2

Обгрунтування системи критеріїв оцінки управлінського персоналу промислового підприємства

Під критерієм оцінки управлінського персоналу розуміється соціально-економічний показник професійних якостей та результативності його діяль-ності [26].

У процесі оцінки управління персоналом необхідно відстежувати дина-міку особистих та професійних якостей, результатів діяльності, на підставі яких формумуються кар’єрограми управлінців промислових підприємств, а також визнається внесок кожного з них у прибутковість підприємства. 

В даний час на промислових підприємствах для оцінки управлінського персоналу використовуються різні критерії, а саме: база професійних знань, завантаженість протягом робочого часу, швидкість виконання робіт, здібність до організації і планування, рівень відповідальності та ін. [40-41, 83; 87, 122, 144, 150, 165, 167, 170].

Ці критерії часто мають достатньо суб'єктивний та невизначений харак-тер через нечіткість їх економічної інтерпретації. Вони застосовуються не сис-темно та лише для статичної оцінки особистих якостей співробітників. Управ-лінський персонал підприємства повинен оцінюватися в певному періоді часу відповідно якості виконання конкретних завдань або проектів бізнесу. 

Система критеріїв, яка застосовується для оцінки управлінського персо-налу підприємства, повинна бути якісно структурована, мати векторний, тобто багатоаспектний характер, чітку соціально-економічну інтерпретацію, власти-вості повноти та несуперечності, бути відкритою до змін та адаптації.

Для цього слід враховувати новітні досягнення у діагностиці стану під-приємства, а саме збалансовану систему показників (ЗСП) [72-73], застосування якої дозволяє проводити моніторинг успішності керівників та фахівців при виконанні певного виду завдання, а також персоніфікувати результативність діяльності кожного управлінця усіх підрозділів.

 Збалансована система показників (ЗСП) – інструмент управління, при використанні котрого здійснюється оцінка результативності управлінського персоналу усіх сфер діяльності, що забезпечує зворотній зв'язок між внутрішні-ми бізнес-процесами і зовнішніми показниками, формувати стратегію розвитку  підприємства і перетворювати їх в реальні дії [81]. Врахування ЗСП дозволяє персоніфікувати результативність управлінців, а також визначати її вплив на прибутковість кожного бізнесу (проекту). 
Для об'єктивної оцінки людських ресурсів менеджменту підприємства необхідно враховувати галузеву і регіональну специфіку підприємства, період технологічного циклу виробництва, економічне оточення, економічну та гума-нітарну політику держави тощо. Тому загальна база критеріїв повинна бути сформована на підставі конкретної системи, яка враховує специфіку підприємс-тва, напрям його діяльності. Будь-який критерій повинен мати такі загальні властивості як незалежність, вимірність та інформативність. Залежність між оцінними критеріями не дозволяє достовірно оцінити наявність різниці між якісними особливостями управлінців підприємства. Вимірність припускає вико-ристання для оцінки за критеріями  шкал вимірювання не нижче за рангову шкалу. Інформативність критеріїв полягає в можливості визначення і подаль-шої зміни ступеня наявності вимірюваної якості управлінця, здійснення моніторингу оцінки управлінського персоналу підприємства в просторі та часі. Для побудови та обґрунтування бази системи критеріїв пропонується викорис-товувати метод системного аналізу, який дозволяє привести систему деком-позиції інтегральної оцінки управлінців підприємства до рівня конкретних кількісних критеріїв. 

Таку декомпозицію управлінського персоналу промислового підпри-ємства подано на рисунку 2.1. 
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Рис. 2.1. Декомпозиція оцінки управлінського персоналу підприємства

Відповідно виділяються професійні якості та результативність діяль-ності управлінця. При зіставленні рівня професійних якостей з величиною до-сягнутих результатів можна визначити ступінь використання потенціалу кож-ного управлінського працівника при виконанні поставлених завдань. На першо-му рівні деталізації розглядається відношення «потенціал-реалізація» управ-лінців.

На другому рівні деталізації вказані якості відношень професійності та результативності. Виникає потреба у розподілі професійних якостей на загальні й особисті, а результативності - на тактичні і стратегічні властивості. Тактичні результати співвідносяться з конкретними діями. Вони можуть бути визначені в коротший період часу діяльності всіх центрів відповідальності і повинні відпо-відати стратегічним планам підприємства, успішність виконання яких можна оцінити в пізнішому періоді функціонування підприємства. Показники тактич-ної і стратегічної результативностей залежать від рівнів загальних та особистих якостей кожного управлінця.  

На третьому рівні деталізації розглядаються види відношень, а саме: за-гальні і особисті професійні якості, які поділяються на вікові, освітні, індивіду-ально-психологічні. Результативність відрізняється тактичними і стратегічни-ми властивостями, які характеризують підсумки діяльності керівника та фахів-ця за певний період. До тактичних властивостей результативності належать підсумки виробничої, фінансової і маркетингової сфер діяльності, оскільки для управлінців цих підрозділів встановлюються короткотермінові цілі. Виконання цих цілей забезпечує реалізацію стратегії підприємства, оскільки на підставі рівня їх досягнення плануються подальші управлінські рішення. Сукупність управлінських рішень та їх ефективність забезпечують розробку і реалізацію стратегії підприємства. Результати, досягнуті операційними, фінансовими та маркетинговими фахівцями, виявляються в коротший термін їхньої діяльності, тоді як підсумки діяльності управлінських працівників інноваційного та кадрового підрозділу виявляються в пізнішому періоді функціонування підпри-ємства.

