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І. ЗАГАЛЬНА ХАРАКТЕРИСТИКА РОБОТИ

1.1. Актуальність теки дослідження. Пере орієнтація україн­

ського суспільства в процесі розбудови національної дзр-кеви і 

переходу до ринкової системи господарювання на інтереси людини 

поставила проблему елективної зайнятості спеціалістів у число 

пріоритетних вввдань зкоаоиічної та соціальної політики. Гли­

бинні зміни б господарських процесах, становлення різноманіт­

них форм власності тощо сприяють вільному волевиявленню Е сис­

темі зайнятості, трудовій участі, професійній діяльності.

Індивідуалізація, гуманізація трудовикористзння вимагає 

цільової спрямованості регіональної та галузевої організації 

зайнятості, включення робочої сили у виробничі відносини з 

урахуванням економічних, соціальних, демографічних, екологіч­

них, психологічних характеристик трудового потенціалу.

В умовах розвитку нових форм господарювання при належній 

матеріально-технічній підтримці й турботі з боку владних струк­

тур є реальна можливість забезпечити, реорганізувавши структуру 

виробництва відповідно до ресурсно-виробничого потенціалу регі­

ону, ефективну зайнятість населення як передумову зростання йо­

го добробуту.

У той аз час, незважаючи на необхідність активізації ринко­

вих перетворень, система підготовки і перепідготовки кадрів, їх 

зайнятості, мотивації виробничих процесів фактично не зазнає 

конструктивних змін. Відбуваються поверхові, нерідко не адекти- 

ені ні в соціальному, ні е економічному аспекті заходи, що зео- 

дить нанівець ідею ринкових перетЕорень, викликає незадоволення 

населення і ыоае спричинити соціальну напругу. Актуальність і 

необхідність вирішення проблем, поЕ"язаних із забезпеченням 

ефективної зайнятості спеціалістів, визначили і обумовили еи- 

бір теми дисертаційної роботи, завдання та структуру досліджень.
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1.2. Ступінь опрацювання проблеми. Демократичні перетворен­

ня, утвердження нових поглядів на роль ринку праці в забезпе­

ченні зайнятості населення значно змінили підходи до досліджен­

ня процесії формування ринку праці, ефективного використання 

трудових ресурсів. Це переконливо засЕідчує аналіз наукових пу­

блікацій Д.Богині, В.Васильченка, і.Заславського, В.Оникієнка, 

С.Писаренко, С.Українця, ї яких визначені перспективи формуван­

ня і функціонування ринку праці, порушені питання вдосконалення 

державно і системи зайнятості.населення.

Через істотні територіальні відмінності в рівнях зайнятості 

населення, професійно-кваліфікаційних, освітніх характеристиках 

працівників, розвитку виробничо! та соціальної інфраструктури, 

а також відмінності в темпах і ефективності економічних перет­

ворень еиник підвищення інтерес вчених і практиків до глибокого 

аналізу проблем, сфокусованих на територіальному рівні регулю­

вання зайнятості. В працях В.Андрієнка, 1.Боднар, С.Бандури,

МіДолішнього, Г.Ь’мця, І.Лукінова, М.Шаленко, М.Чумаченка та ба­

гатьох інших авторів розкриваються різні аспекти територіально­

го управління зайнятістю.

Необхідно відзначити, що за останні роки у вітчизняній та 

іноземній літературі з'явилося чимало публікацій, які розгля­

дають як тему підвищення ефективності праці керівника, так і 

окремі аспекти раціонального управління трудовою діяльністю.

Серед робіт, які зробили суттєвий внесок у розуміння акту­

альних проблем управління трудовими ресурсами та шляхів їх ро­

зв'язку , належить відзначити дослідження П.Беленького, Є.Бойка,1 

С.Злупка, С.Вовканича, і!.Долішнього, А.Ісаєнко, О.Кузькіна, 

А.Коровкіна, І.Корогодіна, Л.Кривенко, ІДІаслової, В.Хруцького. 

Використання данмх робіт дозволило знайти необхідну методологію 

для розгляду проблем, пов"язаних з тамою дослідження.
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Наложить відзначили велику кількість перекладоних робіт за­

кордонних авторів, яка з'явилася в останні роки на вітчизняному 

друкарському ринку. Це роботи М.Вудкока, Дя.Грейсона, U.Альбер­

та, І.:. Нес ко.на, К.О"Дайла, Т.ІЇітерса, и.Рассола, Р.Уотермена, 

Д.Френсіса, Ф.Хздоурі, присвячених фундаментальним дослідженням 

у галузі сучасного ’менеджменту, а також, авторів, які мають ве­

ликий досвід роботи у найбільших американських корпораціях - ■ 

Ф.Роджерсз та Л.Якокка.

Зауважимо, ідо новою гранню у вивчанні проблем управління 

трудовими ресурсами є проробка у даній роботі великої кількості 

іноземних джерел, ке перекладених на українську мову, автор ви­

користовував роботи авторів США, Франції, Німеччини, Австралії, 

Японії, Чехії. Здебільшого ці роботи опубліковані в останні ро­

ки і, мабуть, не знайшли відображення у наукових дослідженнях 

щодо управління трудовими ресурсами.

Разом з тик регіональні дослідження знаходяться лише на по­

чатковій стадії, багато методичних те організаційних аспектів 

формування ефективної зайнятості не з'ясовані, 8 наукові дороб­

ки, здобуті е процесі реформи, не доееден і до стану практичного 

використання.

