про обсяг продажів по кожному регіону та відсоток нових замовлень, питомі витрати на просування всіх видів про-дукції по цих регіонах в залежності від способів їх просування, а також витрати на рекламу.

Для фінансової сфери це центральна бухгалтерія, фінансове управління, служба складського управління, відділ заробітної платні та праці. В них міс-титься та накопичується інформація про посадові оклади, норми часу та норми виробки; дані про кредиторську та дебіторську заборгованості, величину влас-ного капіталу підприємства, рентабельність активів підприємства, рентабель-ність капіталу підприємства, валовий дохід підприємства, собівартість реалізо-ваної продукції, суми зобов'язань з податку на прибуток та додану вартість, ве-личину активів підприємства, величину чистого доходу.
Для сфери управління персоналом це відділ найму та розвитку персона-лу, до якого належать сектори  роботи з управлінським та промисловим персо-налом. В цьому відділі накопичуються та систематизуються дані про штатний розклад управлінського та промислового персоналу, плинність кадрів, рівень сумісництва професій на підприємстві, частку заробітної платні у собівартості продукції, економію фонду заробітної платні, рівень поєднання професій на підприємстві, рівень підвищення продуктивності праці.                   

Центрами розміщення та накопичення інформації є відділ найму та роз-витку персоналу, а центрами використання інформації щодо інтегральної оцін-ки управлінців - керівництво промислового підприємства (генеральний дирек-тор, директори за сферами управління) та відповідальні працівники відділу най-му та розвитку персоналу.

Організаційні рішення щодо управління персоналом можуть мати кад-ровий, адміністративний та стимулюючий характер. Система поточної та нако-пичувальної інтегральної оцінки управлінців дозволяє обгрунтовано приймати кадрові рішення щодо звільнення, прийому на посаду, горизонтального та вер-тикального переміщень та формування VIP – резерву управлінців на металур-гійному підприємстві.

Аналіз застосування системи інтегральної оцінки дозволяє зробити такі узагальнення, які потрібно розглядати як типові рекомендації щодо прийняття кадрових рішень.

Звільнення управлінців може здійснюватися за ініціативою працівника (за власним бажанням) чи за ініціативою керівництва підприємства (скорочення штатів, невідповідність посаді, службові порушення тощо). З урахуванням рей-тингової оцінки співробітника, який звільняється, можна визначити й оцінити чотири типові ситуації звільнення управлінців підприємства (табл. 3.2).

Ситуація <Н,С>, коли співробітник з низькою рейтинговою оцінкою звільняється за власним бажанням, є найбільш прийнятною для менеджменту підприємства (має ранг 1), за винятком випадку дефіциту пропозиції на ринку праці відповідних фахівців.

Таблиця 3.2

Типові ситуації звільнення управлінців підприємства

	Ініціатива

Рейтинг
	Співробітника 

(С)
	Підприємства

(П) 

	Високий (В)
	<В,С>

4
	<В,П>

3

	Низький (Н)
	<Н,С>

1
	<Н,П>

2


Ситуація <Н,П>, коли співробітника з низькою рейтинговою оцінкою звільняють за ініціативою керівництва підприємства є нормативною (ранг 2) та  дозволяє покращити якість управління підприємством.

Ситуація <В,П>, коли співробітника з високою рейтинговою оцінкою звільняють за ініціативою керівництва підприємства, як правило, має негативні наслідки для управління підприємством та може розглядатися як індикатор недостатнього рівня соціально-психологічних та корпоративних відносин в уп-равлінському колективі підприємства (ранг 3).

Ситуація <В,С>, коли співробітник з високою рейтинговою оцінкою звільняється за власним бажанням, є найбільш неприйнятною для менеджменту підприємства (ранг 4). У цьому випадку проявляється так званий ефект «под-війних втрат», коли, по-перше, підприємство позапланово втрачає кваліфіко-ваного фахівця і, по-друге, з’являється можливість використання його знань (у тому числі конфіденційних) підприємством-конкурентом. Кадрова політика підприємства повинна бути спрямована на виключення можливості ситуацій такого типу.

Переміщення управлінців та формування резервів на займання вищих керівних посад є важливим управлінським заходом кадрової політики на про-мисловому підприємстві. З урахуванням системи рейтингових оцінок співро-бітників можна визначити та оцінити вісім типових ситуацій (табл. 3.3).

Переміщення управлінців із низькою рейтинговою оцінкою можливе тільки у двох напрямках. По-перше, ситуація <Н, Г> - горизонтальне перемі-щення, як правило, призводить до негативних (-) наслідків у зв’язку з недос- Таблиця 3.3

Типові ситуації кадрового переміщення управлінців

	Переміщення

Рейтинг
	Горизонтальне

переміщення (Г)
	Вертикальне переміщення (Г)
	VIP – резерв
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 у посаді (В↑)
	Пониження 

у посаді (В↓)
	

	Високий (В)
	<В, Г>

(- +)
	<В, В↑>
(+)
	
	<В, 
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	Середній (С)
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(+ -)
	<С, В↓>
(- +)


	

	Низький (Н)
	Н, Г>

(-)
	

	<Н, В↓>
(+)
	


            - ситуації, які не є типовими для практичного менеджменту.

татньою кваліфікацією для адаптації на іншій еквівалентній посаді. По-друге, це ситуація <Н, В↓> - обґрунтоване пониження у посаді, зрозуміло покращує якість менеджменту підприємства. Особливо потрібно відзначити, що усі негативні кадрові рішення (В↓) повинні мати тимчасовий характер, тобто мають бути пов’язані з підвищенням кваліфікації, покращенням відносин уп-равлінців до своїх обов’язків і таким чином формальним підвищенням його рейтингу. Якщо позитивних змін у такого управлінця не відбувається, то пот-рібно ставити питання про його звільнення з управлінської посади.

Ситуація підвищення у посаді <С, В↑> більш вірогідно призведе до позитивних результатів (+ -), а ситуація пониження у посаді <С, В↓> - до негативних (- +), якщо не буде підтримана відповідними діями щодо підви-щення кваліфікації управлінця.

Переміщення управлінця із високою рейтинговою оцінкою для ситуації підвищення у посаді <В, В↑>, та зарахування до VIP – резерву 
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  має по-зитивні наслідки. У той же час, горизонтальне переміщення – ситуація <В, Г> -може мати як негативні (при неодноразовому переміщенні), так і позитивні (при подальшій перспективі підвищення у посаді) наслідки.

У сучасних умовах прийом на роботу управлінців промислового підпри-ємства повинен здійснюватися виключно на конкурсній основі. У цьому разі виникає проблема вибору із декілька кандидатів на вакантну посаду найбільш достойної особи відповідно до пріоритетів керівництва. Цей процес можна ефективно організувати за допомогою модифікованої системи інтегральної оцінки управлінців підприємства.

Модифікація системи інтегральної оцінки полягає у визначенні множин критеріїв, які визначають потенційні можливості кожного із кандидатів. Тобто, в цьому випадку із-за відсутності інформації неможливо використовувати кри-терії для оцінки результативності роботи управлінця, а потрібно сформувати сукупність показників потенціальної відповідності кандидата до вимог вакан-тної посади: вік, стать, стаж роботи (загальний та за спеціальністю), освіта, ква-ліфікація, результати спеціалізованого тестування тощо. В цьому випадку до-цільно використовувати геометричну згортку критеріїв (2.39), що дозволяє виз-начити умовну «відстань» кожного кандидата від «ідеальних» вимог посади, яка є вакантною.  

Організаційні рішення щодо впливу на діяльність менеджерів підприєм-ства можуть мати адміністративний (подяки, догани тощо) або стимулюючий (надбавки, премії, гнучкі системи заробітної плати, штрафні санкції тощо) характер (рис. 3.1).

Суттєвою інформацією для ефективного та справедливого прийняття рі-шень такого роду є індивідуальна інтегральна оцінка діяльності кожного управ-лінця підприємства. Практика управління на промислових підприємствах пока-зує, що найбільш прийнятною стратегією є комбінована форма застосування як адміністративних, так і стимулюючих впливів на діяльність менеджерів. Аналіз впровадження системи інтегральної оцінки управлінців на ВАТ ІНТЗ дозволяє надати узагальнені рекомендації щодо пріоритетності використання адмі-ністративних (A) та стимулюючих (C) впливів на управлінців із різним рівнем рейтингової оцінки (табл. 3.4).

Таблиця 3.4

Типові пріоритети адміністративного та стимулюючого впливів

	Результат

Рейтинг
	Позитивний (П)
	Негативний (Н)

	Високий (В)
	<В, П>
A
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C
	<В, Н>
-C
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-A

	Середній (С)
	<C, П>
A
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C
	<C, Н>
-A
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-C

	Низький (Н)
	<Н, П>
C
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A
	<Н, Н>
(-C
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-A) 
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 - знак пріоритетності;
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- знак еквівалентності;

A – позитивні адміністративні рішення;  

- A – негативні адміністративні рішення;

- C – позитивні стимулюючі впливи;

- C – негативні стимулюючі впливи.

Для управлінців із низьким рівнем рейтингової оцінки, незалежно від ре-зультатів діяльності (ситуації <Н, П> <Н, Н>), більш пріоритетними вважа-ються стимулюючі впливи. 