До стратегічних властивостей належать ефективні розробка й впровад-ження новацій та управління кадрами, ефективність яких залежить від органі-заційної та виробничої структури підприємства, конкретних умов його функціо-нування, місії, цілей, ресурсів, а також від рівня наявності на підприємстві необхідного устаткування, достовірності маркетингової інформації, ступеня конкурентоспроможності нового товару на ринку. 

Новація розробляється відповідно до стратегічного розвитку підприємс-тва і повинна мати властивості, які при потребі протягом тривалих періодів часу можуть модифікуватися. Вона відкриває перспективу для підприємства, сприяє реалізації виробів або послуг. При розробці, впровадженні і реалізації новацій підприємство залучає кадрових працівників певної кваліфікації до виконання робіт відповідної складності.

Ефективність управління кадрами підприємства відносять до стратегіч-них властивостей результативності [209-216]. Вона залежить від рівня раціо-нальності визначення професійної підготовки, спеціальних знань, кваліфікації, трудових навиків і результатів роботи керівників та фахівців усіх сфер управ-ління. Кадри підприємства характеризуються достатньо високим ступенем інер-ційності. Від ефективності використання кадрів залежить стабільність функціо-нування підприємства та успішність процесів бізнесу. 

На підставі успішності діяльності кожного управлінця створюються ці-льові програми їх розвитку, здійснюється процес розробки кадрової стратегії, формується сукупність кадрових програм, удосконалюється система планових показників підготовки, розподілу і використання кваліфікованих управлінців. 

На четвертому рівні деталізації визначаються кількісні оцінки різних аспектів діяльності управлінського персоналу, тобто перелік критеріїв, на підставі яких кількісно оцінюються загальні та особисті властивості професій-них якостей управлінців підприємства, а також результативність діяльності управлінців кожного підрозділу. Вікові властивості управлінців оцінюються за наступними критеріями: стаж роботи, вік, стан здоров'я. Від стажу роботи, особливо за фахом, залежать його професійний досвід, рівні практичних навиків та умінь, а також, в якій мірі керівник та фахівець володіють кор-поративною культурою, моральними й етичними нормами поведінки, що існують на підприємстві.

Вік працівника впливає на етичні принципи та життєві плани співробіт-ників, від змісту яких залежить ступінь використання професійної підготовки в процесі виконання поставленого завдання і, як наслідок цього, ефективність от-риманих результатів. Як правило, управлінці старшого віку володіють вищими рівнями життєвого та професійного досвіду, здатні приймати ефективні уп-равлінські рішення.

В даний час на багатьох вітчизняних промислових підприємствах у про-цесі горизонтальної та вертикальної кадрових ротацій керівниками не при-діляється належної уваги цьому критерію. При скороченні штатів підприємства до першочергових кандидатів належать управлінці, які досягли пенсійного ві-ку, в результаті цього вони вважаються неперспективними працівниками. 

На зарубіжних промислових корпораціях середній вік управлінців вищо-го та середнього рівнів управління складає 55-60 років, що дозволяє повною мі-рою використовувати їх життєвий досвід, професійні знання, підготовку та на-вики [110, 123-125 142-144, 150-155, 159-161]. Наприклад, середній вік 51% управлінського персоналу корпорації «Sony» становить 50-58 років. Окрім цьо-го, після досягнення управлінцем пенсійного віку та виходу його на пенсію, ке-рівництво корпорації пропонує укласти договір, згідно з яким  він за вільним графіком відпрацьовує на підприємстві 50-80 годин в місяць як експерт-кон-сультант. При цьому він може користуватися усіма соціальними пільгами, пе-редбаченими для працівників корпорації [104-105].

Достатньо важливим критерієм, на підставі якого оцінюються профе-сійні якості управлінського персоналу, є стан здоров'я. В даний час існує ряд управлінських посад у підрозділах промислових підприємств з важкими та шкідливими умовами праці. Претендентам на ці посади та  управлінцям, які їх обіймають, висуваються вимоги обов'язкового первинного та подальшого     систематичного медичного огляду. До таких управлінських працівників нале-жать операційні управлінці металургійних підприємств.   

Професійні якості також оцінюються на підставі рівнів загальної та спе-ціальної освіти, підготовки та перепідготовки. Управлінці, які постійно підвищують рівень професійної підготовки на курсах, тренінгах та семінарах, а також, які пройшли професійну перепідготовку, підвищують свої  професійні якості, здатні виконувати завдання підвищеної складності.

До індивідуально-психологічних критеріїв, що характеризують рівень професійних якостей фахівців та спеціалістів, належать воля, пам'ять, відпо-відальність. Воля, як особиста риса управлінця, виявляється в його усвідомле-ному зусиллі до виконання поставлених завдань з досягненням найбільш спри-ятливих для підприємства результатів. 

Пам'ять характеризує можливість одночасно зосереджувати увагу на де-кількох чинниках, від яких залежить успішне досягнення поставленої мети, і здатність відтворювати раніше одержану інформацію в найбільш короткий тер-мін.