1.3. Г,іета і завдання дослідження. Мета дослідження полягає 

е  тому, щоб визначити на основі менеджменту напрями раціональ­

ного використання трудогих ресурсів, їх матеріального стимулю­

вання, реорганізації існуючого механізме централізованої підго­

товки професійних кадрів у виробничій сфері та забезпечення на 

цій основі передумов для раціональної зайнятості.

Для виконання поставленої мети необхідне послідовне вирі­

шення наступних завдань:

- розгляд теоретичних основ регулювання ринку праці;

- дослідження формування ринку праці в Україні з відповід-



ни:.1 розглядом його впливу на ефективну зайнятість населення;

- розгляд факторі® ефективного трудоаикористання;

- вивчення еволюції менеджменту на Заході з орієнтацією нз 

управління людськими ресурсами, як головного чинника економіч­

ного і технологічного зростання;

- аналіз використання існуючих трудових ресурсів на полігра­

фічних підприємствах;

- характеристика сучасного етапу розвитку республікансько­

го виробничого об'єднання "Поліграфкнига", його кадрового за­

безпечення;

- аналіз використання робочого часу керівниками та спеціа­

лістами підприємств;

- вивчання діючої у минулому централ і зорано! системи підго­

товки кваліфікованих кадрів, виявлення її слабкої орієнтації на 

формування людського фактора, як головної умови високої ефекти­

вності виробництва;

- виявлення найефективніших принципів та критеріїв оцінки 

потреби в спеціалістах;

- визначення перспектив удосконалення підготовки кваліфіко­

ваних робочих кадрів, напрямів фінансування підготовки, перепі­

дготовки та підвищення кваліфікації працівників підприємств;

- розкриття концептуальних основ менеджменту в системі ма­

теріального стимулювання працівників підприємств.

1.4. Предмет і об"єкт дослідження. Предметом дослідження є 

ринков! перетворення і їх вплив на формування ефективної зай­

нятості спеціалістів.

Об"єктом дослідження виступають поліграфічні підприємства 

республіканського виробничого об'єднання "Поліграфкнига''.

1.5. Методологія і методи дослідження. Методологічною базою 

дослідження є сучасна теорія менеджменту, фундаментальні дослі-
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джєння українських та зарубіжних Ечених-економістіг з проблем 

реформування систем управління, раціонального використання тру- 

догих ресурсів.

Інформаційну базу дисертаційно! роботи становлять дані Мі­

ністерства статистики України, його окремих обласних та міських 

управлінь, звітні дані поліграфічних підприємств республікансь­

кого виробничого об'єднання-"Поліграфкнига".

В процесі дослідження використовувались методи логічного та 

порівняльного економічного аналізу, статистичних та соціологіч­

них обстежень, оптимізації, аналізу та синтезу інформації тощо.

1.6. Наукова новизна дослідження. Наукова новизна проведе­

ного дослідження полягає у критичній оцінці централізованої си­

стеми управління трудовими ресурсами, колективно-групового під­

ходу до стимулювання праці, які ігнорують особисті якості пра­

цівника, ЕажлиЕІсть взаємодії керівника з підлеглим, а також з 

діловими партнерами, особлива необхідність е яких виникла в но­

вих умовах господарювання. На протидію централізованому підходу 

до управління трудовими ресурсами нами запропонований комплекс 

методів, апробованих у практиці західного менеджменту.

Новими науковими результатами дослідження є такі:

- розкрито концепцію ноеих ринкових перетворень з урахуван­

ням передумов забезпечення ефективної зайнятості;

- проведено комплексний аналіз виробничо-господарської ді­

яльності підприємств РВО "Поліграфкнига";

- виявлено основні причини плинності робочої сили;

- проаналізовано використання робочого часу керівниками та * 

спеціалістами підприємств ка базі осногних принципів менедж-' 

менту;

- розкрита причини нераціонального використання робочого 

часу;
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- визначено принципи та критерії оцінки потреби в спеціа­

лістах;

- побудовано модель матеріального стимулювання спеціалістів;

- обгрунтовано шляхи вдосконалення підготовки, перепідготов­

ки тз підвищення кваліфікації працівників об'єднання;

- запропоновано напрями фінансування підготовки кваліфіко­

ваних робочих кадрів.

1.7. Практичне значення робота. Одержані впродовж дослід­

ження результати вносять певний вклад у вирішення проблеми фор­

мування ринку праці та забезпечення ефективної зайнятості спе­

ціалістів. У дисертаційному дослідженні обгрунтовані конкретні 

заходи щодо вдосконалення фори управління трудовими ресурсами:

- запропоновано використовувати показники рівня та ефекту 

кваліфікації, розподілені зз бальною кваліфікаційною системою;

- розроблено проектний механізм управління відповідністю 

рівня професійного розвитку посади та складності виконуваних 

функцій;

- запропоновано використання інтегрального індексу підви­

щення кваліфікації кадрівня ротації спеціалістів;

- розроблено алгоритм управління професійним розвитком;

- рекомендовано прийняття закону про фінансування підвищен­

ня кваліфікації кадрів;

- побудовано модель матеріального стимулювання з врахуванн 

ням коефіцієнтів освітнього рівня, стажу і досвіду роботи, зна­

чимості і часу роботи, якості і трудової участі.

