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Актуальність. У сучасних умовах кожна організація повинна адаптуватися до ринкових відносин та умов конкуренції. Тому фактори, які визначають успіх на ринку, є також факторами, які визначають виживання організації. Звичайно, важливо приділяти більше уваги управлінню фінансами, маркетингом, виробництвом та іншими сферами діяльності організації, але особливо важливо зосередитися на управлінні людськими ресурсами, оскільки розвиток персоналу має безпосередній вплив на продуктивність організації. Програми розвитку людських ресурсів підвищують продуктивність кожного окремого працівника та загальну цінність робочої сили. Це досягається шляхом мотивації персоналу та забезпечення належної винагороди за виконану роботу. Інвестиції в розвиток персоналу зараз – це інвестиції в майбутнє компанії в цілому, які неодмінно приведуть до бажаних результатів.
Важливість цієї теми дослідження обумовлена тим, що управління людськими ресурсами є однією з найважливіших сфер для сучасної організації і може подвоїти ефективність її діяльності. 
Метою дослідження є усвідомлення теоретичних засад механізмів управління людськими ресурсами на підприємствах, визначення основних підходів та методів оцінки управління людськими ресурсами, розробка рекомендацій щодо управління людськими ресурсами в умовах воєнного стану та вирішення практичних завдань.
Для досягнення поставленої мети були визначені наступні завдання:
− ознайомитись з системою управління персоналом, визначити основні поняття та принципи;
− проаналізувати загальні підходи до управління персоналом;
− розглянути методи оцінки ефективності управління персоналом на підприємствах; 
− проаналізувати загальну характеристику підприємства;
− розробити заходи щодо впровадження механізмів управління персоналом в умовах воєнного стану;
− провести розв’язок практичних завдань.
Об'єктом дослідження є управління персоналом на підприємствах.
Предметом дослідження є процес управління персоналом на підприємствах.
Методами дослідження у роботі є: аналіз, синтез, порівняльний метод та факторний аналіз.
Інформаційною базою дослідження є навчальні посібники та підручники з управління персоналом, наукові журнали, статті та наукові доповіді.
Практична значення дослідження полягає в тому, що виявлені проблеми та розроблені заходи можуть бути використані в діяльності будь-якого підприємства для підвищення ефективності існуючої системи управління персоналом на підприємстві в умовах воєнного часу.
Структура роботи: вступ, два розділи, висновки, список використаних джерел із 21 найменувань. Загальний обсяг 30 сторінки, з яких 25 сторінок основного тексту.
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Хоча більшість керівників вітчизняних компаній зосереджують свою увагу насамперед на управлінні виробництвом, фінансами та маркетингом, ключовий елемент – управління людськими ресурсами – залишається найслабшою ланкою в загальній системі управління організацією [3].
Управління людськими ресурсами є однією з найважливіших сфер менеджменту в сучасних організаціях. Людські ресурси є найважливішим ресурсом організації. Вони можуть створювати нові продукти, використовувати фінансові ресурси та контролювати якість пропонованих продуктів і послуг. Дуже важливо, щоб люди мали здатність до постійного розвитку та самовдосконалення. Їхні можливості майже необмежені, тоді як інші ресурси організації обмежені.
Управління людськими ресурсами - це цілеспрямована діяльність керівництва компанії з формування команди і через неї досягнення цілей і завдань організації. У сучасному виробництві існує прямий зв'язок між цінністю працівників і підвищенням продуктивності їхньої праці та продуктивності компанії в цілому [3]. Без управління персоналом неможливе нормальне функціонування підприємств, компаній, організацій, установ, усіх видів торгівлі та усіх видів зайнятості.
Цілями корпоративного управління людськими ресурсами є:
· підвищення конкурентоспроможності організації;
· підвищення ефективності виробництва та збільшення прибутку;
· висока ефективність функціонування колективу.
Для успішного досягнення поставлених цілей необхідно вирішити наступні проблеми:
· забезпечення наявності необхідної робочої сили в необхідній кількості та з необхідною кваліфікацією;
· забезпечення розумного балансу між організаційно-технічною структурою виробничого потенціалу та структурою трудового потенціалу;
· повне та ефективне використання потенціалу всієї робочої сили та виробничого колективу.
У сучасному ринковому середовищі роль усіх процесів, з яких складається виробництво, є вирішальною. Важливою сферою управління, якій часто не приділяється достатньо уваги, є людські ресурси. При грамотному управлінні людськими ресурсами підприємства можуть досягти високого рівня розвитку. Тому управлінські команди компаній часто серйозно працюють над тим, щоб знайти найкращий спосіб рухатися в цьому напрямку [5].
Таким чином, можна зробити висновок, що при визначенні менеджменту одні автори акцентують увагу на організаційних аспектах, які говорять про процедури і методи досягнення цілей, а інші - на змістовній частині, яка відображає функціональні аспекти управління. Розглядаючи сутність поняття "система управління людськими ресурсами", досі не досягнуто консенсусу щодо її складових понять та компонентів (табл. 1.1).
Таблиця 1.1
Визначення сутності системи управління персоналом
	Автор
	Поняття