Відповідальність виражається в прагненні самостійного вибору й орга-нізації впровадження найбільш ефективного управлінського рішення, здатності передбачати позитивні та негативні результати вибору, в психологічному відношенні до нього, а також у готовності зазнавати певні позбавлення у разі помилки. 

На рисунку 2.1. також показані критерії, які використовуються для оцін-ки результативності роботи управлінців різних сфер діяльності, а саме: вироб-ництво, фінанси, маркетинг, новація, кадри, які ми пропонуємо формалізувати.

1. Операційні критерії. 
1.1. Брак готової продукції: 
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 - кількість продукції, що не відповідає технічним вимогам (по кожному керівнику та фахівцю операційного підрозділу). 

На підставі цього критерію оцінюється рівень професійної підготовки лі-нійних керівників та фахівців певних підрозділів. Частка продукції, яка не від-повідає технічним вимогам замовника, не може бути реалізована за приз-наченням, що не дозволяє відшкодувати витрати підприємства, пов'язані з її ви-готовленням. У результаті цього збільшується собівартість, трудоємкість та ма-теріалоємність продукції, її ціна, в наслідок чого знижуються об'єми реалізації, валові доходи підприємства та прибуток. У підприємства виникають зобо-в'язання по сплаті штрафних санкцій за несвоєчасне або неповне виконання замовлення. Штрафні санкції підприємство повинно сплачувати за рахунок чис-того (нерозподіленого) прибутку,  що знижує його власний капітал та фінансо-ву незалежність [208].              

1.2. Простої устаткування: 
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На підставі цього критерію визначаються як ефективність і своєчасність підготовки та організації виробничого процесу, так і виконання графіка плано-во-запобіжних ремонтів устаткування (ПЗР). Простої устаткування не дозво-ляють виготовляти заплановану кількість готової продукції, збільшувати дохід та прибуток підприємства. Окрім цього, на кожну одиницю промислового ус-таткування, яке не використовується у виробничому процесі без поважних при-чин, нараховуються амортизаційні відрахування, які відносяться на валові вит-рати підприємства, внаслідок чого зростає собівартість готової продукції, зни-жуються обсяги її реалізації, зменшується конкурентоспособність виготовляє-мої продукції. Також виникає можливість сплати за рахунок чистого прибутку штрафних санкцій за неповне або несвоєчасне виконання замовлення, що зни-жує власний капітал підприємства та його фінансову незалежність [208].    
1.3. Виконання графіка виробництва:
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де 
[image: image8.wmf]план
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 - запланований період часу випуску i-го виду продукції за j-й день місяця  к-м управлінцем; 
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 - фактичний період часу. 

Використання даного критерію дозволяє визначити ступінь організатор-ських здібностей операційного управлінця та інтенсивність їхньої  реалізації. При збільшенні величини фактичного періоду часу в порівнянні з плановим на одному з підрозділів, відбувається зниження обсягів виготовляємої продукції, внаслідок чого зменшуються валові доходи та прибуток підприємства, що також негативно впливає на фінансову незалежність підприємства [208]. 

1.4. Відхилення від планової підготовки виробництва: 
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де 
[image: image11.wmf]пл

j

 - період планової підготовки виробництва;


[image: image12.wmf]факт

j

 - фактичний період підготовки виробництва.

Використання  даного критерію дозволяє оцінити рівень виконавської дисципліни та індивідуально-психологічні якості управлінського персоналу підприємства, безпосередньо пов'язаних з підготовкою процесу виробництва. На сучасних промислових підприємствах цю функцію виконують управлінці виробничо-диспетчерського сектора кожного підрозділу. Наприклад, в обов'язок диспетчера мартенівського цеху входить подача сталерозливливного потягу до пічного прольоту цеху не менш як за 40 хвилин до моменту випуску сталі з мартенівської печі, а також забезпечення не менше 12-ти платформ з матеріалами для підготовки наступної зміни. Таким чином цей показник дозволяє оцінити рівень виконавчої дисципліни, оцінити рівень виконання гра-фіка виробництва, який впливає на зменшення простоїв устаткування, що сприяє збільшенню об'ємів виготовляємої продукції, внаслідок чого підпри-ємство одержує заплановані валові доходи та прибуток, що дозволяє досягти необхідного показника фінансової незалежності [208].                                                                                        
1.5. Собівартість одиниці продукції:
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де 
[image: image14.wmf]факт
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- фактична собівартість i – го виробу;
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- планова собівартість i – го виробу.

Зменшення фактичної собівартісті одиниці продукції в порівнянні з плановим показником дозволяє знизити її ціну, внаслідок чого збільшуються конкурентоспроможність продукції, об’єми її реалізації, валові доходи та при-буток, власний капітал підприємства, що позитивно впливає на його фінансову незалежність [208].    

1.6. Економія матеріальних і енергетичних ресурсів:
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де 
[image: image17.wmf]факт
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- фактична витрата ресурсів при виготовленні i – го виробу;  
[image: image18.wmf]план
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- планова величина ресурсів  при виготовленні i – го виробу. 

Внаслідок зменшення фактичних витрат матеріальних і енергетичних ресурсів в порівнянні з плановими показниками знижується собівартість про-дукції, матеріалоємність, підвищується її конкурентоспроможність, що обумов-лює успішне функціонування промислового підприємства в сучасних умовах господарювання [208]. 