Висновки та аналіз досвіду господарювання на поліграфічних 

підприємствах можуть служити базою для подальшого розвитку нау­

кової дослідної роботи в галузі менеджменту ТруДОЕИХ ресурсів з 

метою розробки додаткових рекомендацій щодо подолання прблем у 

цій галузі промисловості.
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1.8. Структура і обсяг роботи. Дисертаційна робота склада­

ється із вступу, трьох розділії, висновків, списку літератури. 

Загальний обсяг роботи 180 сторінок друкованого тексту.

2. ОСНОВНІ ПОЛОЖЕННЯ ДИСЕРТАЦІЙНОЇ РОБОТИ

2.1. Ринок праці в Україні та його вплив на ефективну зай­

нятість населення.

ринкова економіка формується і розвивається як органічна , 

єдність багатьох ринків: капіталу, землі, житла, товарів, пос­

луг, робочої сили тощо. Особливе місце займає ринок праці, на­

слідком функціонування якого є відтворення такого товару, як 

трудові ресурси. Ринок праці є невід"єі;ною складовою частиною 

загальноекономічного ринкового механізму. Саме ринок праці по­

винен сприяти більш раціональному використанню трудового потен­

ціалу країни, ефективному регулюванню руху незайнятих трудових 

ресурсів, прискоренню науково-технічного прогресу, впровадженню 

нових технологій, поліпшенню умов праці. Він дає людині еконо­

мічну свободу, можливість вибирати не тільки місце роботи, але 

й спосіб життя, стає своєрідною ареною, на якій вирішуються 

проблеми оплати праці та поліпшення якісних характеристик пра­

цівників.

Ринок преці - це складна система взаємовідносин між обміном 

індивідуальної праці та фондом життєвих|засобів, необхідних для 

відтворення трудових ресурсів і розміщення працівників у систе­

мі суспільного поділу праці. Він проявляється в постійно зміню- 

вальному співвідношенні попиту на робочі руки з боку наймачів 

і пропонування робочої сили з боку осіб, які хочуть працювати з 

по найму. Пропозиція характеризується чисельністю осіб, які пот­

ребують працевлаштування . Попит визначається потребами робото­

давців та попитом в економіці, а також технічною оснащеністю 

виробництва.
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Формування ефективної зайнятості на базі застосування.рин­

кових важелів - попиту і пропозиції, конкуренції та найму і 

встановлення ринкової ціни робочої сили,- по суті означає змі­

ну парадигми управління трудовими ЕІдносинами, зайнятістю насвт 

лення і необхідність конструювання механізму, адекватного н о ї и м  

економічніш умовам розвитку суспільстг-з.

Сьогодні потрібен ринок’кваліфікованої праці, і сформувати 

його можна тільки якісно новими підходами до процесу професійно 

кваліфікаційного зростання з врахуванням здібностей та інтере­

сів людей, потреб динамічних процесів в економіці. Перехід еко­

номіки на інтенсивний шлях розвитку, забезпечення нового якісно 

го зростання потребує також формування ринку праці, який би орі­

єнтувався тільки на кваліфіковану' працю.

2.2. Основні принципи .управління зайнятістю.

Орієнтація на ринкові методи господарювання з усією гостро­

тою поставила перед державними і господарськими органами питан­

ня про розробку та реалізацію нового плану дій у галузі управ­

ління. Особливість управлінської думки в 90-ті роки - посилення 

міжнародного характеру управління. З активним виходом вітчизня­

ного бізнесу на зовнішній ринок стає необхідним всебічне вив­

чення ділової практики в області менеджменту.

В умовах ринкових відносин як ніколи раніше необхідні нові, 

свіжі підходи до економічних і соціальних проблем, новаторські 

організаційні рішення, глибоке розуміння суті управління, різ­

номанітність його форм. Зміцнення зв"язку науки і виробництва, 

орієнтація на кінцевий результат передбачають розуміння науково' 

-виробничого циклу і методів "генерування ідей". Касове народ­

ження нових господарських організацій неможливе без оволодіння 

інструментами "вирощування" організацій і управління їх розвит­

ком.
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3;.:інивсн стиль діяльності підрозділів поліграфічної галузі. 

Частина з них перетворилася в акціонерні товариства, частина - 

в орендні підприємства тощо. В них працює чикало співробітників, 

.які е  результаті "прихованого безробіття" прийшли з інших орга­

нізацій чи галузе»: і потребують спеціальних знань у сфері орга­

нізації праці, у вивченні ділових партнерів, придбанні навичок 

ділової Езаєкоді ї  з ними.

Крім цих змін відбувається і переоцінка якості управління. 

Жорсткий централ із о е аниїі контроль з боку державних структур,ав­

торитарний стиль управління не давали підприємствам проявляти 

Еласну ініціативу, ідо тепер не ноже не відбитися на характері 

їх діяльності.

У формуванні знань важливу роль набувають методи менеджмен­

ту. Мова йде, насамперед, про менеджмент людських ресурсів, на­

копичення людського капіталу, який за своєю значимістю стає од­

ним з найбільш цінних стратегічних ресурсів, що переконливо пі­

дтверджується на прикладі діяльності багатьох фірм, які не шко­

дують коштів на розкриття творчого та інтелектуального потенці­

алу персоналу, Його навчання та перепідготовку.