	Губик Ю.Ю.
	Сукупність цілей, завдань, основних видів діяльності та різних типів, методів і відповідних механізмів управління, спрямованих на підвищення продуктивності праці та якості праці.

	Кравченко Т.С
	Організована сукупність взаємопов'язаних елементів з різними функціональними завданнями, що діють автономно, але спрямовані на досягнення спільної мети.

	Данюк В.М., Петюх
В.М., Цимбалюк С.О.
	Методи, процедури та техніки, за допомогою яких організація впливає на своїх працівників, щоб максимізувати їхній потенціал для досягнення цілей організації.

	Дериховська В. І.
	Цілі, функції, структури, методи і процеси управління, а також форми взаємодії, втілені в законах і принципах управління, і форми розвитку управлінських відносин.

	Крушельницька О.В.
	Комплекс HR-заходів, спрямованих на досягнення цілей разом з працівниками.

	Макаренко М.В.
	Ряд процесів у структурі управління людськими ресурсами.

	Клим Д.
	Комплекс взаємопов'язаних організаційних, економічних і соціальних заходів, спрямованих на забезпечення нормального функціонування, розвитку та ефективного використання людських ресурсів працівників.


Джерело: сформовано автором на підставі [9, 10, 11, 14, 16, 18, 20]

Отже, управління людськими ресурсами – це галузь знань і практичної діяльності, яка спрямована на забезпечення підприємств необхідними людськими ресурсами та їх оптимальне використання. Грамотне та економне використання людських ресурсів можливе шляхом визначення позитивної та негативної мотивації працівників і груп, посилення позитивної мотивації та придушення мотивації через покарання, а потім аналізу ефективності цих механізмів управління [5]. Основним принципом управління людськими ресурсами є відбір і розподіл людських ресурсів в організації з урахуванням їхніх професійних і психологічних характеристик.
Таким чином, система управління людськими ресурсами - це сукупність принципів, форм і методів організації роботи, пов'язаної з людськими ресурсами в організації. Це комплексне завдання, що включає в себе цілу систему різних функцій. Основною метою системи управління персоналом є забезпечення і більш ефективний розвиток людських ресурсів на підприємстві.
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Управління людськими ресурсами має застосовуватися комплексно, а людські ресурси слід розглядати як людські ресурси або капітал, які роблять значний внесок в успіх підприємства.
Мічиганська школа була першою, хто визначив концепцію управління людськими ресурсами. Згідно з цією школою, системи управління персоналом та організаційні структури повинні бути узгоджені з організаційною стратегією. Вони також пояснили, що існує цикл управління людськими ресурсами (рис. 1.1), який складається з чотирьох основних процесів або функцій, що виконуються в будь-якій організації:
· відбір персоналу – підбір персоналу для роботи;
· оцінка – управління ефективністю роботи;
· винагорода – управлінські інструменти для стимулювання корпоративної діяльності;
· розвиток потенціалу – утримання талановитих працівників [6].
[image: ]
Рисунок 1.1. Цикл людських ресурсів
Джерело: [11]