Для управлінців із середнім рівнем рейтингової оцінки, незалежно від результатів діяльності (ситуації <С, П> <С, Н>), рекомендована еквівалентна комбінація адміністративних та стимулюючих впливів.

Для управлінців із високим рівнем рейтингової оцінки при позитивних результатах діяльності (ситуації <В, П>) потрібно віддавати пріоритет адмініст-ративним впливам, а при негативних результатах (ситуації <В, Н>) –  стимулю-ючим.

Таким чином, впровадження системи інтегральної оцінки у практику уп-равління персоналом на промисловому підприємстві дозволяє не тільки інфор-маційно забезпечити процес прийняття організаційних рішень, а й шляхом ана-лізу результатів, визначити напрями їх вдосконалення через диференціацію управлінців з високим, середнім та низьким рівнями рейтингової оцінки.

Інформаційне забезпечення оцінки управлінського персоналу склада-ється з формування бази даних оцінки (БДО), обробки інформації та комп’ю-терно-мережевого забезпечення. Структуру БДО управлінців підприємства на-ведено на рисунку 3.2. БДО має реляційну (табличну) архітектуру та склада-ється з двох частин  - оперативної та умовно-незмінної.
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Рис. 3.2. Структура бази даних оцінки управлінців промислового підприємства 

Умовно-незмінна частина БДО складається із достатньо інерційних (з точки зору інформаційних змін) баз алгоритмів інтегральної оцінки та норма-тивно-довідкової бази (НДБ) управлінців підприємства.

База алгоритмів інтегральної оцінки методологічно та програмно забез-печує комп’ютерну обробку інформації щодо формування інтегральної оцінки управлінців підприємства.

До її складу входять: 

- алгоритм ідентифікації, який дозволяє із урахуванням типів шкал ви-мірювання (див. § 2.1) організувати облік як первинних, так і функціональних показників управлінців;

· алгоритм верифікації, який дозволяє виявити помилки при зборі та ре-єстрації інформації щодо діяльності управлінців;

· алгоритм розрахунку критеріїв, який дозволяє розрахувати значення критеріїв та їх значущість як функції планових та фактичних показників діяль-ності управлінців (2.1–2.29);

· алгоритми інтегральної оцінки, дозволяють визначити рівень резуль-тативності щодо діяльності кожного управлінця. Це дозволяє керівництву під-приємства обгрунтовано приймати організаційні рішення щодо управлінського персоналу та формувати раціональну кадрову політику. Тут принциповим є на-явність механізму адекватного вибору методу інтегральної оцінки в кожному конкретному випадку (див. § 2.2)

Корегування даної бази (зв’язок 3) потрібне тільки у випадку суттєвих стратегічних змін у напрямах бізнесу підприємства, або при появі наукових ре-зультатів щодо розробки нових методів ідентифікації, верифікації та інтег-ральної оцінки управлінського персоналу.

Нормативно-довідкова база (НДБ) забезпечує процес комп’ютерного формування інтегральної оцінки управлінців підприємства нормативною інфор- мацією та складається із таких масивів:

· масив персоніфікації за складається із реквізитів: термін, зміна, вид продукції, номер угоди, ринковий сегмент тощо. Цей масив використовується для розділення загальних результатів різних сфер управління підприємством між відповідними управлінцями;       

· масив трудових витрат та заробітної платні складається з таких реквізитів: посади, посадові оклади, надбавки, стягнення та умови їх застосування. Цей масив використовується при формуванні та задля обліку стимулюючих рішень.

· масив інформації про співробітників має типовий для промислового
підприємства склад: табельний номер, П.І.Б., дата народження, освіта, посада, підвищення кваліфікації, премії, надбавки, стягнення, нагороди, догани, результати тестування, стан здоров’я та інша інформація конфіденційного характеру. Цей масив використовується для формування кадрових рішень та надання довідок керівництву підприємства (зв’язок 15).

НДБ корегується (зв’язок 2) тільки у випадку реалізації відповідних організаційних рішень щодо управлінців підприємства. 

Оперативна частина БДО постійно інформаційно змінюється та складається із трьох баз: реєстрації інформації, критеріїв оцінки та накопичення результатів.

База реєстрації інформації за допомогою алгоритмів ідентифікації  (зв’язок 4) та верифікації (зв’язок 5) накопичує первинну інформацію про показники діяльності різноманітних підрозділів підприємства (зв’язок 1). Структуризація цієї бази проводиться при залученні інформації (зв’язок 6) у вигляді таблиці, атрибутами якої є: {<показник діяльності>, <термін>, <планове значення>, <фактичне значення>}.

База критеріїв оцінки за допомогою алгоритмів розрахунку критеріїв (зв’язок 8) розраховує значення критеріїв та визначає їх значущість, для чого використовується інформація про показники діяльності (зв’язок 7) та нормативно-довідкові масиви персоніфікації та інформації про співробітників підприємства (зв’язок 9). Структурування цієї бази проводиться у вигляді таблиці, атрибутами якої є: {<сфери управління>, <група управлінців>, <кри-терії>, <значущість>}.

База накопичення результатів за допомогою алгоритмів інтегральної оцінки (зв’язок 11) розраховує інтегральні оцінки, визначає рівень (клас) результативності та рейтинг кожного управлінця. Для цього використовується інформація про критерії оцінки (зв’язок 10) та масиви НДБ (зв’язок 12).

Структурування бази накопичення результатів проводиться у вигляді таблиці, атрибутами якої є: {<управлінець>, <критерії>, <значущість> <інтег-ральна оцінка>, <рівень результативності>, <рейтинг>}.

Ця база є головним джерелом інформації для формування органі-заційних рішень щодо управління персоналом з боку керівництва підприємства – користувачів системи (зв’язок 14).

Автоматизована обробка інформації повинна бути організована у тому комп’ютерно-мережевому середовищі, яке функціонує на об’єкті впровадження.

На ВАТ ІНТЗ використовується електронний корпоративний інформа-ційний портал Е-майстер, що є Интранет-сервером з проблемно-орієнтованими сторінками, на які виведені дані різних програм корпоративної мережі з метою узагальнення інформації і зручності сприйняття її користувачами [143]. Така комп’ютерно-мережева підтримка включає можливості систем класу ECM (Enterprise Content Management), що забезпечує сумісне створення і узгодження документів, кожний з яких може бути обговорений за допомогою відповідного форуму.

Розроблений документ може бути направлений на узгодження  певним маршрутом, передаватися, зберігатися в будь-яких форматах, у тому числі і в зашифрованому вигляді. Система (ЕСМ) здійснює відновлення після збоїв і резервне копіювання, пошук документів за ключовими словами і іншими атрибутами документів (автор, дата створення тощо), пошук за допомогою на-вігації по рубриках. Можлива установка доступу до документів для різних кате-горій користувачів, а також введення обмежень на роботу з певними докумен-тами. 

Суттєвим доповненням системи Е-Майстра є засіб процедурного контролю Тайм-Майстер. Використання Тайм-Майстра забезпечує контроль за діяльністю працівників підприємства і інтегрує наступні підсистеми управлін-ня:

- управління проектами (Project Management System) – підсистема, що  підтримує створення, зміну, запуск і виконання управлінських завдань (проек-тів) підприємства з можливістю автоматичного розрахунку і оптимізації термі-нів виконання і фінансових витрат. Поточні завдання виконуваного проекту ав-томатично поступають в персональні органайзери виконавців. Підсистема конт-ролю дозволяє оцінювати і корегувати хід виконання управлінських завдань. 

- управління процесами (Business Process Management) – підсистема, що підтримує запуск і виконання бізнес-процесів. Поточні завдання передаються відповідно до логіки процесу в персональні органайзери виконавців. Такий моніторинг дозволяє накопичувати статистику про хід виконання процесів та дає можливість управляти його виконанням. 

- управління персональними завданнями (Personal Information System) – підсистема, що підтримує створення власних завдань керівників та їх підлег-лим, а також виконання персоналом завдань, які поступили. Це дозволяє оціню-вати завантаження і ефективність роботи підлеглих співробітників. 

Таким чином, комп’ютерно-мережеве середовище Е-Майстра і Тайм-Майстра забезпечує солідарну роботу всіх функціональних служб підприємства (наприклад, виробництво, фінанси, маркетинг, робота з постачальниками і клі-єнтами, менеджмент якості, тощо), дозволяє обслуговувати ускладнену орга-нізаційну структуру, де разом з вертикалями ухвалення рішень існують інтен-сивні лінійні комунікації виконавців робіт. Дані про результати виконання робіт поступають в систему Е-Майстер, що дозволяє цій програмі персоніфіку-вати ефективність діяльності кожного управлінця певного підрозділу при вико-нанні конкретного управлінського завдання.

Для впровадження пропонованої системи інтегральної оцінки управ-лінців було вибрано дві найбільш проблемні сфери управління ВАТ ІНТЗ, а саме: операційна - мартенівський і трубопрокатний цехи та маркетингова – відділ маркетингу.

При впровадженні системи вивчалися: організаційна структура підпри-ємства, посадові інструкції управлінців по всіх обраних підрозділах, штатний розклад кожного підрозділу, вживана система оплати праці і форми матеріаль-ного заохочення, зміст існуючих способів оцінки результатів праці. Такі дані були надані керівником кожного підрозділу в період збору інформації про успішність його функціонування.