Недостатнє розуміння важливості цього фактора стає гальмом 

на шляху до економічно прогресивних методів керівництва кадрами 

і є наслідком багаторічного авторитарного методу управління. Ми 

Еважаємо, що знайомство з думками ведучих економістів, керівни­

ків сучасного бізнесу, а також дослідників, які одержали у за­

хідній управлінській літературі назву "гуру" менеджменту, є-йе- 

обхідними для керівник 1Е сучасного рІЕНЯ мислення.

2.3. фактори елективної зайнятості працівників поліграфіч­

них підприємств. Драматичне становите не оминуло жодної галузі 

господарства України, в т.ч. і видавничо-поліграфічного компле­

ксу. Протягом останніх п"яти рокіЕ загрозливими темпами зменшу-
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ється вихід навчальної, дитячої, науково-технічної, енциклопе­

дичної та іншої літератури, яка иае пріоритетне значення для 

розвитку нації. Кризу національного книговидання зумоЕлве, на­

самперед, відсутність чіткої деркавHot національної я*ограни 

розвитку видавничої справ:: і поліграфічної промисловості у пе­

ріод реформування суспільної формації в'деркав 1.

Забезпечення елективної трудозайнятості в поліграфічно- 

еидаеничому комплексі поЕ"язане з дією сукупності соціально- 

економічних факторіе на різних рівнях розвитку виробництва. 

Оптимальність організації елективної зайнятості кадрів зале­

жить від того, наскільки повно і правильно буде виявлена сила 

системоутворюючої дії окремих факторів, визначений вкд зв"яз- 

КІЕ МІЖ НИМИ (функціональний, причинний, СТОХЗЬТИЧЕИГі, кореля­

ційний, регресивний), досліджена аокливіств прояву лінійного 

зв"язку (мультиколінеарності факторів), вивчено зміни факторіе 

у часі.

Визначаючи умови, я к і забезпечують раціональне грудовико- 

ристання, виділяють такі фактори оптимальної зайнятості кадрів: 

економічні; виробничі; п о л іти чн і; демографічні; адміністратпв- 

но-праЕОВі; соціальні; соціально-побутові; психологічні; психо­

фізіологічні; екологічні; ринкові. Механізм дії факторів косить 

комплексний характер, в зв"язку з чим кінцевий результат їх 

взаємодії завжди є дещо більший, ніж арифметична сума часткових 

ефектів дії окремих факторіЕ. Мається на увазі не тільки кіль­

кісна незбіжність, але, насамперед/нова якість комплексної чи 

системної взаємодії (властивість емерджентності).

2.4. Оцінка зайнятості трудових ресурсів на поліграфічних 

п і дп р иє :.:с т в а х  об'єднання. Використання трудових ресурс і е  полі­

графічних підприємств нерозривно пов"язане з процесом руху ро­

бочої сили.
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СгіГ-кий склад колективу не виключає, а, навпаки, передбачає 

рухомість його членів. Стабільність треба розуміти у Езає::озг"я 

зку з рухомістю кадрів. Так, стабільність кадрів на різні під­

приємства забезпечується рухом робочо! сили на рівні цехів, ді­

льниць, е ід д іл іе , а також кваліфікаційною, професійною те соці­

альною рухомістю працюючих. Таким чином, рухомість у широкому 

розумінні слово наявна і тоді, коли за традиційними уявленнями 

кадри стабільні, тобто закріплені за підприємством. Слід відмі­

тити відносний характер стабільності колективу. На р і ви і під­

приємства юна може передбачати рухомість працівників між ви­

робничими підрозділами, на рівні виробничого об'єднання - між 

підприємствами і цехами.

За результатами дослідження змінюваність робочо! сили на 

підприємствах об'єднання залишається досить зисока: щороку змі­

нюється четверта частина працюючих. В 1990 і I9SI pp. коефіці­

єнт плинності е загальному по об'єднанню був досить стабільний 

і дорівнював відповідно 12,5$ та 12,4%. В 1992 р. він почав 

зростати і склав 17,7%, в 1993 р. - 23,3%, а в 1994 р. - 24%. 

ЗЕертає на себе увагу великий ріст плинності порівняно з 1991 р 

На харківських підприємствах "Глобус" (до 1993 р. включно) і 

порівняно 3.IS90 р. в друкарні N32 (до 1994 р. включно) відповів 

но е 6,7 і 8,1 рази. Харківська друкарня Ш в 1992-94 pp. по­

сідала за рівнем плинності робочої сили перше місце в об'єднан­

ні, причому е 1994 р. значення коефіцієнту плинності досягало 

тут 57,8%.

При однакових умовах праці рівні плинності залежать від ре­

гіональних особливостей, престижу підприємства, професії, рІЕНЯ 

заробітної плати, співвідношення жіночої та чоловічої праці, 

застосування жіночої праці на ручних роботах баз засобів меха­

нізації, а також від інших соціально-економічних факторі*. д8



підприємствах, де поревзнає питома вага аінок (а цс всі підпри­

ємства об'єднаная), плинність кадрів складає значку долю.

дослідження показують, ідо плинність робітників спричиняєть­

ся, головня’.' чиной, незадоеолспістю виконуваною роботою, яка по­

роджується недоліками в організації праці, поганими виробничими 

умовами, одноманітністю роботи. В цьому зв"яз;<у заслуговують на 

увагу результати соціологічного вивчання причин звільнення мо­

лодих кадрів. Таке обстеження було проведене на підприємствах 

РВО, на колслощ; з яких було опитано по 100 молодих робітників.