1.7. Рівень якості продукції:
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де   
[image: image20.wmf]i

КП

– рівень якості i – го виду продукції;


[image: image21.wmf]i
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- витрати на доопрацювання i – го виду продукції до необхідних вимог замовника;

      
[image: image22.wmf]i

ЗВП

- витрати на випуск i – го виду продукції.

Зменшення витрат на доопрацювання продукції до необхідних вимог замовника зменшують затрати на її виготовлення, матеріалоємність,  внаслідок чого зменшується собівартість i - го виду продукції та ціна, збільшується попит, рівень реалізації, що позитивно впливає на розміри валових доходів та прибут-ку підприємства. При цьому не виникає необхідності відносно сплати штраф-них санкцій за несвоєчасне або неповне виконання замовлення, яке підприємст-во повинно сплачувати за рахунок чистого (нерозподіленого) прибутку, тобто зростають його власний капітал та фінансова незалежність [208].

2. Фінансові критерії. 
2.1. Рентабельність.

Рентабельність як комплексний інтегрований показник економічної ефективності використання матеріальних, грошових, трудових та природних ресурсів, має консолідуючий характер. Для безпосередньої оцінки роботи фі-нансових фахівців та опосередкованої оцінки діяльності управлінців інших сфер діяльності, пропонується визначати рентабельність активів та капіталу підприємства.         

Рентабельність активів підприємства:
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де 
[image: image24.wmf]D

 - сума тих грошових коштів, що надійшли від реалізації продукції (валовий дохід підприємства);

    
[image: image25.wmf]S

 - собівартість реалізованої продукції;
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 - сума зобов'язань по податку на додану вартість;

    
[image: image27.wmf]ПРИБУТОК
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 - сума зобов'язань по податку на прибуток;
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А

 - величина активів підприємства на початок періоду діяльності;

   
[image: image29.wmf]кін

А

  -  величина активів на кінець періоду.

Цей критерій використовується для визначення величини чистого при-бутку в кожній грошовій одиниці активів підприємства. Вона залежить від до-ходів підприємства, собівартості виробленої продукції, суми податкових зо-бов'язань і величини активу балансу підприємства на початок та кінець певного періоду його діяльності. 

На підставі даного критерію оцінюються здібності управлінця ефек-тивно управляти активами і законним шляхом мінімізувати суму податкових зобов'язань, збільшуючи при цьому величину чистого прибутку і кількість грошових коштів підприємства. Одночасно цей критерій оцінює професійну підготовку виробничих керівників і фахівців підприємства, результати діяль-ності яких впливають на величину собівартості реалізованої продукції та дохід підприємства [208].  

Рентабельність капіталу підприємства:  
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де 
[image: image31.wmf]D

 - сума грошових коштів, що надійшли від реалізації продукції (ва-ловий дохід підприємства);

   
[image: image32.wmf]S

 - собівартість реалізованої продукції; 
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 - сума зобов'язань з податку на додану вартість;
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 - сума зобов'язань з податку на прибуток;
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 - власний капітал підприємства на початок періоду діяльності;
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  -  власний капітал на кінець періоду.

Цей критерій відображає розмір винагороди власників підприємства. Аналогічно рентабельності активів, рентабельність  капіталу  також залежить від величини чистого прибутку підприємства. 

На підставі даного критерію оцінюється ефективність  управління влас-ним капіталом підприємства та збільшення його чистого прибутку. Визначаєть-ся рівень ефективності пошуку, залучення і використання позикового капіталу та враховується здатність законним шляхом мінімізувати суму податкових зо-бов'язань, що дозволяє збільшити чистий прибуток підприємства, його фінан-сову незалежність. Також цей критерій оцінює професійну підготовку виробни-чих менеджерів і фахівців підприємства, результати діяльності яких впливають на зниження собівартісті реалізованої продукції та дохід підприємства [208].   

2.2. Податковий тягар підприємства:
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де 
[image: image38.wmf]1

I

 - сума податкових зобов'язань, перерахованих до бюджету в поточному періоді;


[image: image39.wmf]0

I

 - сума податкових зобов'язань, перерахованих до бюджету в по-

передньому періоді.

При цьому оцінюється рівень професійної підготовки фахівця з фінансів в галузях податкового, цивільного, господарського, міжнародного права, а та-кож здатність легітимного зниження податкових зборів та інших обов'язкових платежів. Це збільшує чистий прибуток підприємства, його фінансову неза-лежність [208].   

2.3. Оборотність активів підприємства: 
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де 
[image: image41.wmf]D

 - сума грошових коштів, що надійшли від реалізації продукції (валовий дохід підприємства);
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 - сума податку на додану вартість;
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 - величина активів підприємства на початок періоду діяльності;

    
[image: image44.wmf]кін

А

  -  величина активів на кінець періоду.

На підставі цього критерію визначається кількість грошових коштів, які  надійшли до підприємства від реалізації  продукції,  на кожну грошову одини-цю в активах підприємства. 

Пропонується використовувати даний критерій для оцінки ефективності управлінських рішень фінансового фахівця, спрямованих на зниження вели-чини оплати непрямих податків в рамках існуючого законодавства. При легі-тимній мінімізації суми обов'язкових перерахувань з непрямих податків змен-шується ціна товарів, підвищується обсяг їх реалізації збільшується прибуток підприємства, його фінансова незалежність [208].