3.2. Оцінка управлінського персоналу виробничих підрозділів на мета- лургійному підприємстві                                                                              
Аналіз операційної діяльності управлінців металургійного підприємства розглянемо на прикладі моніторингу інтегральної оцінки управлінського персо-налу мартенівського цеху та трубопрокатного цеху № 5 ВАТ ІНТЗ. 

Оцінка менеджерів мартенівського цеху. Мартенівський цех ВАТ ІНТЗ обрано як приклад для експериментальних розрахунків інтегральних оцінок операційних управлінців, оскільки для виготовлення 75-85% готової продукції використовується сталь власного виробництва, а отже від її якості та ступеня забезпечення прокатних цехів виробом первинної стадії металургійного процесу на цьому підприємстві, залежить його успішність в сучасних умовах господарювання.

Крім того, на функціонування управлінського персоналу цеху суттєво впливають такі особливості мартенівського виробництва, як: найбільша трудо-місткість у порівнянні з іншими способами виплавки сталі та іншими металур-гійними процесами; організаційна складність технологічного процесу, тобто на-явність значної кількості основних, проміжних та допоміжних операцій, які складаються із взаємопов’язаних між собою етапів; суттєва повна залежність інших цехів підприємства від мартенівської сталі власного виробництва та не-обхідність виконання експортних зобов’язань щодо якості металопродукції, термінів її виробництва і постачання. 

У цеху працюють 32 працівники управлінського персоналу, кожному з них в процесі дослідження привласнені певні коди, які наведені в таблиці 3.5.

Таблиця 3.5
Склад управлінського персоналу мартенівського цеху
	Найменування посади
	Код
	Найменування посади
	Код

	1
	2
	3
	4

	Начальник цеху                 
	1
	Старший майстер підготовки сталерозливних ка-

нав
	17

	Заступник начальника цеху з виробництва
	2
	Змінний майстер підготовки сталерозливних ка-

нав [ЗМПК]-(1)
	18

	Заступник начальника цехуз розливання


	3
	Змінний майстер підготовки сталерозливних 

канав [ЗМПК]-(2) 
	19

	Заступник начальника цеху з електроустаткування
	4
	Змінний майстер підготовки сталерозливних ка-

нав [ЗМПК]-(3)
	20

	Заступник начальника цеху з устаткування
	5
	Старший майстер позапічної обробки сталі 
	21

	Старший майстер печей [СМП] – 1  
	6
	Змінний майстер позапічної обробки  сталі 1
	22

	Старший майстер печей [СМП] – 2  
	7
	Змінний майстер позапічної обробки  сталі 2
	23

	Змінний майстер печей [ЗМП]-(1) 
	8
	Змінний майстер позапічної обробки  сталі 3
	24

	Змінний майстер печей [ЗМП]-(2) 
	9
	Змінний майстер позапічної обробки  сталі 4
	25

	Змінний майстер печей [ЗМП]-(3) 
	10
	Механик цеху 
	26

	Старший майстер розливання [СМР] – 1
	11
	Майстер з ремонту металургійного устаткування
	27

	Старший майстер розливання [СМР] - 2
	12
	Старший майстер з ремонту та експлуатації кранів 
та машин завалки
	28

	Змінний майстер розливання [ЗМР]-(1)
	13
	Майстер з ремонту машин завалки
	29

	Змінний майстер розливання [ЗМР]-(2)
	14
	Майстер з ремонту кранів
	30

	Змінний майстер розливання [ЗМР]-(3)
	15
	Старший майстер-електрик 
	31

	Змінний майстер розливання [ЗМР]-(4)
	16
	Майстер-електрик
	32


У таблиці 3.6 надано критерії оцінки діяльності управлінців марте-нівського цеху. На рис. 3.3. представлено динаміку критеріїв оцінки діяльності управлінців мартенівського цеху. На підставі показників годної продукції, собівартості та продуктивності праці оцінюється персонал, який безпосередньо здійснює управління процесами виплавки, розливання та позапічної обробки сталі. 
Таблиця 3.6

Критерії оцінки діяльності управлінського персоналу мартенівського цеху  

	Рік
	2002
	2003
	2004
	2005
	2006

	2007

	Показники
	
	
	
	
	
	

	Випуск год ної продук ції
	Випуск

тон
	Брак

тон
	індекс

	Випуск

тон
	Брак

тон
	індекс

	Випуск

тон
	Брак

тон
	індекс

	Випуск

тон
	Брак

тон
	індекс

	Випуск

тон
	Брак

тон
	індекс

	Випуск

тон
	Брак

тон
	індекс


	
	563448
	72351
	0,874
	597868
	74140
	0,879
	607014
	73873
	0,883
	638613
	71678
	0,891
	721240
	71370
	0,899
	707370
	70992
	0,905

	Продуктив ність праці
	Факт

т/год
	План

т/год
	індекс

	Факт

т/год
	План

т/год
	індекс

	Факт

т/год
	План

т/год
	індекс

	Факт

т/год
	План

т/год
	індекс

	Факт

т/год
	План

т/год
	індекс

	Факт

т/год
	План

т/год
	індекс


	
	16,39
	15,32
	1,07
	17,4
	15,68
	1,11
	20,49
	18,97
	1,08
	24,34
	21,73
	1,12
	26,25
	22,06
	1,19
	28,27
	23,17
	1,22

	Простої ус таткування
	Факт

год
	План

год
	індекс

	Факт

год
	План

год
	індекс

	Факт

год
	План

год
	індекс

	Факт

год
	План

год
	індекс

	Факт

год
	План

год
	індекс

	Факт

год
	План

год
	індекс


	
	1250
	1116
	1,12
	904
	987
	0,92
	1194
	1241
	0,96
	996
	1039
	0,96
	931
	988
	0,94
	992
	1086
	0,96

	Собівартість одиниці про

дукції
	Факт

грн
	План

грн
	індекс

	Факт

грн
	План

грн
	індекс

	Факт

грн
	План

грн
	індекс

	Факт

грн
	План

грн
	індекс

	Факт

грн
	План

грн
	індекс

	Факт

грн
	План

грн
	індекс


	
	827,48
	830,76
	0,996
	808,69
	818,51
	0,988
	816,41
	836,49
	0,976
	711,32
	730,99
	0,973
	695,26
	716,02
	0,971
	688,6
	706,9
	0,974
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Рис. 3.3. Динаміка критеріїв оцінки управлінського персоналу марте-нівського цеху

Величина рівня простоїв устаткування використовується для оцінки управлінського персоналу, який відповідає за підготовку та ремонт  виробничо-го устаткування, до якого належать  старший майстер та майстер з електроус-таткування, а також  механік цеху, старший майстер і майстри з ремонту і експлуатації кранів і машин завалки. Для визначення результатів роботи управ-лінців збирається інформація про асортимент продукції та обсяги певного виду замовлень для кожного виробничого підрозділу підприємства. При цьому враховуються технічні вимоги до хімічного складу і механічних властивостей  усіх видів продукції мартенівського цеху. 
На підставі даних відділів головного механіка та енергетика підприємс-тва, а також  ремонтної служби цеху,  аналізуються технічний стан та продук-тивність основного та допоміжного устаткування, графіки капітальних та пла-ново-запобіжних ремонтів, дані про завантаження мартенівських печей, трива-лість холодних та гарячих простоїв. 

За результатами аналізів центральної заводської лабораторії про хіміч-ний склад та механічні властивості виплавленої сталі  проводиться| статистична вибірка. Подальша обробка інформації про те, яка плавка і за якими параметра-ми не відповідає технічним умовам, а також хто з управлінців найбільш ефек-тивно забезпечував організаційну і технологічну складові процесу її виготов-лення.

На підставі даних отриманих в бюро організації праці цеху та планово-фінансовому управлінні підприємства можна зробити висновки про обсяги ви-готовленої продукції по роках, рівні продуктивності праці, обґрунтованість штатного розкладу та розміру фонду оплати праці цеху,  а також про динаміку собівартості одиниці продукції.
Одночасно управлінці цеху групуються за такими особистими професій-ними якостями як вік, стаж роботи за фахом та на підприємстві, стать, стан здо-ров'я, загальна освіта, спеціальна освіта, підготовка та перепідготовка, рівень результативності кожного за попередні періоди діяльності. Також збирається інформація про підвищення професійної підготовки кожного управлінця цеху та аналізується залежність між її рівнем та результатами роботи. 

Перед початком зміни майстер одержує завдання, в якому вказуються величини планових показників та терміни їх виконання. Аналогічні екземпляри завдань надходять до змінного диспетчера для ефективного контролю роботи кожної ділянки та оперативного координування дій управлінців. При цьому керівники та фахівці цеху, які безпосередньо відповідають за успішність проце-су виготовлення продукції, що відповідає технічним вимогам, повинні своєчас-но та в повному обсязі повідомляти свого безпосереднього керівника або дис-петчера зміни про час початку та завершення кожної операції, наприклад: за-вантаження шихти, завалення технологічних матеріалів, підготовка сталерозли-вальних ковшів та канав, подача ковшів під розливання та ступені виконання кожної з операції.

Одночасно керівники мартенівського прольоту після кожного результату хімічного аналізу сталі зобов'язані своєчасно повідомляти диспетчера про відхилення від необхідних показників з поясненням причин, а також про ви-никнення тих чинників, що впливають на успішність виконання планового завдання зміни, інформувати його про заходи, що вживаються. На підставі цього у разі потреби проводиться корегування графіка виготовлення продукції. 