За даними обстеження в 55,6)7 опитаних вибір професії був випад­

ковий. Звідси виплигає, що питання професійної орієнтації досить 

гваливе. Одна з причин незадоволеності робітників - відсутність 

еоклиеості підвищувати кваліфікацію. Про це заявили 13,7% опи­

таних. Робітники прагнуть перейти на ті підприємства, до вони 

зможуть підвищити розряд, і до їхня праця відповідно віще опла­

чуватиметься. Характерно, що 7 2 , усіх звільнених робітників 

становить молодь, майже половина з них - випускники профтехучи­

лищ, яких часто використовують на за кваліфікацією, а тому вони 

зацікавлені змінювати професію. Понад 70^ звільнених за власним 

бажанням мають стаж роботи гід і до 3 років. Найбільше звільне­

них припадає на робітників з 8-річною освітою. Звідси випливає, 

що плинність охоплює, в основному молодь, яка не має достатньо­

го кваліфікаційного і виробничого досвіду, з нижчим зигальвоос* 

Е І Т Н І М  рівнем.

В роботі приведені результати дослідження за 5 років зміни 

у співвідношенні груп працюючих на підприємствах РВО, визначені• 

темпи вивільнення робочої сили, виведені індекси відносного ви­

вільнення працівників підприємств.

2.5. Аналіз процес ійио-квалі г)ікаціііних показників підприємств 

об'єднання.
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В умовах ринкових перетворень задовольнити потреби виробниц­

тва е кадрах можливо не за рахунок росту чисельності працюючих,

о шляхом підвищення якості їх професійної ПІДГОТОВКИ.

В той ие час за двиици обстеження підприємств об'єднання з 

1991 до 1934 року відбувалося різке зниження кількості навчених, 

підготовлених і перепідготовлених працівників. В 1992 р. цей по­

казник знизився майже в 2 рази, в 1993 і 1994 pp. він зиеншався 

відповідно в 6 і 7 разів еідносно 1991 року. Нажзль, 1992 рік 

відзначається зменшенням кількості осіб, які підвищили свою ква­

ліфікацію, пройшли підготовку чи перепідготовку на Київській 

кшшогій фабриці в 5,1 рази, на харківській книжковій фабриці 

ім.Фруизе - в 4,5 рази, на Київській фабриці друкованої реклами

- в 3,3 рази, на Одеській книжковій фабриці - в 9 разів. Проте, 

на таких підприємствах, як "Книга" (Київ), Київська книжкова 

друкарня наукової книги, Харківська друкарня Ш кількість осіб, 

що пройшли навчання, збільшилася в 1992 р. майже в 2 рази. А 

книжкові фабрики "Атлас" (Львіе ) та Білоцерківська поступово 

збільшують рівень кваліфікації своїх працівників, що характери­

зується щорічним ростом цього показника приблизно е 1,2 рази.

В 1993 і 1994 pp. лиаіе половина підприємств об'єднання провели 

роботу по підвищенню кваліфікації кадріг, серед яких тільки ха­

рківська книжкова фабрика ім.Фрунзе і Одеська книжкова фабрика 

підвищили даний показник.

Нажзль, підприємства виділяють на підвищення кваліфікації 

дуже мало коптів. Конкретно ці цифри по підприємствах об'єднан­

ня показано в табл.І. У 1992 р. на підвищення кваліфікації їй-1 

трати в собівартості продукції склали 0,05% від фонду оплати 

праці, а в I9S4 р. цей показник склзе 0,27%, що не може стиму­

лювати вирішення такого важливого питання, як підвищення квалі­

фікації кадрів.
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Таблиня I

Витрати на професійне навчання та підвищення 

кваліфікації кадрів РВО "Поліграфкнига"

т
j

---------- --- .
1992 1994

№№!
і

ПП j 
і 
іі

'Сума коштів 
!витрачених

Назва підприємств іна п і д г р т о е  
г  іку та п і д в и  

іщення квалі 
іф ік а и ії кал 
ір ів .ти с .к р б

ІВ.%
(ВІД
іФон-і.ду
! опла 
,ти
ІН?а"

Сума кош тів, 
витрачених на 
підготовку та 
підвищ ення... 
квалі фі каш і  
кадрів, 

млн.крб.

В % 
в ід  
фонду 
опла­
ти
прані

І. Головне підприємство 4 3 ,5 0 8 0 ,0 3 3 0 ,0 1 2

2 . Орендне підприємство 
К и ївс ька  книжкова 
фабрика 1 27 ,0 0 ,3 1 ІЗ 0 ,1 6

3 . Акціонерне підприємство 
закритого типу Книга" — _ 103 1 ,1 6

4 . Ки ївська  нотна фабрика - - - -

5. К и ївс ька  книжкова дру­
карня наукової книги - - - -

6. К и ївс ька  фабрика друко­
ваної реклами 3 5 ,3 0 ,1 7 І 0 ,0 2 3

7 . Білоцерківська  книжкова 
Фабрика - - - -

8. Харківська книжкова 
фабрика ім .Фрунзе 6 ,5 8 0 ,0 1 - -

9 . Харківська книжкова 
фабрика "Глобус" 6 ,8 2 9 0 ,0 1 35 0 ,3 1

10. Харківська друкар­
ня № 2 1,2 0 ,0 1 - -

II. Л ьвівс ька  книжкова 
фабрика "Атлас" 6 ,2 8 3 0 ,0 1 5 - -

12. Акціонерне товариство 
Одеська книжкова 
фабрика 13,95 0 ,0 8 - -

Всього 240 ,65 0 ,0 5 155 .0,27.
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2.6. ВПр038ДаЄНКЯ ОСНОВ МЄНЄДЕИЗНТ7 як необхідне перед­

умова забезпечення елективної зайнятості с пе ц іа л іс тів .