2.4. Ефективність використання залучених  коштів:
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де 
[image: image46.wmf]ап

У

 - сума активів підприємства;

    
[image: image47.wmf]вк

M

 - сума власного капіталу підприємства.

Даний критерій пропонується використовувати для оцінки результатів діяльності керівників та фахівців фінансового підрозділу, пов'язаної з раціо-нальним використанням  залучених  матеріальних і грошових коштів. Цей кри-терій дозволяє оцінити професіоналізм фінансового управлінця, який виража-ється в здатності ефективно забезпечувати платоспроможність підприємства за рахунок раціонального використання залучених грошових коштів з одночасним запобіганням виплати штрафних санкцій за несвоєчасне повернення залученних матеріальних і грошових коштів  [208].
2.5. Рівень заборгованості дозволяє оцінити результати діяльності фі-нансових фахівців щодо своєчасності повернення грошових коштів і оціню-ється такими фінансово-економічними показниками:

- оборотність дебіторської заборгованості
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де 
[image: image49.wmf]об

ДЗ
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 - коефіцієнт оборотності дебіторської заборгованості;
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 - величина чистого доходу;
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 - дебіторська заборгованість на початок періоду;

    
[image: image52.wmf]кiн

ДЗ

 - дебіторська заборгованість на кінець періоду. 

На підставі цього критерію визначається професійна підготовка фінан-сового управлінця щодо підвищення рівнів платоспроможності, фінансової стійкості підприємства, розрахунково-платіжної дисципліни і ефективності кла-сифікації покупців залежно від рівня їх платоспроможності, виду та кількості продукції, реалізованої кожному з них. Також цей критерій використовується для оцінки реальності і надійності виконання дебіторами своїх зобов'язань, ана-лізу і планування грошових потоків, достовірності інформації про історію кре-дитних відносин покупців з підприємством. 

Ефективність діяльності фінансового управлінця також оцінюється мінімізацією необхідності отримання підприємством банківських кредитів, внаслідок чого зменшується витрата власних грошових коштів у вигляді оплати банку відсотків за кредити. На підставі цього знижуються валові витрати підприємства та збільшується прибуток [208].
  - оборотність кредиторської заборгованості:
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де 
[image: image54.wmf]об
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 - коефіцієнт оборотності кредиторської заборгованості;

  
[image: image55.wmf]РП
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 - собівартість реалізованої продукції;

  
[image: image56.wmf]поч
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 - кредиторська заборгованість на початок періоду;

  
[image: image57.wmf]кін

КЗ

 - кредиторська заборгованість на кінець періоду.

Кредиторська заборгованість – це безкоштовне джерело формування оборотних коштів. Проте після певного часу частина кредиторської заборго-ваності є підставою для штрафів, пені та інших фінансових втрат, що зменшу-ють прибуток підприємства. При цьому знижується можливість планування і реалізації нових проектів бізнесу, що знижує рівень стабільності підприємства на ринку товарів, робіт та послуг. Цей критерій оцінює рівень професіоналізму виробничих керівників та фахівців підприємства, результати діяльності яких впливають на величину собівартості реалізованої продукції, а також фінансових фахівців, від яких залежить максимальність періоду користування залученими обіговими  коштами та відсутність за це штрафних санкцій, що позитивно впливає на величину чистого прибутку та фінансову незалежність підприємства [208].

2.6. Фінансова незалежність підприємства:
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де FN – показник фінансової незалежності;

SK – власний капітал підприємства;

 АР – актив підприємства.

На підставі цього показника оцінюється ефективність роботи фінансових керівників по збільшенню власного капіталу підприємства, а саме статутного капіталу, додатково владенного капіталу (різниця між вартостю реа-лізації випущених акцій та їх номінальною вартістю), нерозподіленого прибут-ку, а також іншого додаткового капіталу (сума дооцінки необоротних активів, вартість необоротних активів, додотковано отриманих сум у вигляді незворот-ньої  фінансової допомоги) [208].    
3. Маркетингові критерії.  

3.1. Приріст рівня обсягу продажів:
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де 
[image: image60.wmf]план

i

ОП

 - запланований  обсяг продажів;

     
[image: image61.wmf]факт

i

ОП

 - фактичний обсяг продажів;

     i – індекс групи товарів, за реалізацію якої відповідає певний керівник та фахівець.   

Даний критерій застосовується для зіставлення рівня обсягу реалізації окремих груп товарів кожним керівником та фахівцем. При цьому визначається знання ринку товарів, рівня попиту на окремі види продукції  [208]. 

3.2. Відсоток нових замовлень:
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де 
[image: image63.wmf]OНЗ

 - обсяг нових замовлень;

    
[image: image64.wmf]ЗОЗ

 - загальний обсяг замовлень по керівника та фахівцям. 

Даний критерій дозволяє оцінити здатність фахівця відділу маркетинга аналізувати взаємозв'язок між окремими замовниками. Залежно від цього збільшується обсяг виготовлення та реалізації виробів [208]. 

3.3. Освоєння нових сегментів ринку:
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де 
[image: image66.wmf]сегменти

нові

r

ОРП

 - обсяг r-ї продукції, реалізованої на нових сегментах ринку; 

        
[image: image67.wmf]загальний

r

ОРП

 - загальний обсяг реалізованої r-ї продукції;

                              r – індекс продукції.  