Дані паспортів плавок дозволяють персоніфікувати результати роботи майстрів плавильної прольоту. На підставі таких даних створюється інформа-ційний масив, статистична обробка якого дозволяє групувати результати робо-ти усіх управлінців цеху при виконанні ними поставлених завдань, визначити найбільш і найменш успішні результати діяльності всіх управлінців, виявити чинники, які найчастіше  повторюються, перешкоджають успішному виконан-ню завдання. 

Для визначення інтегральної оцінки управлінського персоналу мартенів-ського цеху експертним шляхом визначалися величини відносних коефіцієнтів значущості критеріїв оцінки, які вказані у додатку А. Відносний коефіцієнт значущості критеріїв 
[image: image13.wmf]i
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 розраховується за формулою (2.35), на на підставі експертних даних (анкети експертної оцінки див. додаток Ж). В ролі експертів виступали: начальник мартенівського цеху, заступники начальника з виробниц-тва, з розливання, заступник директора підприємства з якості, заступник нача-льника планово-виробничого відділу, посадовці прокатних підрозділів (КПЦ; КБЦ; ТПЦ-1; ТЕЗЦ-2; ТПЦ-3; ТПЦ-4; ТПЦ-5). 
Інтегральна оцінка та рейтинг персоналу управління мартенівського це-ху проводилися за винятком посадовців підрозділу. Результати інтегральної оцінки операційних управлінців та управлінців ремонтної служби мартенівсь-кого цеху за 2007р. подані у таблицях 3.7 – 3.8. Величина інтегральної оцінки визначалася за формулою (2.34), а для нормування критеріїв оцінки викорис-товувалася формула (2.36).

Оцінка персоналу управління мартенівського цеху проводиться шляхом  зіставлення планових та фактичних показників, наведених в таблицях 3.7 – 3.8 з аналізом причин,  які перешкоджають ефективному та своєчасному виконанню поставлених завдань.
Таблиця 3.7

Інтегральна оцінка та рейтинг управлінського персоналу мартенівського цеху за 2007р.

	Критерії
Посада
(код)
	Обсяг    випуску готової продукції (тон) (
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К

)
	Втрати від  браку

 продукції (тон)

(
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К

)
	Собівар-тість одиниці продукції (грн.)(
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)
	Продук-тивність праці (тон/год)

(
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	Оцін-

ка
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	Рей-

тинг
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	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7

	6
	абсолютна величина
	38874,84
	1991,223
	37,47451
	1,024187
	0,503


	11

	
	нормування
	0,471731
	0,913738
	0,405034
	0,783051
	
	

	7
	абсолютна величина
	48178,83
	4053,816
	42,96707
	1,091844
	0,536
	8

	
	нормування
	0,699647
	0,452077
	0,224256
	0,881356
	
	

	8
	абсолютна величина
	50703,17
	2205,333
	21,06638
	1,173499
	0,691
	1

	
	нормування
	0,761484
	0,865815
	0,94508
	1
	
	

	9
	абсолютна величина
	60439,91
	1705,743
	30,45239
	1,021854
	0,591
	6

	
	нормування
	1
	0,977636
	0,636156
	0,779661
	
	

	10
	абсолютна величина
	34835,89
	2262,429
	26,62846
	0,893539
	0,656
	2

	
	нормування
	0,372792
	0,853035
	0,762014
	0,59322
	
	

	11
	абсолютна величина
	30941,2
	5631,093
	40,95081
	0,823549
	0,522
	10

	
	нормування
	0,277385
	0,099042
	0,290618
	0,491525
	
	

	12
	абсолютна величина
	39235,46
	3097,458
	23,91694
	0,802552
	0,625
	3

	
	нормування
	0,480565
	0,666134
	0,851259
	0,461017
	
	

	13
	абсолютна величина
	35485,01
	2619,279
	25,51604
	0,856211
	0,348
	21

	
	нормування
	0,388693
	0,773163
	0,798627
	0,538983
	
	

	14
	абсолютна величина
	30147,83
	3696,966
	29,06187
	0,741894
	0,601
	5

	
	нормування
	0,257951
	0,531949
	0,681922
	0,372881
	
	


Продовження табл. 3.7

	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7

	15
	абсолютна величина
	27479,24
	5217,147
	26,00272
	0,888873
	0,529
	9

	
	нормування
	0,19258
	0,191693
	0,782609
	0,586441
	
	

	16
	абсолютна величина
	30003,58
	4560,543
	49,78062
	0,907537
	0,391
	18

	
	нормування
	0,254417
	0,338658
	0
	0,613559
	
	

	17
	абсолютна величина
	39740,32
	6073,587
	45,26143
	1,052183
	0,397
	16

	
	нормування
	0,492933
	0
	0,148741
	0,823729
	
	

	18
	абсолютна величина
	22646,94
	2233,881
	25,30746
	0,732562
	0,551
	7

	
	нормування
	0,074205
	0,859425
	0,805492
	0,359322
	
	

	19
	абсолютна величина
	33681,91
	2883,348
	32,46864
	0,485264
	0,397
	17

	
	нормування
	0,344523
	0,714058
	0,569794
	0
	
	

	20
	абсолютна величина
	26758
	1605,825
	40,18603
	0,744227
	0,419
	14

	
	нормування
	0,174912
	1
	0,315789
	0,376271
	
	

	21
	абсолютна величина
	20122,6
	3054,636
	19,39775
	0,650907
	0,384
	19

	
	нормування
	0,012367
	0,675719
	1
	0,240678
	
	

	22
	абсолютна величина
	25027,03
	3475,719
	24,12552
	0,809551
	0,606
	4

	
	нормування
	0,132509
	0,58147
	0,844394
	0,471186
	
	

	23
	абсолютна величина
	27623,49
	3632,733
	34,97158
	0,893539
	0,426
	13

	
	нормування
	0,196113
	0,546326
	0,487414
	0,59322
	
	

	24
	абсолютна величина
	19617,73
	3447,171
	46,72147
	0,716231
	0,345
	22

	
	нормування
	0
	0,587859
	0,100686
	0,335593
	
	

	25
	абсолютна величина
	43779,27
	3846,843
	24,6122
	0,790887
	0,489
	12

	
	нормування
	0,591873
	0,498403
	0,828375
	0,444068
	
	


Продовження табл. 3.7

	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7

	26
	абсолютна величина
	35917,75
	4075,227
	48,3901
	0,524925
	0,349
	20

	
	нормування
	0,399293
	0,447284
	0,045767
	0,057627
	
	

	Значущість крите

ріїв
[image: image20.wmf]l


	0,20262
	0,23644
	0,29305
	0,26789
	-------
	-------


Таблиця 3.8

Інтегральна оцінка та рейтинг управлінського персоналу ремонтної служби мартенівського цеху за 2007р.
	Критерії
Посада

(код)
	Продуктивність праці (тон/год)

(
[image: image21.wmf]4

К

)
	Простої ус-

таткування

(год)

(
[image: image22.wmf]5

К

)

	Оцінка
	Рейтинг


[image: image23.wmf]R



	27
	абсолютна величина
	0,901
	98
	0,276


	24

	
	нормування
	0,917
	1
	
	

	28
	абсолютна величина
	0,695
	119
	0,314


	23

	
	нормування
	0
	0,618
	
	

	29
	абсолютна величина
	0,919
	132
	0,418
	15

	
	нормування
	1
	0,382
	
	

	30
	абсолютна величина
	0,758
	114
	0,236
	26

	
	нормування
	0,281
	0,709
	
	

	31
	абсолютна величина
	0,873
	153
	0,248
	25

	
	нормування
	0,792
	0
	
	

	32
	абсолютна величина
	0,852
	146
	0,212
	27

	
	нормування
	0,698
	0,127
	
	

	Значущість критеріїв
[image: image24.wmf]l


	0,555
	0,445
	-----------
	-----------


У таблиці 3.9 подано  інтегральну  оцінку і рейтинг управлінського пер-соналу мартенівського цеху за період 2002–2007рр. 

Таблиця 3.9  

Інтегральна оцінка та рейтинг управлінського персоналу мартенівського цеху за 2002 – 2007рр. 