У процесі дослідження ЕКЯБЛвно сценарій використання робо­

чого часу керівним складок: підприємств, аналіз свідчить, що 

понад 50% робочого часу керівники витрачають на перші три ти­

пи поведінки - замкненість, ритуал, проведення часу, яким від­

повідає е і д н о с е о  низька віддача у вигляді "одиниць заохочення", 

а значить - мали* заряд енергії. її: належить переорієнтувати 

свою діяльність на активність, прагнути до визнання і довіри.

Проведене самофотографування використання робочого часу 

керівним складом підприємств свідчить про постійні перешкоди 

в роботі (небажані втручання ззовні, часті зміни видів діяль­

ності тощо), які приводять до повторного "вдумувания" е пере­

рвані’ роботу. За даними самофотографування керівникам доводить­

ся братися за ногу справу кожних десять хвилин; якщо на підго­

товку до кожної справи виділити по тридцять секунд, то загаль­

ний час на "впрацьоЕування" складе за день півгодини.

Тому необхідно прагнути до продовження інтервалів, під 

час яких здійснюються комплекси робіт (без перерв). Належить 

створювати взаємопов'язані блоки робіт, пакетувати роботи, то­

бто свідомо зводити їх до однотипних. Пакетування можна здійс­

нювати залежно від змісту робіт і видів діяльності, об'єднува­

ти дрібні, малозначимі справи, пакетувати найважливіші роботи. 

День, наповнений змінами, повинен характеризуватися не множи­

ною перешкод і "сеансами одночасної гри", а добре спланованим, 

бажаним поєднанням часових блокіЕ, які складаються з дрібних . 

однотипних робіт і блоків, що створюються значними замкненими 

процесами. В результаті дослідження були еиявлєні причини не­

раціонального використання робочого часу керівниками і спеці­

алістами (табл. 2).
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Таблиця 2

Причини нераціонального використання робочого 
часу керівниками і спеціалістами

Елементи
управлінської
діяльності

!
Причини

t

Ділі
Завдання

Вфчітко визначені цілі, завдання; невміння 
відділити головне від другорядного; від­
сутність плацу особистої роботи; невміння 
делегувати виконання потокових завдань 
підлеглим.

Рішення Поступлення різних вказівок з одних і тих 
ке питань від декількох керівників. Пере­
вантаження дрібними питаннями, які потре­
бують рішень; складність процедури узгод­
ження питань і рішень.

Персонал Підміна підлеглих працівників, низька вико­
навча дисципліна підлеглих, нестача допо­
міжного персоналу, відсутність самодисцип­
ліни.

Організаці ііно-
виконавча
система

Відсутність единого регламенту роботи, не- 
чітки! розподіл обов язків, виконання ба­
гатьох невластивих для даної посади обо­
в'язків.

Робота з 
документами

Нераціональна система документообігу; 
велика кількість одержаних організаційно- 
розпорядливих документів, які вимагають 
прийняття відповідних заходів; плутанина і 
безсистемність в розташуванні документів 
на робочому отоді керівника, рутинна 
система контролю виконання.

Проведення
засідань,
нарад

Загальні засідання, наради, їх тривали:! 
характер; запізнення учасників, нвсвозчас- 
нии початок засідань, нарад; невміння 
керівника направляти хід засідання наради; 
відсутність звички говорити коротко, ясно, 
по суті.



2.7. Принципи та критерій оцінки потреби в спеціалістах.

Присутність інформації про трудові ресурси та статевові- 

кову структуру працюючих є основою кадрової політики. Можли­

ві зміни статевоїікової структури працюючих і- майбутньому са­

мі по собі становлять базу для завчасної переорієнтації гос­

подарської структури підприємств з урахуванням тенденцій роз­

витку. Наявність прогнозів кількості та професійного складу 

трудових ресурсів, а також стратегії розвитку підприємств 

дозволять здійснити своєчасну підготовку потрібних спеціаліс­

тів.

В дисертаційній роботі пропонуються два показники викорис­

тання робочої сили: рівень та ефект кваліфікації, які розпо­

діляються за бальною системою. Чисельність працівників класи­

фікують згідно одержаній ними освіті на групи. Кожну з груп 

оцінюють пезною кількістю кваліфікаційних балів. Загальне 

число кваліфікаційних балів визначається як сума добутку кіль­

кості працівників однієї групи, помноженої на кількість ква­

ліфікаційних балів цієї а; групи. Кількість балів по групі 

гизна-чається, виходячи з числа років шкільної освіти, причо­

му початкова освіта оцінюється одним балом (тзбл. 3).