Дослідники відводять керівникам середньої ланки ключову роль в управлінні людськими ресурсами. На їхню думку, управління людськими ресурсами охоплює всі управлінські рішення та дії, які впливають на характер взаємовідносин між організацією та її працівниками, тобто на людські ресурси.
Т.С. Кравченко оцінила переваги цієї моделі в наступних аспектах:
- враховує інтереси всіх впливових груп;
- визнає важливість явних або неявних компромісів між різними групами інтересів, а також між власниками та працівниками;
- розширює контекст управління персоналом, включаючи вплив працівників, організацію робочого місця та відповідні стилі керівництва на нижчих рівнях;
- визнає вплив ширшого середовища на стратегічний вибір керівництва, інтегруючи аспекти, пов'язані з ринком і продуктом, а також соціально-культурні аспекти;
- акцентує увагу на стратегічному виборі - модель не керується ситуативним чи середовищним детермінізмом [16].
Вищенаведені концепції мали великий вплив на теорію та практику управління людськими ресурсами, особливо погляд, що управління людськими ресурсами є питанням цілісного менеджменту, а не спеціалізованих функцій людських ресурсів. Кожна компанія самостійно обирає власну модель управління персоналом, яка враховує якість робочого середовища, характерного для організації. Щоб HRM був успішним в компанії, бажано впроваджувати не тільки конкретну модель HRM, але й різні комбіновані моделі [9].
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У зв'язку з передбачуваним вступом України до Європейського Співтовариства виникає нагальна потреба переглянути стандарти організації праці на промислових підприємствах і привести їх у відповідність до європейських стандартів. Щоб конкурувати із західними компаніями, компанії повинні навчитися швидко впливати та адаптувати свої процеси управління людськими ресурсами. В останні роки ведеться інтенсивний пошук шляхів створення оптимальної системи управління персоналом, що відповідає трьом основним вимогам:  висока ефективність, регулярне оновлення та гнучкість [2, с.43]. Ефективне використання людських ресурсів є важливим фактором ефективності організації.
Ефективність є однією з ключових характеристик ефективного управління людськими ресурсами організації і вимагає планування, аналізу та досліджень. Забезпечення ефективності безпосередньо пов'язане з її оцінкою.
Вирішення проблеми підвищення та підтримання ефективності управління людськими ресурсами організації неможливе без комплексної оцінки її рівня. В результаті такої оцінки можна визначити масштаби та зміни у сфері управління людськими ресурсами, оцінити її вплив на основні функціональні підсистеми підприємства, впровадити відповідні контролі для підвищення та підтримання ефективності корпоративного управління, а також обрати методи, інструменти та способи корпоративного управління.
Визначення ефективності управління людськими ресурсами є потужним важелем підвищення результативності всього управлінського процесу. Для цього необхідно знати, як має здійснюватися управління персоналом і як воно пов'язане з іншими етапами управлінського циклу.
У цій роботі систематизовано сучасні підходи до оцінки ефективності управління персоналом на промислових підприємствах (рис. 1.2).