	Роки
Код посади
	2002
	2003
	2004
	2005
	2006
	2007

	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7

	6
	оцінка
	0,497
	0,504
	0,483
	0,491
	0,641
	0,503

	
	класифікація
	{3}
	{2}
	{3}
	{3}
	{2}
	{2}

	
	рейтинг 
	12
	8
	9
	10
	6
	11

	7
	оцінка
	0,53
	0,508
	0,479
	0,479
	0,551
	0,536

	
	класифікація
	{2}
	{2}
	{3}
	{3}
	{2}
	{2}

	
	рейтинг 
	4
	6
	10
	13
	10
	8

	8
	оцінка
	0,549
	0,398
	0,403
	0,547
	0,904
	0,691

	
	класифікація
	{2}
	{3}
	{3}
	{2}
	{1}
	{2}

	
	рейтинг 
	2
	17
	19
	3
	2
	1

	9
	оцінка
	0,492
	0,518
	0,469
	0,531
	0,829
	0,591

	
	класифікація
	{3}
	{2}
	{3}
	{2}
	{1}
	{2}

	
	рейтинг 
	13
	1
	11
	4
	3
	6

	10
	оцінка
	0,519
	0,475
	0,409
	0,398
	0,66
	0,656

	
	класифікація
	{2}
	{3}
	{3}
	{3}
	{2}
	{2}

	
	рейтинг 
	6
	10
	17
	15
	5
	2

	11
	оцінка
	0,424
	0,514
	0,435
	0,355
	0,296
	0,522

	
	класифікація
	{3}
	{2}
	{3}
	{3}
	{4}
	{2}

	
	рейтинг 
	17
	3
	15
	20
	24
	10

	12
	оцінка
	0,543
	0,396
	0,488
	0,498
	0,628
	0,625

	
	класифікація
	{2}
	{3}
	{3}
	{3}
	{2}
	{2}

	
	рейтинг 
	3
	18
	7
	9
	8
	3

	13
	оцінка
	0,34
	0,419
	0,348
	0,359
	0,640
	0,348

	
	класифікація
	{3}
	{3}
	{3}
	{3}
	{2}
	{3}

	
	рейтинг 
	22
	14
	22
	19
	7
	21

	14
	оцінка
	0,51
	0,442
	0,505
	0,604
	0,478
	0,601

	
	класифікація
	{2}
	{3}
	{2}
	{2}
	{3}
	{2}

	
	рейтинг 
	8
	13
	2
	2
	14
	5

	15
	оцінка
	0,522
	0,505
	0,452
	0,489
	0,470
	0,529

	
	класифікація
	{2}
	{2}
	{3}
	{3}
	{3}
	{2}


Продовження табл. 3.9

	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7

	15
	рейтинг 
	5
	7
	13
	11
	17
	9

	16
	оцінка
	0,507
	0,511
	0,495
	0,617
	0,297
	0,391

	
	класифікація
	{2}
	{2}
	{3}
	{2}
	{4}
	{3}

	
	рейтинг 
	9
	5
	3
	1
	23
	18

	17
	оцінка
	0,468
	0,516
	0,427
	0,383
	0,364
	0,397

	
	класифікація
	{3}
	{2}
	{3}
	{3}
	{3}
	{3}

	
	рейтинг 
	14
	2
	16
	18
	22
	16

	18
	оцінка
	0,588
	0,467
	0,558
	0,505
	0,551
	0,551

	
	класифікація
	{2}
	{3}
	{2}
	{2}
	{2}
	{2}

	
	рейтинг 
	1
	11
	1
	6
	11
	7

	19
	оцінка
	0,384
	0,401
	0,491
	0,485
	0,406
	0,397

	
	класифікація
	{3}
	{3}
	{3}
	{3}
	{3}
	{3}

	
	рейтинг 
	20
	16
	5
	12
	21
	17

	20
	оцінка
	0,498
	0,511
	0,488
	0,502
	0,466
	0,419

	
	класифікація
	{3}
	{2}
	{3}
	{2}
	{3}
	{3}

	
	рейтинг
	11
	5
	8
	8
	18
	14

	21
	оцінка
	0,517
	0,508
	0,479
	0,386
	0,52
	0,384

	
	класифікація
	{2}
	{2}
	{3}
	{3}
	{2}
	{2}

	
	рейтинг 
	7
	6
	10
	16
	12
	19

	22
	оцінка
	0,507
	0,512
	0,493
	0,503
	0,538
	0,606

	
	класифікація
	{2}
	{2}
	{3}
	{2}
	{2}
	{2}

	
	рейтинг 
	9
	4
	4
	7
	13
	4

	23
	оцінка
	0,431
	0,479
	0,489
	0,46
	0,471
	0,426

	
	класифікація
	{3}
	{3}
	{3}
	{3}
	{3}
	{3}

	
	рейтинг 
	15
	9
	6
	14
	16
	13

	24
	оцінка
	0,425
	0,403
	0,407
	0,384
	0,259
	0,345

	
	класифікація
	{3}
	{3}
	{3}
	{3}
	{4}
	{2}

	
	рейтинг 
	16
	15
	18
	17
	26
	22

	25
	оцінка
	0,499
	0,516
	0,462
	0,528
	0,599
	0,489

	
	класифікація
	{3}
	{2}
	{3}
	{2}
	{2}
	{3}

	
	рейтинг 
	10
	2
	12
	5
	9
	12

	26
	оцінка
	0,388
	0,455
	0,438
	0,324
	0,216
	0,349

	
	класифікація
	{3}
	{3}
	{3}
	{3}
	{4}
	{2}

	
	рейтинг 
	19
	12
	14
	22
	27
	20


Продовження табл. 3.9

	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7

	27
	оцінка
	0,307
	0,353
	0,242
	0,257
	0,864
	0,276

	
	класифікація
	{3}
	{3}
	{4}
	{4}
	{1}
	{4}

	
	рейтинг 
	25
	20
	25
	26
	1
	24

	28
	оцінка
	0,342
	0,234
	0,346
	0,266
	0,275
	0,314

	
	класифікація
	{3}
	{4}
	{3}
	{4}
	{4}
	{3}

	
	рейтинг 
	21
	23
	20
	25
	25
	23

	29
	оцінка
	0,407
	0,367
	0,365
	0,327
	0,725
	0,418

	
	класифікація
	{3}
	{3}
	{3}
	{3}
	{1}
	{3}

	
	рейтинг 
	18
	19
	20
	21
	4
	15

	30
	оцінка
	0,274
	0,205
	0,237
	0,294
	0,472
	0,236

	
	класифікація
	{4}
	{4}
	{4}
	{4}
	{3}
	{4}

	
	рейтинг 
	26
	24
	26
	23
	15
	26

	31
	оцінка
	0,325
	0,325
	0,281
	0,278
	0,439
	0,248

	
	класифікація
	{3}
	{3}
	{4}
	{4}
	{3}
	{4}

	
	рейтинг 
	23
	21
	23
	24
	20
	25

	32
	оцінка
	0,321
	0,242
	0,269
	0,241
	0,444
	0,212

	
	класифікація
	{3}
	{4}
	{4}
	{4}
	{3}
	{4}

	
	рейтинг 
	24
	22
	24
	27
	19
	27

	∑
	оцінка 
	0,449
	0,433
	0,424
	0,426
	0,522
	0,447

	
	клас
	{3}
	{3}
	{3}
	{3}
	{2}
	{3}


На підставі даних про величину інтегральної оцінки та динаміку рейтин-гу управлінців мартенівського цеху в 2004–2007 роках, керівництвом підприєм-ства було прийнято ряд кадрових рішень. За результатами роботи у  2005 році змінному майстру розливання [ЗМР]-(4) було встановлено персональну грошо-ву надбавку у розмірі 30% від посадового окладу, однак за зниження результа-тивності роботи у 2006 році він був позбавлений додаткової грошової нагороди. У 2005 році змінного майстра печей [ЗМП]-(1)  було призначено технологом 1-ї категорії технологічного бюро цеху. Змінному майстру  печей [ЗМП]-(2) в 2006 році було встановлено персональну грошову надбавку у розмірі 15% від поса-дового окладу, а змінного майстра  печей [ЗМП]-(3) у 2007 році було переведе-но на посаду старшого майстра печей [СМП]-1.

 Майстра-електрика у 2004-2006рр. за наслідками його роботи неодно-разово позбавляли додаткової матеріальної винагороди (премії). У 2007р. його було звільнено у зв'язку з невідповідністю посаді. 

Майстер з ремонту машин завалення, який у 2005 році закінчив Націо-нальну гірничу академію України, розробив та впровадив у виробництво ефек-тивний метод організації планово-запобіжних ремонтів виробничого устатку-вання. В зв’язку з цим в 2006 році значно знизився період позапланових прос-тоїв. На підставі цього майстру було встановлено персональну грошову надбав-ку у розмірі 20% від посадового окладу.

У таблиці 3.10 і на рисунку 3.4. представлено динаміку рівня кадрового менеджменту у мартенівському цеху по роках.    

Таблиця 3.10

Динаміка рівня кадрового менеджменту у мартенівському цеху

	Якість структури управлінців
	2002
	2003
	2004
	2005
	2006
	2007

	Перспективні {1} (
[image: image25.wmf]7

,

0

1

£

£

j

)
	к-во
	0
	0
	0
	0
	2
	0

	
	%
	0
	0
	0
	0
	7,4
	0

	Нормальні {2} (
[image: image26.wmf]5

,

0

7

,

0

£

£

j

)
	к-во
	9
	11
	2
	8
	9
	14

	
	%
	33,33
	40,74
	7,4
	29,63
	33,33
	51,85

	Потребують підвищення кваліфіка ції {3} (
[image: image27.wmf]3

,

0

5

,

0

£

£

j

)
	к-во
	17
	13
	21
	14
	11
	9

	
	%
	62,97
	48,15
	77,78
	51,85
	40,75
	33,33

	Проблемні управлінці {4} (
[image: image28.wmf]3

,

0

£

j

)
	к-во
	1
	3
	4
	5
	5
	4

	
	%
	3,7
	11,11
	14,82
	18,52
	18,52
	14,82

	Загальний рівень
	клас
	{3}
	{3}
	{3}
	{3}
	{3}
	{2}


У період з 2004 – 2007рр. якісна структура управлінців достатньо без-системно змінювалась, залишаясь на загальному недостатньо задовільному рів-ні (клас 3).