На підставі цього критерію оцінюється динаміка реалізації окремих ви-дів продукції в одному регіоні з однаковими властивостями [208].

3.4. Питомі витрати на просування продукції:
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де 
[image: image69.wmf]Z

- витрати на просування продукції;

    
[image: image70.wmf]R

 - обсяг реалізації продукції.  

Розподіл величини даного критерію між фахівцями, що беруть участь у його формуванні, може визначатися різними способами. Вибір способу зале-жить від конкретної структуризації підсистеми просування товарів. Наприклад, це можуть бути різні способи переміщення, складання, пакування та інші види робіт, за які відповідає кожний керівник та фахівець [112].
4. Критерії управління персоналом:        


4.1. Частка заробітної платні в собівартості продукції: 
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де 
[image: image72.wmf]m

 - частка заробітної платні в собівартості продукції;

    
[image: image73.wmf]V

 - витрати на виготовлення продукції, не пов'язані з оплатою праці;

    
[image: image74.wmf]K

- собівартість продукції.

Визначає величину витрат на заробітну платню, що в сукупності впливає на розмір величини фонду оплати праці та собівартості усієї виробленої про-дукції. Також використання цього критерію дозволяє аналізувати обґрунто-ваність величини грошової винагороди кожному працівникові за виконання конкретної роботи, ефективно планувати та використовувати фонд оплати пра-ці, внаслідок чого знижується собівартість готової продукції, зростають обсяги реалізації, збільшується прибуток, власний капітал підприємства та його фінан-сова незалежність [112]. 

4.2. Економія фонду заробітної платні:                                           
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де 
[image: image76.wmf]пл

З

; 
[image: image77.wmf]факт

З

- плановий і фактичний фонд заробітної платні.

На підставі цього критерію визначається ефективність способів немоне-тарної мотивації, які використовуються на підприємстві, що дозволяє економи-ти грошові кошти на оплату праці. За рахунок цього збільшується прибуток під-приємства, що дозволяє планувати розвиток нових проектів бізнесу [112].
4.3. Рівень поєднання професій: 
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де 
[image: image79.wmf])

(

i

П

- кількість професій в i-му підрозділі;


[image: image80.wmf])

(

i

Ч

-кількість співробітників певної професії в i-му підрозділі;

       i = 1, n - індекс підрозділу. 

Даний критерій використовується для визначення динаміки професіона-лізму фахівців управління персоналом. На підставі величини даного критерію по кожному виду професії в певному підрозілі визначається рівень кадрової забезпеченості фахівцями відповідної кваліфікації, здатними виконувати роботи певної складності у встановлені терміни. Це дозволяє економити грошові кошти на навчання та перенавчання робітників для виконання певних видів робіт, оплату праці, внаслідок чого знижуються валові витрати та ціна однієї одиниці продукції, збільшується її конкурентоспроможність, обсяги реалізації, зростає чистий прибуток, власний капітал і фінансова незалежність підприємства [112].

4.4. Плинність кадрів: 
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де 
[image: image82.wmf]y

 - кількість працівників, що звільнилися протягом року;

    
[image: image83.wmf]J

 - середньосписочна чисельність працівників підприємства. 

На підставі аналізу причин звільнення співробітників застосовуються за-ходи для  анулювання цих  причин. Це дозволяє оцінити ефективність роботи фахівців кадрової служби підприємства з мінімізації чинників, які спричинили звільнення,  скоротили витрати підприємства на пошук, відбір і набір претен-дентів на вакантні робочі місця, а також витрати на  навчання  кадрів. У зв'язку з цим зменшується сукупна величина валових витрат, пов'язаних з цими проце-сами, і збільшується прибуток підприємства [112].

4.5. Рівень підвищення продуктивності праці:
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де 
[image: image85.wmf]n

ПТ

 - продуктивність праці в поточному періоді;

     
[image: image86.wmf]1
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 - продуктивність праці в попередньому періоді. 

Підвищення продуктивності праці  дозволяє збільшити обсяг випуску готової продукції. При цьому зростають валовий дохід підприємства та прибу-ток, що дозволяє удосконалювати соціальну інфраструктуру, планувати і реалі-зовувати нові проекти та, як наслідок цього, підвищувати стабільність  підпри-ємства на ринку товарів, робіт і послуг [112]. 

4.6. Відсоток співробітників, що підвищили кваліфікацію:
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де 
[image: image88.wmf]общ

М

 - середньосписочна кількість співробітників підприємства; 


[image: image89.wmf]n

пл

i

М

; 
[image: image90.wmf]n

факт

i

М

- планова та фактична кількість співробітників кожного

підрозділу, які підвищили кваліфікацію. 

Співробітник підприємства, що володіє вищою кваліфікацією, здатний виконувати завдання складнішого змісту. У зв'язку з цим при постійному та систематичному підвищенні професійного рівня працівників підприємства можна планувати та випускати новий вид виробів, а також збільшувати конку-рентоспроможність продукції, що виготовляється в даний час. Це забезпечить збільшення обсягу реалізації нових товарів, зростання валового доходу і прибутків  підприємства [112].      