Рисунок 1.2. Підходи до оцінки ефективності управління людськими ресурсами
Джерело: [13, с.90]

Порівняльний аналіз сучасних підходів до оцінки ефективності управління людськими ресурсами свідчить, що переважають економічні, соціальні та організаційні підходи. Вони знаходять своє відображення в різних показниках, але механізм вибору цих показників не розкривається.
Ефективність системи управління персоналом залежить від оптимальності та раціональності структури системи управління персоналом, яка пов'язана з чотирма можливими конкурентними позиціями компанії на ринку (домінуюча, сильна, помітна та слабка). Іншими словами, управління ефективністю полягає у визначенні результативності методів управління персоналом, тобто методів, які впливають на координацію діяльності команд та окремих працівників у процесі діяльності компанії. Дотримання та досягнення стратегічних цілей, поставлених у сфері управління персоналом, визначається ефективністю кадрової політики, дієвими методами управління, ефективністю роботи кадрової служби та якістю персоналу з необхідним рівнем кваліфікації та досвіду [8, с. 99].
При розробці підходу до оцінювання персоналу враховується, що персонал слід оцінювати з кількісної та якісної точок зору. Для кількісної характеристики персоналу використовуються такі показники: кількість персоналу в промислово-виробничому секторі, кількість персоналу в непромисловому секторі та кількість робочих годин.
Дослідники вважають, що після визначення всіх критеріїв, які дають повну характеристику способу використання людських ресурсів та управління ними на підприємствах і якості роботи кадрових служб, необхідно оцінити соціально-економічні наслідки рішень, прийнятих у сфері управління персоналом. Крім оцінки позиції підприємства на ринку аналогічних виробників, тобто його позиції як виробника у своїй галузі, серед конкурентів, на регіональному та національному рівні, науковці визначають такі критерії: задоволеність споживачів, прибуток, рентабельність, продуктивність, частка організації, здатність адаптуватися до змін у конкретному середовищі, виживання в кризових ситуаціях, втрата прибутку через нераціональне прийняття рішень у сфері управління персоналом, дисципліна, плинність кадрів, задоволеність роботою та частка від кількості зайнятих.
Продуктивність можна виміряти за допомогою коефіцієнтів (відношення результатів виробництва до вхідних ресурсів) або за допомогою обсягу виробництва та асортименту продукції. Економічна ефективність – це ефективність суспільного виробництва. Економічна ефективність визначається шляхом порівняння результатів і витрат у грошовому вираженні за формулою 1.1:
                           (1.1)
де П – вартість виробленого продукту,
Впр - затрати праці.
Ефективність використання персоналу, одного з найважливіших факторів виробництва, зазвичай оцінюється продуктивістю праці Пп яка визначається за формулою 1.2 як відношення обсягу продукції П до кількості задіяних працівників Кпр, що беруть участь у виробництві за певний період:

                    (1.2)
де П – обсяг продукції,
Кп р – кількість працівників.
Для того щоб судити про ефективність управлінських операцій, необхідно встановити стандарти та показники для оцінки. Під цим критерієм розуміють найбільш загальну кількісну характеристику результатів управлінської праці [8, с.220]. Визначення економічної ефективності адміністративних завдань залежить від різних факторів, залежно від показників діяльності компанії, організації роботи тимчасових працівників, обсягу  інформації, що передається, якості та швидкості прийняття рішень, а також виконання службовцями своїх функцій.
До показників, що характеризують ефективність діяльності в сфері управління, належать: зниження трудомісткості при обробці управлінської інформації, скорочення чисельності працівників, скорочення тривалості робочого часу працівників за рахунок поліпшення організації праці, трудомісткість завдань в організація. Сюди входять засоби механізації та автоматизації. Підвищення якості менеджменту, якості роботи, покращення умов праці, відповідності управлінських рішень і культури управління не реєструються або погано фіксуються [13, с. 16].
У табл. 1.2 наведено основні показники для оцінки ефективності управління людськими ресурсами компанії.
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Традиційні показники для вимірювання ефективності управління людськими ресурсами компанії
	Показник
	Характеристика

	Дохід та прибуток на одного працівника
	Оборот і прибуток на одного працівника характеризують ефективність діяльності компанії та відображають внесок "середньостатистичного" працівника в загальну продуктивність.

	Частка винагороди у загальних витратах
	Цей показник розкриває важливість витрат на робочу силу та управління заробітною платою для прибутковості.