Таблиця З

Кваліфікаційна система балів
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Група Освіта . Кількість квалі- 
; фікаційних балів 
•

І. Початкова : І

2. Закінчили ПТУ 5

3. Середня : 10

4. Повна середня спеціальна : 14

5. Вища : 20

ЛіНа ім. В. Стефаника 

АН України
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Рівень кваліфікації визначається як відношення загальної 

кількості кваліфікаційних балів до кількості осіб, які постій­

но працюють на підприємстві. Розрахунок робиться за формулюю:

КБ
Р„ = —  
к ПП

де Рк - рівень кваліфікації працюючих;

КБ - загальна кількість кваліфікаційних балів;

ПП - число працівників, постійно працюючих на підприємстві. 

Ефект кваліфікації можна визначити зз наступною формулою:

ВИ
Ej, — — — ,

к КБ

де Ьк - ефект кваліфікації;

ВП - валова продукція підприємства.

Значення кваліфікаційної системи балів полягає в тому, що 

вона дозволяє оцінити якісну сторону відтворення робочої сили 

і розширити систему показників якісного характеру. Іх викорис­

тання дозволить оцінити значення кваліфікації для розвитку про­

дуктивних сил.

Для визначення соціально-економічної ефективності кадро­

вої роботи від скорочення плинності спеціалістів доцільно ви­

користовувати наступну формулу:

Кп?

Еп " * , < ! -  П ) •
ПІ

де Вп - економія від зниження витрат обігу;

Kjjj- фактичний рівень коефіцієнту плинності спеціалістів; 

КП2 “ рівень коефіцієнту плинності спеціалістів після прове­

дення заходів;

Р3 - середньорічні збитки підприємства від плинності спе­

ціалістів ;
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В Т.Ч. PQj - збитки, обумовлені ЗНИлЗННЯИ продуктивності

праці на протязі двох тижнів у звільнених праці 

цівників;

Рд2 - збитки, іикликані адаптацією зноіу прибувших 

спеціалістії;

“ витрати на перенавчання прийнятих спеціалістії;оО

Р3 4  - додаткові витрати, пов"язані з прийняттям і 

зеільнанняі: спеціалістів зв власним бажанням;

Р3 5 - інші витрати.

2.8. Удосконалення підготовки кваліфікованих робочих кадрів.

В Україні інтелектуальний потенціал повинні формувати висо­

кокваліфіковані фахівці. Настаї час розробки єдиної концепції 

підготовки спеціалістії. Ба наявності в Україні соте::ь друкарень, 

шести заводів поліграфічного машинобудування, тисяч видавничих 

колективів різної форыи власновті (багато з яких гають свою по­

ліграфічну базу), випускники поліграфічних навчальних закладів 

і абсолютній більшості одержують право на вільний вибір виду ді­

яльності та місця роботи. & в цей час керівні та інженерні поса­

ди на підприємствах до 50% займають працівники без відповідної 

кваліфікації. Цо приводить до неефективного використання устат­

кування, низької продуктивності нраці, погіршення якості продук­

ції, а часто і примітивізації поліграфічних виробів та видавни­

чої продукції, порушення правил охорони праці і діючого законо­

давства у видавничій діяльності.

З метою ліквідації неузгоднення між рівнем професійного ро­

звитку (ЛР) і складністю виконуваних функцій (CBJ>) рекомендуємо' 

щороку проводити аналіз їх відповідності. За фактором відповід­

ності рівня ПР працівника посадовому просуванню (ПП) або СВФ 

можна виділити наступні тили ситуацій, які зустрічаються на під­

приємствах (табл.4).



Проектний механізм управління відповідністю рівня профе­

сійного розвитку посади та складності виконуваних функцій
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Для оцінки роботи поліграфічного підприємства з приводу про 

фесійного розвитку персоналу автор пропонує використовувати 

розроблений ним інтегральний індєксппідеищєння кваліфікації та 

рівень ротації спеціалістів. Інтегральний ріст рівня кваліфіка­

ції керівників і спеціалісті? можна визначити за формулою:і
!к -  І

дз їк - інтегральний індекс підвищення кваліфікації;

/ * А -  сумарні бали і-го працівника за результатами попере­

дньої та поточної оцінок на основі посадової моделі;

At - загальна чисельність персоналу управління, який пройшов 

оцінку б теперішньому році.

Рівень ротації спеціалістів пропонується визначати за фор­

мулою, як долю спецізлістів-універсалів:

р _ !М. __
р ~~ • *

С X

де Рр - рівень ротації спеціалістів;

т- - кількість спеціальностей, якими володіє спеціаліст; 

п- - загальна чисельність персоналу управління на підприємстві 

С - загальне число спеціальностей, якими володіють праців­

ники на підприємстві.

В роботі приведена схема процесу управління професійним роз­

витком керівників і спеціалістів (мал.І).

Мал.І. Алгоритм управління професійним розвитком за цілями
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3. ВИСНОВКИ І РЕКОМЕНДАЦІЇ

Виявлення та врахування факторів ефективної зайнятості 

спеціалістів, а також орієнтація на формування оптимальної 

господарської структури регіону в умовах трансформації еко­

номічної системи, дозволяє зробити ряд необхідних пропози­

цій і рекомендацій.

1. Показавши еволюцію менеджменту на Заході з орієнтаці . 