5. Критерії оцінки керівників та фахівців конструкторсько-технологічної служби:

На сучасних підприємствах керівникі та фахівці конструкторсько-технологічної служби підприємства несуть відповідальність за розробку та впровадження технічних й організаційних нововведень, «НОУ-ХАУ», прове-дення моніторингу й аналізу зарубіжних і вітчизняних організаційних, техніч-них та юридичних нововведень, досягнень конкурентів. На підставі цих даних вони зобов'язані постійно вирішувати питання щодо забезпечення підвищення конкурентоспроможності продукції, що випускається, та збільшення поза реалі-заційних доходів. Також в їх функції входить підвищення доходів підприємст-ва, пов'язаних з розвитком творчої діяльності персоналу [112].
5.1. Приріст нових виробів у портфелі замовлень:
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де 
[image: image92.wmf]р

O

 - випуск нових виробів в поточному періоді; 
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 - випуск нових виробів у попередньому періоді. 

При розробці і випуску нових виробів, що мають попит, збільшується обсяг виробництва. Це збільшує валовий дохід та прибуток підприємства [208].     

5.2. Рівень економічного ефекту від упроваджених винаходів та раціоналізаторських пропозицій:
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де 
[image: image95.wmf]n

ЭЭ

 - економічний ефект від усіх винаходів у поточному періоді; 

    
[image: image96.wmf]1
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 - економічний ефект у попередньому періоді.

 Економічний ефект досягається за рахунок зниження витрат матеріалів, комплектуючих, енергетичних та природних ресурсів, які використовуються в ході виробничого процесу. Збільшення продуктивності праці також дозволяє знижувати собівартість продукції, яка виробляється, за  рахунок зростання обсягів її випуску та реалізації. Відбувається збільшення валового доходу та прибутків підприємства [208].   

5.3. Економічний ефект від реалізації патентів і використання товарних знаків підприємства:
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 де 
[image: image98.wmf]р

G

 - економічний ефект від реалізованих патентів і товарних знаків за   поточний період;


[image: image99.wmf]1
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 - економічний ефект від реалізації патентів і товарних знаків за попередній період; i – індекс керівника та фахівця.

На підставі цього критерію визначаються додаткові позареалізаційні до-ходи підприємства, валові доходи, що підвищують його  прибуток [208]. 

5.4. Рівень конкурентоспроможності виробів:
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де 
[image: image101.wmf]пп

j
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 - дохід від реалізації j-го виробу в попередньому періоді; 

     
[image: image102.wmf]тп
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 - дохід від реалізації j-го виробу в поточному періоді;

     
[image: image103.wmf]nп
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 - ціна j-го виробу в попередньому періоді; 

     
[image: image104.wmf]тn

j

ЦИ

 - ціна j-го виробу в поточному періоді. j = 1;n
Збільшення доходів від реалізації виробів обумовлено потребою покуп-ців у максимальному використанні корисних властивостей продукції, що виро-бляється. Зниження валових витрат підприємства, пов'язаних з виготовленням цієї продукції, зменшує її ціну, що збільшує кількість споживачів, які мають різні рівні доходів. Отже, при цьому виникає підвищений попит, внаслідок чого збільшуються валовий дохід та прибуток підприємства [208]. 

На підставі цих формул можна зробити висновок про те, що при різній спрямованості критеріїв та їх незалежності вони можуть використовуватися для визначення динаміки розвитку людських ресурсів промислового підприємства.  

Таблиця 2.1

Зведена таблиця критеріїв безпосередньо і опосередковано оцінюючих успішність діяльності управлінського персоналу промислового підприємства

	Сфери управління

Критерії
	Фінансова служба
	Виробниц

тво
	Відділ маркетингу
	Управління

персоналом
	Конструкторсько-технологічна служба 

	1
	2
	3
	4
	5
	6

	Керівник та фахівці відділу маркетингу

	Витрати на просування продукції
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	Обсяг продажів
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	Відсоток нових замовлень
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	Нові сегменти ринку 
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	Керівник та фахівці фінансової служби

	Ефективність використання  залучених грошових коштів
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	Фінансова незалежність підприємства 
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	Рентабельність капіталу підприємства
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	Оборотність активів підприємства
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	Оптимізація податків підприємства
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	Рентабельність активів підприємства
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	Управління дебіторською і кредиторською заборго-

ваностями
	
[image: image125.wmf]ньо

безпосеред

+


	
[image: image126.wmf]вано

опосередко

+


	
	
	

	Керівник та фахівці виробництва

	Брак готової продукції
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Продовження табл. 2.1

	1
	2
	3
	4
	5
	6

	Якість готової продукції
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	Простої устаткування
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	Графік виробництва
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	Відхилення від планової підготовки виробництва
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	Собівартість одиниці продукції
	
[image: image132.wmf]вано

опосередко

+


	
[image: image133.wmf]ньо

безпосеред

+


	
	
	

	Економія матеріальних і енергетичних ресурсів
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	Керівник та фахівці підрозділу управління персоналом

	Рівень поєднання професій
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	Частка заробітної платні в собівартості продукції
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	Рівень підвищення продуктивності праці
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	Відсоток тих співробітників, що підвищили 

кваліфікацію
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	Динаміка економії фонду заробітної платні
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	Плинність кадрів
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	Керівник та фахівці конструкторсько-технологічної служби

	Частка нових виробів в портфелі 
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	Кількість винаходів і раціоналізаторських про-

позицій та економічний ефект від  їх впровад-

ження в порівнянні з аналогічним періодом  
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	Обсяг НДіДКР підприємства
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Продовження табл. 2.1

	1
	2
	3
	4
	5
	6

	Кількість патентів і товарних знаків на підпри-

ємстві  й економічний ефект від їх реалізації
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	Рівень автоматизації виробництва
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	Рівень конкурентоспроможності виробів 
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Визначена система критеріїв може використовуватися для без посеред-ньої та опосередкованої оцінки успішності діяльності керівників та фахівців різних сфер управління (табл. 2.1). Це обумовлено тим, що показники резуль-тативності  працівників кожного підрозділу пов'язані з фактичними показника-ми, які  досягнуті управлінцями інших підрозділів. 