	Частка преміальних виплат у заробітній платі
	Показник преміювання, включений до нарахованої заробітної плати, характеризує ступінь використання інструментів стимулювання в системі оплати праці.

	Кількість працівників підприємства на одного співробітника підрозділу управління персоналом
	Цей індикатор характеризує наявність менеджерів та відображає керованість відділу, відповідального за управління людськими ресурсами.

	Коефіцієнт загальної та невимушеної плинності кадрів
	Загальний коефіцієнт плинності робочої сили відображає динаміку робочої сили в компанії та рівень витрат, пов'язаних із заміщенням цієї робочої сили, включаючи як вивільнення, так і звільнення за власним бажанням. Коефіцієнт вимушеної плинності опосередковано характеризує задоволеність працівників роботою та здатність компанії утримувати працівників.


Джерело: [17]

Тому найважливішим питанням при визначенні ефективності системи управління персоналом компанії є загальні витрати на управління персоналом. Тому необхідно розраховувати окремі показники для визначення ефективності різних груп працівників.
Важливим критерієм ефективності управління персоналом є створення сприятливого внутрішнього психологічного середовища в колективі.
 Внутрішнє психологічне середовище — це актуальний стан взаємодії людей як учасників спільної діяльності. Він характеризується задоволеністю співробітників організацією та умовами праці, відносинами між членами колективу, настроєм, взаєморозумінням, рівнем участі в керівництві та самоуправлінні, дисципліною, групою та місцем у ній, якістю  інформації. Гарне робоче середовище в компанії  залежить від  сумісності між людьми. Психологічний стан команди характеризується задоволеністю учасників ситуацією. На це впливають характер і зміст роботи, ставлення людей до роботи, престиж, винагорода, перспективи зростання, наявність додаткових можливостей, психологічний клімат. Психологічний стан групи значною мірою залежить від здатності членів групи дотримуватись закону та виконувати встановлені вимоги та розпорядження [6].
 У кожній установі та організації повинні бути забезпечені специфічні умови для забезпечення соціально-психологічної сумісності, тобто відповідності індивідуальних здібностей кожної організації та її діяльності, що забезпечує  нормальний хід і забезпечує відсутність заздрощів:
 – Однорідність основних мотивів діяльності та особистих прагнень членів колективу;
 – Можливість справжнього взаємодоповнення та органічного поєднання здібностей кожного в єдиному трудовому та творчому процесі.
 – Раціональний розподіл функцій між членами команди, де ніхто не може досягти успіху за рахунок іншого [13].
Управління людськими ресурсами є ефективним до тих пір, поки співробітники організації вміють добре використовувати свій потенціал і досягати поставлених цілей. Тобто, наскільки ці цілі досягнуті. Визнання цього положення непорушним постулатом є найважливішою умовою побудови ефективної системи управління. Системи мотивації персоналу повинні базуватися на комплексному дослідженні та врахуванні потреб працівників. Розвиток людських ресурсів є необхідною умовою функціонування компаній, особливо в сучасних умовах, коли вимоги до кваліфікації змінюються на тлі науково-технічного прогресу. Розвиток талантів має бути постійним і включати спеціалізоване навчання та подальшу освіту. Одним із основних напрямків розвитку людських ресурсів на підприємствах є організація взаємопов’язаних процесів розвитку конкурентоспроможності та особистісних якостей працівників. Розвиток людських ресурсів сприяє зростанню здібностей, умінь і знань працівників, підвищенню їх інтелектуального, духовного та професійного рівня. Усе це робить працівників більш конкурентоспроможними на ринку праці. Однією з причин нехтування розвитком людських ресурсів є те, що компаніям потрібні власні ресурси для розвитку людських ресурсів, а компаніям цих ресурсів бракує. Інша причина, чому компанії неадекватно розвивають людські ресурси, полягає в тому, що керівники неохоче витрачають гроші на розвиток людських ресурсів через страх, що їхня робота може змінитися або що кошти, які вони витрачають, будуть втрачені. Проблема оптимізації витрат в управлінні розвитком людських ресурсів у контексті дослідження механізмів легітимації та структури витрат інноваційної діяльності, що інтегрує функціональні сфери діяльності підприємств, особливо маркетингову, виробничу та організаційну структуру, також залишається слабо розробленою зроблено. Тому актуальною на сьогоднішній день є проблема необхідності вирішення комплексних проблем, пов’язаних із вдосконаленням системи управління витратами підприємств у системі розвитку людських ресурсів. Питання управління людськими ресурсами в організаційному та організаційному контекстах все ще недостатньо вивчені. Управління персоналом як науковий напрям і сфера практичної діяльності в нашій країні зараз перебуває на стадії становлення.