В 2006 р. впровадженою системою інтегральної оцінки було досягнуто суттєве покращення як якісної структури управлінців (з’явились перспективні співробітники, достатньо підвищився відсоток нормально працюючих за раху-нок скорочення відсотку проблемних менеджерів). 
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Рис. 3.4. Динаміка рівня кадрового менеджменту у мартенівському цеху

Ця тенденція на покращення якісної структури управлінців зберігалася і у 2007 році. Це показує загальну ефективність впровадження системи інтегра-льної оцінки.      

Оцінка управлінського персоналу трубопрокатного цеху № 5.  У ТПЦ-5 випускаються труби для нафтової і газової промисловості, які виготовляються з вуглецевих і легованих сталей та застосовуються для розвідки й експлуатації нафтових і газових містонароджень. Привід вибору ТПЦ – 5 для експеримен-тальних розрахунків інтегральних оцінок управлінського персоналу, полягає в тому, що продукція цього виробничого підрозділу користується досить підвищенним попитом у покупців та замовників, а отже питома вага готових виробів відносно усього об’єму виготовлення металевих труб (37-42%) припадає саме на цей цех. Необхідно відзначити, що технічні вимоги до якості труб які використовуються в нафтової і газової промисловості, мають більш високий рівень по зрівнянню з продукцією інших трубних цехів, наприклад ТЕЗЦ – 2, в якому виготовляються водопровідні труби. Особливо це стосується експортних заказів, при яких вимоги до якості  нафтових і газових труб на 10-12% вище ніж у вітчизняних покупців та замовників. У цеху працюють 34 працівника які розподілені між технологічними ділянками. Склад управлінсь-кого персоналу ТПЦ № 5 представлено в таблиці 3.11.
Таблиця 3.11
Склад управлінського персоналу трубопрокатного цеху № 5

	Найменування посади


	Код
	Найменування посади
	Код

	1
	2
	3
	4

	Начальник цеху
	1
	Старший майстер обсадки труб [СМОТР]
	18

	Заступник начальника цеху з вироб-

ництва
	2
	Змінний майстер обсадки труб [ЗМОТ]-(1)
	19

	Заступник начальника цеху з підготов-

ки виробництва
	3
	Змінний майстер обсадки труб [ЗМОТ]-(2)
	20

	Заступник начальника цеху з електро-

устаткування
	4
	Змінний майстер обсадки труб [ЗМОТ]-(3)
	21

	Заступник начальника цеху з устатку-

вання
	5
	Старший майстер термічної обробки труб - 1
	22

	Старший майстер прокату [СМП] – 1
	6
	Старший майстер термічної обробки труб - 2
	23

	Старший майстер прокату [СМП] – 2
	7
	Старший майстер термічної обробки труб - 3
	24

	Старший майстер прокату [СМП] – 3
	8
	Змінний майстер темічної обробки  труб 1
	25

	Змінний майстер прокату [ЗМП]-(1)
	9
	Змінний майстер термічної обробки  труб 2
	26

	Змінний майстер прокату [ЗМП]-(2)
	10
	Змінний майстер термічної обробки  труб 3
	27

	Змінний майстер прокату [ЗМП]-(3)
	11
	Механик цеху
	28



	Старший майстер різьблення [СМР] – 1
	12
	Старший майстер з ремонту та експлуатації кранів
	29

	Старший майстер різьблення [СМР] - 2
	13
	Старший майстер з ремонту та експлуатації термічного устаткування
	30

	Старший майстер різьблення [СМР] - 3
	14
	Майстер з ремонту та експлуатації тер

мічного устаткування
	31


Продовження табл. 3.11

	1
	2
	3
	4

	Змінний майстер різьблення [ЗМР]-(1)
	15
	Старший майстер-електрик
	32

	Змінний майстер різьблення [ЗМР]-(2)
	16
	Майстер-електрик
	33

	Змінний майстер різьблення [ЗМР]-(3)
	17
	Майстер з ремонту кранів
	34


У таблиці 3.12. і рисунку 3.5. подано аналіз і динаміка техніко-економіч-

них показників трубопрокатного цеху за 2002–2007рр., які використовуються для інтегральної оцінки управлінського персоналу.
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Рис. 3.5. Динаміка критеріїв оцінки діяльності управлінського персоналу ТПЦ № 5

На підставі величини рівнів годної продукції, собівартості та продуктив-ності праці оцінюється виробничий персонал, який безпосередньо здійснює управління процесами підготовки заготівель та прокату труб, нарізки різьби, калібрування та термічної обробки продукції.

   Величина рівня простоїв устаткування використовується для оцінки     управлінського персоналу, який відповідає за підготовку та ремонт виробни-чого устаткування, до якого належать старший майстер та майстер з 

Таблиця 3.12

Критерії оцінки діяльності управлінського персоналу трубопрокатного цеху № 5  

	Рік
	2002
	2003
	2004
	2005
	2006


	2007

	Показники
	
	
	
	
	
	

	Випуск год ної продук ції
	Випуск

тон
	Брак

тон
	індекс

	Випуск

тон
	Брак

тон
	індекс

	Випуск

тон
	Брак

тон
	індекс

	Випуск

тон
	Брак

тон
	індекс

	Випуск

тон
	Брак

тон
	індекс

	Випуск

тон
	Брак

тон
	індекс


	
	174683
	21835
	0,875
	181702
	20278
	0,884
	186361
	21059
	0,887
	190802
	20607
	0,892
	215489
	21333
	0,901
	211345
	19866
	0,906

	Продуктив ність праці
	Факт

т/год
	План

т/год
	індекс

	Факт

т/год
	План

т/год
	індекс

	Факт

т/год
	План

т/год
	індекс

	Факт

т/год
	План

т/год
	індекс

	Факт

т/год
	План

т/год
	індекс

	Факт

т/год
	План

т/год
	індекс


	
	16,39
	15,32
	1,07
	17,4
	15,68
	1,11
	20,49
	18,97
	1,08
	24,34
	21,73
	1,12
	26,25
	22,06
	1,19
	28,27
	23,17
	1,22

	Простої ус таткування
	Факт

год
	План

год
	індекс

	Факт

год
	План

год
	індекс

	Факт

год
	План

год
	індекс

	Факт

год
	План

год
	індекс

	Факт

год
	План

год
	індекс

	Факт

год
	План

год
	індекс


	
	1517,34
	1254
	1,21
	1374,6
	1185
	1,16
	1400,07
	1239
	1,13
	1175,02
	1078
	1,09
	1062,96
	1032
	1,03
	1035,86
	1057
	0,98

	Собівартість одиниці про

дукції
	Факт

грн
	План

грн
	індекс

	Факт

грн
	План

грн
	індекс

	Факт

грн
	План

грн
	індекс

	Факт

грн
	План

грн
	індекс

	Факт

грн
	План

грн
	індекс

	Факт

грн
	План

грн
	індекс


	
	1572,5
	1619,7
	1,03
	1536,8
	1543,98
	0,996
	1551,42
	1566,94
	1,01
	1547,9
	1573,2
	0,984
	1539,9
	1569,8
	0,981
	1523,3
	1565,4
	0,973


електроустаткування, а також  механік цеху, старший майстер і майстри з ремонту і експлуатації кранів.  
Для визначення результатів роботи управлінського персоналу збираєть-ся інформація про асортимент продукції та обсяги певного виду замовлень для кожного виробничого підрозділу підприємства. При цьому враховуються тех-нічні вимоги до хімічного складу і механічних властивостей  усіх видів продук-ції трубопрокатного цеху № 5.

На підставі даних відділів головного механіка та енергетика підприємс-тва, а також  ремонтної служби цеху, аналізуються технічний стан та продук-тивність основного та допоміжного устаткування, графіки капітальних та пла-ново-запобіжних ремонтів, дані про завантаження технологічного устаткування цеху, тривалість і причини його позапланових простоїв. 
За результатами аналізів центральної заводської лабораторії про хіміч-ний склад та механічні властивості труб проводиться статистична вибірка та подальша обробка інформації про те, яка саме партія труб і за якими параметра-ми не відповідає технічним умовам, а також хто з управлінців найбільш ефективно забезпечував організаційну і технологічну складові процесу її виго-товлення.

На підставі даних отриманих в бюро організації праці цеху та планово-фінансовому управлінні підприємства можна зробити висновки про обсяги виготовленої продукції по роках, рівні продуктивності праці, обґрунтованість штатного розкладу та розміру фонду оплати праці цеху,  а також про динаміку собівартості одиниці продукції.  

Одночасно управлінці цеху групуються за такими особистими професій-ними якостями як вік, стаж роботи за фахом та на підприємстві, стать, стан здо-ров'я, загальна освіта, спеціальна освіта, підготовка та перепідготовка, рівень результативності кожного за попередні періоди діяльності. Також збирається інформація про підвищення професійної підготовки кожного управлінця цеху та аналізується залежність між її рівнем та результатами роботи. 

Оцінка управлінського персоналу трубопрокатного цеху № 5 здійсню-ється шляхом  зіставлення планових та фактичних показників, з аналізом причин, які перешкоджають ефективному та своєчасному виконанню постав-лених завдань.