Такий зв'язок полягає в корегуванні планових показників завдань, які встановлюються управлінському персоналу певної сфери діяльності на підставі фактичних результатів, одержаних працівниками суміжних підрозділів. Оцінка виявляється шляхом зіставлення результатів роботи співробітників кожного виробничого підрозділу при виконанні завдання.

Збільшення обсягу продажів, відсотка нових замовлень та кількості сег-ментів ринку, а також зниження витрат на просування продукції безпосередньо оцінюють ефективність роботи маркетингового управлінця.     

 Одночасно результати, які досягнуті управлінськими працівниками мар-кетингового відділу, ставлять перед фінансовим управлінцем завдання щодо оптимізації податків підприємства, зниження суми дебіторської заборгованості, збільшення рентабельності активів і капіталу підприємства.

На підставі оцінки  виконаних завдань визначається ефективність роботи фахівців фінансового підрозділу. Відповідно до формул (2.8, 2.9, 2.11) рента-бельність активів та капіталу підприємства, оборотність активів підприємства залежать від фактичних обсягів реалізації виробів, рівня нових замовлень, по-рядку та термінів грошових розрахунків зі споживачами, розмірів легітимно мі-німізованих прямих і непрямих податків, а також ефективного використання залучених грошових коштів.

Із змісту формул (2.8, 2.9, 2.11, 2.13, 2.14, 2.29) витікає, що на рентабель-ність активів і капіталу підприємства, оборотність активів підприємства, обо-ротність кредиторської та дебіторської заборгованості, рівень конкурентоспро-можності виробів впливають наступні показники: собівартість одиниці продук-ції, брак готової продукції, простої устаткування, економія матеріальних та енергетичних ресурсів, на підставі яких оцінюються професійні якості й  результативність операційних керівників та фахівців виробничих підрозділів.        

На підставі формул (2.20–2.25) визначається ефективність роботи фахівця по персоналу і опосередковано оцінюється результативність діяльності управлінців усіх підрозділів та відповідність рівня їх винагороди досягнутим результатам. 

Величина частки заробітної платні дозволяє оцінити обґрунтованість розмірів основної та додаткової оплати праці відповідно до досягнутих резуль-татів роботи. Цей показник одночасно може застосовуватися для визначення суми матеріального заохочення за збільшення обсягу продажів готової продук-ції, відсотка нових замовлень і нових сегментів ринку, рентабельності активів та капіталу, оборотності активів і фінансової незалежності підприємства, легі-тимну мінімізацію податкових зобов'язань, зниження дебіторської заборгова-ності, собівартості та браку готової продукції, простоїв устаткування, економії матеріальних і енергетичних ресурсів.

Економія фонду заробітної платні визначає рівень оптимальності спо-собів немонетарної мотивації, які  використовуються керівниками всіх підрозділів. Одночасно цей критерій застосовується для ефективного плану-вання грошових витрат на оплату праці управлінських працівників. Рівень поєднання професій у кожному підрозділі оцінює поінформованість фахівця з управління персоналом про професійні якості управлінців та результативності їхньої праці при виконанні поставлених завдань. Цей критерій використо-вується для визначення його успішності в забезпеченні підприємства оптималь-ною кількістю співробітників відповідної кваліфікації. Також цей показник ви-користовується для оцінки професійних якостей, рівень яких дозволяє   управлінцю протягом робочого дня суміщати два та більше видів робіт. 

Величина рівня плинності кадрів дозволяє визначити об'єктивність та достовірність аналізу причин звільнення управлінських працівників, а також ефективність рішень по їхній нівеляції. При цьому скорочуються позавиробничі витрати підприємства на пошук, набір, відбір кандидатів на вакантні посади та їхнє навчання. На підставі рівня оцінних показників продуктивності праці по всіх структурних підрозділах підприємства здійснюється горизонтальна та вер-тикальна кадрові ротації.  

Успішність керівника та фахівців конструкторсько-технологічної служ-би безпосередньо оцінюється по динаміці частки нових виробів у портфелі, ве-личині економічного ефекту від впровадження винаходів і раціоналізаторських пропозицій у порівнянні з аналогічним періодом, по економічному ефекту від реалізації патентів та товарних знаків підприємства, рівню автоматизації вироб-ничих процесів і конкурентоспроможності виробів. Одночасно рівень автома-тизації виробничих процесів опосередковано використовується для оцінки ре-зультативності операційних управлінців. 

Розглянута система критеріїв характеризується повнотою, суперечністю, різномірністю та різнонаправленістю по відношенню один до одного, що не до-зволяє безпосередньо проводити об'єктивне ранжування управлінців за нас-лідками їх діяльності. Для цього необхідно застосувати методи інтегральної оцінки за визначеними критеріями.
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