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У сучасних умовах глобалізації, збройних конфліктів та ескалації міжетнічних протистоянь питання кадрового забезпечення у воєнний час набуває особливого значення. Механізм використання людських ресурсів в умовах воєнного стану є складним і багатогранним питанням, яке потребує систематичного аналізу та вдосконалення. Стратегічне планування людських ресурсів, підбір, навчання, мотивація і розвиток персоналу та управління його продуктивністю є ключовими елементами для успішного функціонування підприємства.
Основним регулятором зайнятості персоналу на підприємствах є кадрова політика. Кадрова політика регулюється зовнішніми факторами, такими як держава, керівництво та менеджери підприємства та конкуренція на ринку [19].
Основні програми з управління персоналом включають:
· навчання та розвиток людських ресурсів, включаючи підбір персоналу, мотивацію, навчання, розвиток компетенцій та розвиток бренду роботодавця;
· корпоративна підтримка управління персоналом;
· кадрове планування [21].
Оцінка ефективності людських ресурсів є важливим процесом і вимагає відповідної статистичної інформації як від HR-команди, так і від виробничого відділу, а також від інших відділів, що працюють для підтримки виробництва (наприклад, бухгалтерії, ІТ).
На практиці оцінка – це аналіз економічних, виробничих, організаційних, соціальних і матеріальних факторів. Важливо враховувати галузь діяльності підприємства, кількість працівників на підприємстві, рівень інтелектуальних ресурсів та специфіку розвитку ринку [7]. На основі оцінки кадрового потенціалу необхідно прийняти ряд управлінських рішень, в тому числі і керівнику відділу кадрів.
Найважливішим фактором оцінки ефективності кадрової роботи є економічна ефективність. Якщо кращої роботи з персоналом можна досягти за менших витрат на персонал, то показник є позитивним. Показниками, необхідними для оцінки, є: збільшення обсягів виробництва, задоволеність роботодавця та працівників, продуктивність праці, підвищення кваліфікації та рівня знань працівників, підвищення рівня розвитку персоналу та розмір прибутку для компанії. Відповідними об'єктами для економічного аналізу продуктивності персоналу на промислових підприємствах є фінансова звітність та статистичні дані.
Деякі з основних причин, чому важливо оцінювати ефективність персоналу, такі:
· Допомога у визначенні сильних і слабких сторін персоналу: оцінка може допомогти визначити, які частини персоналу працюють добре, а які потребують додаткової підтримки або навчання.
· Визначення ефективності HR-процесів: оцінка може допомогти визначити, наскільки ефективними є процеси набору, навчання, оцінки та утримання персоналу.
· Підтримка рішень щодо винагороди та кар'єрного розвитку: оцінка може допомогти визначити, які співробітники організації заслуговують на підвищення заробітної плати, просування по службі або кар'єрний розвиток.
· Зв'язок ефективності роботи з результатами діяльності організації: оцінювання може допомогти визначити, як результати роботи персоналу впливають на результати діяльності організації, і знайти шляхи для покращення результатів [15].
Для того, щоб якісно впроваджувати результати цих показників, необхідно встановити стратегічні цілі для реалізації відповідних організаційних завдань. Наприклад, відома аутсорсингова компанія Filin, що надає компаніям HR-функції, у своєму блозі зазначає, що зміни, рекомендовані після оцінки ефективності HR-підтримки, слід терміново впроваджувати, щоб запобігти розвитку існуючих проблем або розвивати той напрямок, який принесе найбільш позитивні результати [22].
Встановлення стратегічних цілей може допомогти компаніям рухатися швидко та ефективно, а не затягувати процес змін. Існує багато способів оптимізації в сучасному HR-середовищі, але найкращим рішенням для великих компаній є впровадження власної CRM-системи. Це дозволить автоматизувати всі процеси всередині HR-команди та забезпечить швидкий обмін важливою інформацією між відділами.
Реалізація запропонованих заходів дозволить підвищити ефективність HR-підтримки, працювати над побудовою стійкого бренду роботодавця та оптимізувати діяльність HR-департаменту. Удосконалення кадрової політики на національному рівні та на рівні компанії дозволить розробляти та впроваджувати більш ефективні HR-стратегії. Аналіз механізму кадрової роботи на промислових підприємствах показує, що між усіма складовими циклу, які формують його безпосередню основу, існують прямі взаємозалежності (рис. 2.1).
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Рисунок 2.1. Основи кадрових механізмів на промислових підприємствах
Джерело: [1]