Для визначення інтегральної оцінки управлінського персоналу трубо-прокатного цеху експертним шляхом (додаток Б) визначалися величини віднос-них коефіцієнтів значущості критеріїв оцінки, які вказані у таблицях 3.13 – 3.14. Відносний коефіцієнт значущості критеріїв 
[image: image31.wmf]i

l

 розраховується за форму-лою (2.35), на на підставі експертних даних (анкети експертної оцінки див. додаток З). 
Інтегральна оцінка та рейтинг управлінського персоналу трубопрокат-ного цеху проводилися за винятком посадовців підрозділу. Результати інте-гральної оцінки операційних управлінців та управлінців ремонтної служби цеху за 2007р. подані у таблицях 3.13 – 3.15. Величина інтегральної оцінки визнача-лася за формулою (2.34), а для нормування використовувалася формула (2.36).

Таблиця 3.13
Інтегральна оцінка та рейтинг управлінського персоналу трубопрокатного цеху № 5 за 2007р.

	Критерії
Посада
(код)
	Обсяг    випуску готової продукції (тон) (
[image: image32.wmf]1

К

)
	Втрати від  браку

 продукції (тон)

(
[image: image33.wmf]2

К

)
	Собівартість одиниці продукції (грн.)(
[image: image34.wmf]3

К

)
	Продук-тивність праці (тон/год)

(
[image: image35.wmf]4

К

)
	Оцін-

ка


[image: image36.wmf]j



	Рей-

тинг


[image: image37.wmf]R



	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7

	6
	абсолютна величина
	11614,869
	595,190
	83,001
	1,282
	0,503
	11

	
	нормування
	0,472
	0,935
	0,446
	0,889
	
	

	7
	абсолютна величина
	14394,678
	1211,714
	65,166
	1,367
	0,536
	8

	
	нормування
	0,7
	0,462
	0,775
	1
	
	

	8
	абсолютна величина
	15148,890
	659,189
	54,659
	1,049
	0,691
	1

	
	нормування
	0,761
	0,886
	0,969
	0,581
	
	

	9
	абсолютна величина
	18057,995
	509,859
	67,448
	1,279
	0,591
	6

	
	нормування
	1
	1
	0,733
	0,885
	
	

	10
	абсолютна величина
	10408,128
	676,256
	58,978
	1,118
	0,656
	2

	
	нормування
	0,373
	0,873
	0,889
	0,673
	
	


Продовження табл. 3.13

	11
	абсолютна величина
	9244,488
	1213,173
	90,700
	1,031
	0,522
	10

	
	нормування
	0,277
	0,461
	0,304
	0,558
	
	

	12
	абсолютна величина
	11722,614
	925,852
	52,973
	1,045
	0,625
	3

	
	нормування
	0,481
	0,681
	1,000
	0,523
	
	

	13
	абсолютна величина
	10602,069
	782,921
	56,514
	1,072
	0,348
	21

	
	нормування
	0,389
	0,791
	0,935
	0,612
	
	

	14
	абсолютна величина
	9007,448
	705,049
	64,368
	0,929
	0,601
	5

	
	нормування
	0,258
	0,850
	0,790
	0,423
	
	

	15
	абсолютна величина
	8210,137
	1559,442
	57,592
	1,112
	0,529
	9

	
	нормування
	0,193
	0,196
	0,915
	0,665
	
	

	16
	абсолютна величина
	8964,350
	1363,178
	70,257
	1,136
	0,391
	18

	
	нормування
	0,254417
	0,338658
	0
	0,613559
	
	

	17
	абсолютна величина
	9273,454
	1815,438
	70,248
	1,317
	0,397
	16

	
	нормування
	0,280
	0
	0,681
	0,935
	
	

	18
	абсолютна величина
	6766,362
	667,723
	56,052
	0,917
	0,555
	7

	
	нормування
	0,074
	0,879
	0,943
	0,408
	
	

	19
	абсолютна величина
	8063,346
	861,853
	71,913
	0,607
	0,397
	17

	
	нормування
	0,181
	0,730
	0,651
	0
	
	

	20
	абсолютна величина
	7994,648
	579,992
	69,006
	0,931
	0,419
	14

	
	нормування
	0,174912
	1
	0,315789
	0,376271
	
	

	21
	абсолютна величина
	6012,150
	913,052
	62,963
	0,815
	0,384
	19

	
	нормування
	0,012
	0,691
	0,816
	0,273
	
	

	22
	абсолютна величина
	7477,476
	1038,917
	53,435
	1,013
	0,606
	4

	
	нормування
	0,133
	0,595
	0,992
	0,535
	
	

	23
	абсолютна величина
	8253,236
	1085,849
	77,457
	0,702
	0,426
	13

	
	нормування
	0,196
	0,559
	0,548
	0,124
	
	

	24
	абсолютна величина
	5861,307
	1030,384
	103,481
	0,896
	0,345
	22

	
	нормування
	0
	0,601
	0,068
	0,381
	
	

	25
	абсолютна величина
	10080,195
	1149,848
	54,512
	0,990
	0,489
	12

	
	нормування
	0,346
	0,510
	0,972
	0,504
	
	

	26
	абсолютна величина
	10731,362
	1218,114
	107,177
	0,657
	0,349
	20

	
	нормування
	0,399
	0,458
	0
	0,065
	
	

	27
	абсолютна величина
	7600
	870
	106,940
	0,830
	0,276
	24

	
	нормування
	0,399293
	0,447284
	0,045767
	0,057627
	
	

	Значущість критеріїв
[image: image38.wmf]l


	0,2017
	0,2378
	0,292
	0,2685
	-
	-


Таблиця 3.14
Інтегральна оцінка та рейтинг управлінського персоналу ремонтної служби трубопрокатного цеху № 5 за 2007р.
	Критерії
Посада


(код)
	Продуктивність праці (тон/год)

(
[image: image39.wmf]4

К

)
	Простої ус-

таткування

(год)

(
[image: image40.wmf]5

К

)
	Оцінка

[image: image41.wmf]j



	Рейтинг
[image: image42.wmf]R



	1
	2
	3
	4
	5

	28
	абсолютна величина
	2,723
	116,706
	0,314
	23

	
	нормування
	0,051
	0,876
	
	

	29
	абсолютна величина
	2,670
	166,3
	0,418
	15

	
	нормування
	0
	0,939
	
	

	30
	абсолютна величина
	3,717
	184,165
	0,555
	7

	
	нормування
	1
	0
	
	

	31
	абсолютна величина
	2,980
	167,226
	0,212
	27

	
	нормування
	0,296
	0,107
	
	

	32
	абсолютна величина
	3,580
	113,429
	0,248
	25

	
	нормування
	0,869
	0,918
	
	

	33
	абсолютна величина
	3,550
	107,664
	0,236
	26

	
	нормування
	0,840
	0,993
	
	

	34
	абсолютна величина
	2,03
	107,140
	0,489
	12

	
	нормування
	0,03
	1
	
	

	Значущість критеріїв
[image: image43.wmf]l


	0,555
	0,445
	-
	-


У таблиці 3.15 надано  інтегральну  оцінку управлінського персоналу трубопрокатного цеху № 5 за період 2002–2007рр.
Таблиця 3.15
Інтегральна оцінка та рейтинг управлінського персоналу трубопрокатного цеху № 5 за 2002 – 2007рр.