цією на управління зайнятістю, як головне джерело економіч­

ного і технологічного зростання, вивчено і узагальнено зару­

біжний досвід застосування принципів менеджменту в системі 

забезпечення ефективної трудозайнятості. Враховуючи особливо­

сті регіональної специфіки розвитку поліграфічної галузі про­

понується впровадити основні принципи менеджменту на підпри- 

єиствах.

2. На основі таймменеднменту визначені персональні крите­

рії використання особистого часу, які повинні перетворитися в 

особисті нормативи і сприяти раціональному управлінню трудо- 

зайнятістю.

3. Обгрунтовано шляхи вдосконалення підготовки, перепід­

готовки та підвищення кваліфікації кадрів, визначено напрями 

управління професійним розвитком персоналу підприємств.

4. Підготовка кваліфікованих спеціалістів повинна е х о д и т и  

■в число пріоритетних завдань керівництва поліграфічних підпри­

ємств. Для того щоб забезпечити ефективність виробництва, не­

обхідно створити і зберігти добре навчений персонал. Державні 

органи управління п о е и н н і  сприяти збільшенню фінансування під-* 

вищання кваліфікації кадрів.

5. Виявлено доцільні методи менеджменту е системі матері­

ального стимулювання спеціалістів з урахуванням рівня квалі­

фікації працівників.
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АННОТАЦИЯ

Гир46нко Т.Д. - Социально-экономические проблемы занятости 

специалистов е условиях применения принципов менеджмента ( на 

примере полиграфических предприятий ).

Диссертация на соискание ученой степени кандидата экономи­

ческих наук по специальности 08.05.02 - занятость и рынок тру­

да. Институт региональных исследований НАН Украины, Ль е о е , 1996.
Защищается рукопись диссертации, е которой содержатся теоре­

тические исследования г области менеджмента трудовых ресурсоЕ, 

обеспечения их эффективной занятости; анализ трудоиспользования 

на полиграфических предприятиях за период 1990-1994г.г. Устано­

влены принципы и критерии оценки потребности е специалистах, 

пути совершенствования подготовки, переподготовки и повышения 

квалификации специалистов. Определены направления финансирова­

ния подготовки квалифицированкх рабочих кадров. Раскрыты мето­

дологические подходы к системе материального стимулирования с 

целью обеспечения эффективной занятости специалистов.

Ключ0 2 і слова; менв:ж:ен2 , зайнятість спеціалістів, підви­

щення кваліфікації, професійна навчання, матеріальне стимулю­
вання.
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G i r c h e n k o  T . D . -  T h e  s o c i a l - e c o n o m i c  p r o b l e m s  o f  s p e c i ­
a l i s t s '  e m p l o y m e n t  in t h e  c o n d i t i o n s  o-f u s e  o-f t h e  m a n a g e m e n t  
p r i n c i p l e s  (by t h e  e x a m p l e  of  p r i n t i n g  f a c t o r i e s ) .

T h e s i s  -for c o m p e t i t i o n  of  s c i e n t i f i c  d e g r e e  of c a n d i d a t e  
of e c o n o m i c  s c i e n c e s  in s p e c i a l i t y  СВ.0Э.02 - e m p l o y m e n t  a n d  
l a b o u r  m a r k e t .  I n s t i t u t i o n  of r e g i o n a l  i n v e s t i g a t i o n s  o f  t h e  
N a t i o n a l  /Academy o f  S c i e n c e s  o-f U k r a i n e ,  L v i v ,  І99Є.

T h e  t h e s i s  m a n u s c r i p t ,  w h i c h  p r e s e n t s  t h e  t h e o r e t i c a l  
i n v e s t i g a t i o n  in t h e  s p h e r e  of  t h e  m e n e g e m e n t  of  w o r k i n g  
r e s o u r c e s  , e n s u r i n g  o f  t h e i r  e f f e c t i v e  e m p l o y m e n t ;  a n a l y s i s  
o f  w o r k i n g  r e s o u r c e s  e m p l o y m e n t  a t  t h e  p r i n t i n g  -factories 

d u r i n g  t h e  p e r i o d  o f  19ЭС - 1 9 9 4 . T h e  p r i n c i p l e s  a n d  criteria.1 
o f  t h e  e s t i m a t e  o f  s p e c i a l i s t s '  n e c e s s i t y  , w a y s  o f  t r a i n i n g ,  
a d d i t i o n a l  t r a i n i n g  a n d  q u a l i f i c a t i o n  i m p r o v e m e n t s  h a v e  b e e n  
e s t a b l i s h e d .  T h e  d i r e c t i o n s  o f  f i n a n c i n g  of  q u a l i f i e d  w o r k e r s '  . 
t r a i n i n g  h a v e  b e e n  d e f i n e d .  T h e  m e t h o d o l o g i c a l  a p p r o a c h e s  t o  
t h e  s y s t e m  o f  p e c u n i a r y  s t i m u l a t i o n  w i t h  t h e  a i m  of q u a r a n -  
t e e i n g  of e f f e c t i v e  s p e c i a l i s t s '  e m p l o y m e n t  h a v e  b e e n  d i s c o ­
v e r e d  .

K e y  w o r d s :  m a n a g e m e n t ,  e m p l o y m e n t  o f  s p e c i a l i s t s ,  
q u a l i f i c a t i o n  i m p r o v e m e n t ,  p e c u n i a r y  s t i m u l a t i o n ,  p r o f e s s i o n a l  
t rai ni n g .
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