	Роки
Код посади
	2002
	2003
	2004
	2005
	2006
	2007

	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7

	6
	оцінка
	0,497
	0,504
	0,483
	0,491
	0,686
	0,503

	
	класифікація
	{3}
	{2}
	{3}
	{3}
	{2}
	{2}

	
	рейтинг
	12
	8
	9
	10
	9
	11


Продовження табл. 3.15

	7
	оцінка
	0,53
	0,508
	0,479
	0,479
	0,746
	0,536

	
	класифікація
	{2}
	{2}
	{3}
	{3}
	{1}
	{2}

	
	рейтинг
	4
	6
	10
	13
	5
	8

	8
	оцінка
	0,549
	0,398
	0,403
	0,547
	0,803
	0,691

	
	класифікація
	{2}
	{3}
	{3}
	{2}
	{1}
	{2}

	
	рейтинг
	2
	17
	19
	3
	4
	1

	9
	оцінка
	0,492
	0,518
	0,469
	0,531
	0,891
	0,591

	
	класифікація
	{3}
	{2}
	{3}
	{2}
	{1}
	{2}

	
	рейтинг
	13
	1
	11
	4
	3
	6

	10
	оцінка
	0,519
	0,475
	0,409
	0,398
	0,723
	0,656

	
	класифікація
	{2}
	{3}
	{3}
	{3}
	{1}
	{2}

	
	рейтинг
	6
	10
	17
	15
	6
	2

	11
	оцінка
	0,424
	0,514
	0,435
	0,355
	0,404
	0,522

	
	класифікація
	{3}
	{2}
	{3}
	{3}
	{3}
	{2}

	
	рейтинг
	17
	3
	15
	20
	22
	10

	12
	оцінка
	0,543
	0,396
	0,488
	0,498
	0,691
	0,625

	
	класифікація
	{2}
	{3}
	{3}
	{3}
	{2}
	{2}

	
	рейтинг
	3
	18
	7
	9
	8
	3

	13
	оцінка
	0,34
	0,419
	0,348
	0,359
	0,704
	0,348

	
	класифікація
	{3}
	{3}
	{3}
	{3}
	{1}
	{3}

	
	рейтинг
	22
	14
	22
	19
	7
	21

	14


	оцінка
	0,51
	0,442
	0,505
	0,604
	0,599
	0,601

	
	класифікація
	{2}
	{3}
	{2}
	{2}
	{2}
	{2}

	
	рейтинг
	8
	13
	2
	2
	13
	5

	15
	оцінка
	0,522
	0,505
	0,452
	0,489
	0,531
	0,529

	
	класифікація
	{2}
	{2}
	{3}
	{3}
	{2}
	{2}

	
	рейтинг
	5
	7
	13
	11
	16
	9

	16
	оцінка
	0,507
	0,511
	0,495
	0,617
	0,520
	0,391

	
	класифікація
	{2}
	{2}
	{3}
	{2}
	{2}
	{3}

	
	рейтинг
	9
	5
	3
	1
	17
	18

	17
	оцінка
	0,468
	0,516
	0,427
	0,383
	0,506
	0,397

	
	класифікація
	{3}
	{2}
	{3}
	{3}
	{2}
	{3}

	
	рейтинг
	14
	2
	16
	18
	18
	16


Продовження табл. 3.15

	18
	оцінка
	0,588
	0,467
	0,558
	0,505
	0,609
	0,551

	
	класифікація
	{2}
	{3}
	{2}
	{2}
	{2}
	{2}

	
	рейтинг
	1
	11
	1
	6
	11
	7

	19
	оцінка
	0,384
	0,401
	0,491
	0,485
	0,400
	0,397

	
	класифікація
	{3}
	{3}
	{3}
	{3}
	{3}
	{3}

	
	рейтинг
	20
	16
	5
	12
	23
	17

	20
	оцінка
	0,498
	0,511
	0,488
	0,502
	0,581
	0,419

	
	класифікація
	{3}
	{2}
	{3}
	{2}
	{2}
	{3}

	
	рейтинг
	11
	5
	8
	8
	14
	14

	21
	оцінка
	0,517
	0,508
	0,479
	0,386
	0,478
	0,384

	
	класифікація
	{2}
	{2}
	{3}
	{3}
	{3}
	{2}

	
	рейтинг
	7
	6
	10
	16
	19
	19

	22
	оцінка
	0,507
	0,512
	0,493
	0,503
	0,601
	0,606

	
	класифікація
	{2}
	{2}
	{3}
	{2}
	{2}
	{2}

	
	рейтинг
	9
	4
	4
	7
	12
	4

	23
	оцінка
	0,431
	0,479
	0,489
	0,46
	0,366
	0,426

	
	класифікація
	{3}
	{3}
	{3}
	{3}
	{3}
	{3}

	
	рейтинг
	15
	9
	6
	14
	24
	13

	24
	оцінка
	0,425
	0,403
	0,407
	0,384
	0,265
	0,345

	
	класифікація
	{3}
	{3}
	{3}
	{3}
	{4}
	{3}

	
	рейтинг
	16
	15
	18
	17
	25
	22

	25
	оцінка
	0,499
	0,516
	0,462
	0,528
	0,610
	0,489

	
	класифікація
	{3}
	{2}
	{3}
	{2}
	{2}
	{3}

	
	рейтинг
	10
	2
	12
	5
	10
	12

	26
	оцінка
	0,388
	0,455
	0,438
	0,324
	0,207
	0,349

	
	класифікація
	{3}
	{3}
	{3}
	{3}
	{4}
	{3}

	
	рейтинг
	19
	12
	14
	22
	26
	20

	27
	оцінка
	0,307
	0,353
	0,242
	0,257
	0,127
	0,276

	
	класифікація
	{3}
	{3}
	{4}
	{4}
	{4}
	{4}

	
	рейтинг
	25
	20
	25
	26
	27
	24

	28
	оцінка
	0,342
	0,234
	0,346
	0,266
	0,418
	0,314

	
	класифікація
	{3}
	{4}
	{3}
	{4}
	{3}
	{3}

	
	Рейтинг
	21
	23
	20
	25
	21
	23


Продовження табл.3.15

	29
	оцінка
	0,407
	0,367
	0,365
	0,327
	0,105
	0,418

	
	класифікація
	{3}
	{3}
	{3}
	{3}
	{4}
	{3}

	
	рейтинг
	18
	19
	20
	21
	28
	15

	30
	оцінка
	0,274
	0,205
	0,237
	0,294
	0,555
	0,555

	
	класифікація
	{4}
	{4}
	{4}
	{4}
	{2}
	{2}

	
	рейтинг
	26
	24
	26
	23
	15
	7

	31
	оцінка
	0,325
	0,325
	0,281
	0,278
	0,436
	0,212

	
	класифікація
	{3}
	{3}
	{4}
	{4}
	{3}
	{4}

	
	Рейтинг
	23
	21
	23
	24
	20
	27

	32
	оцінка
	0,321
	0,242
	0,269
	0,241
	0,891
	0,248

	
	класифікація
	{3}
	{4}
	{4}
	{4}
	{1}
	{4}

	
	рейтинг
	24
	22
	24
	27
	3
	25

	33
	оцінка
	0,325
	0,325
	0,281
	0,278
	0,908
	0,236

	
	класифікація
	{3}
	{3}
	{4}
	{4}
	{1}
	{4}

	
	рейтинг
	23
	21
	23
	24
	2
	26

	34
	оцінка
	0,321
	0,242
	0,269
	0,241
	0,970
	0,489

	
	класифікація
	{3}
	{4}
	{4}
	{4}
	{1}
	{3}

	
	рейтинг
	24
	22
	24
	27
	1
	12

	∑
	оцінка
	0,449
	0,433
	0,424
	0,426
	0,563
	0,517

	
	клас
	{3}
	{3}
	{3}
	{3}
	{2}
	{2}


На підставі даних про величину інтегральної оцінки та динаміки рей-тингу управлінського персоналу трубопрокатного цеху № 5 в 2004–2007 роках, керівництвом підприємства було прийнято ряд кадрових рішень. За результа-тами роботи у  2005 році змінному майстру прокату [ЗМП]-(4) було встановле-но персональну грошову надбавку у розмірі 30% від посадового окладу, однак за зниження результативності роботи у 2007 році він був позбавлений додатко-вої грошової нагороди. У 2005 році змінного майстра різьбонарізного відді-лення [ЗМРНВ]-(1) було призначено технологом 1-ї категорії технологічного бюро цеху. Змінному майстру  калібрування [ЗМК]-(2) в 2006 році було встановлено персональну грошову надбавку у розмірі 15% від посадового окладу, а змінного майстра  термообробки печей [ЗМТ]-(3) у 2007 році було переведено на посаду старшого майстра термообробки [СМТ]-1.

 Майстра-електрика у 2004-2005рр. за наслідками його роботи неоднора-зово позбавляли додаткової матеріальної винагороди (премії). У 2006р. його бу-ло звільнено у зв'язку з невідповідністю посаді. 

Майстер з ремонту обладнання з нарізки різьби, який у 2006 році закін-чив Національну гірничу академію України, розробив та впровадив у виробниц-тво ефективний метод організації планово-запобіжних ремонтів виробничого ус

таткування. В зв’язку з цим в 2006 році значно знизився період позапланових простоїв. На підставі цього майстру було встановлено персональну грошову надбавку у розмірі 20% від посадового окладу. У таблиці 3.16 і на рисунку 3.6. представлено динаміку рівня кадрового менеджменту у трубопрокатному цеху № 5 по роках.  
Таблиця 3.16

Динаміка рівня кадрового менеджменту у трубопрокатному цеху № 5

	Якість структури менеджерів
	2002
	2003
	2004
	2005
	2006
	2007

	Перспективні {1} (
[image: image44.wmf]7

,

0

1

£

£

j

)
	к-во
	0
	0
	0
	0
	8
	0

	
	%
	0
	0
	0
	0
	27,59
	0

	Нормальні {2} (
[image: image45.wmf]5

,

0

7

,

0

£

£

j

)
	к-во
	9
	11
	10
	16
	11
	15

	
	%
	31,03
	37,93
	34,48
	29,63
	37,93
	51,72

	Потребують підвищення кваліфіка ції {3} (
[image: image46.wmf]3

,

0

5

,

0

£

£

j

)
	к-во
	14
	13
	16
	9
	6
	12

	
	%
	48,28
	44,83
	55,17
	51,85
	20,69
	41,38

	Проблемні управлінці {4} (
[image: image47.wmf]3

,

0

£

j

)
	к-во
	6
	5
	3
	4
	4
	2

	
	%
	20,69
	17,24
	10,34
	18,52
	13,79
	6,9

	Загальний рівень
	клас
	{3}
	{3}
	{3}
	{3}
	{2}
	{2}


У період з 2002 – 2005рр. якісна структура менеджерів достатньо безсис-темно змінювалась, залишаясь на загальному недостатньо задовільному рівні (клас 3). 
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Рис. 3.6. Динаміка рівня кадрового менеджменту у ТПЦ № 5

В 2006 р. впровадженою системою інтегральної оцінки було досягнуто суттєве покращення як якісної структури менеджерів (з’явились перспективні співробітники, достатньо підвищився відсоток нормально працюючих за рахунок скорочення відсотку проблемних менеджерів). Ця тенденція на покращення якісної структури менеджерів зберігалася і у 2007 році. Це показує загальну ефективність впровадження системи інтегральної оцінки.
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