Рисунок показує, наскільки важливим у питаннях, пов'язаних зі структурою людських ресурсів, є не лише основні складові процесу (навчання та формування персоналу, адміністративні завдання, кадрове планування), але й його основа, тобто всебічний аналіз факторів та процесів, які визначають важливість його існування в компанії.
Загальними рекомендаціями щодо оцінки людських ресурсів є наступний перелік дій:
· Оцінка бренду роботодавця: визначається за відсотком лояльності співробітників і порівнюється з брендом роботодавця конкурентів.
· Оцінка рекрутингу: проводиться шляхом аналізу показників, пов'язаних з процесом підбору персоналу.
· Аналіз статистики працівників: оцінюється загальна кількість працівників, співвідношення трудовитрат, задіяних у реалізації конкретних проектів, а також витрати на навчання та мотивацію працівників.
Наразі проблема розвитку людських ресурсів в Україні стоїть дуже гостро. Ще до початку військових дій Україна перебудовувала свої внутрішні процеси, щоб наблизити їх до іноземних стандартів у частині механізмів роботи з персоналом. В умовах війни підприємствам довелося швидко реагувати на нові фактори впливу та працювати над захистом життя своїх працівників. Оскільки війна в Україні щодня створює нові виклики для кадрових служб, підприємцям важливо розуміти, як налагодити механізми, які продовжують створювати всі необхідні умови для ефективної роботи їхніх співробітників.
Важливим фактором розвитку людських ресурсів на підприємствах в умовах воєнного стану є створення спеціальної соціальної політики на підприємстві. Ключовими елементами соціальної політики мають стати безпека, гнучкий графік роботи, дистанційна робота, інклюзія на робочому місці та соціально-економічний захист.
Починаючи з 2022 року, безпека буде головним пріоритетом. Оцінюючи нове робоче середовище, варто зазначити, що компанії повинні забезпечити своїх працівників надійним укриттям на випадок повітряної тривоги та ознайомити кожного працівника з планом дій у надзвичайних ситуаціях. Крім того, компанії можуть проводити тренінги з надання першої медичної допомоги, закупити індивідуальні аптечки для персоналу і т.д. Крім того, компанії можуть евакуювати своїх співробітників у більш спокійні райони країни. Хоча це і дорого, але це підтримує продуктивність праці, підвищує життєздатність компанії та захищає її найцінніший ресурс - людські ресурси.
Інший важливий аспект - забезпечення умов праці для працівників: з жовтня 2022 року в Україні відбуваються регулярні відключення електроенергії та перебої зі зв'язком. Відсутність зв'язку може тривати до 20 годин на добу. Це вимагає від компанії витрат на генератори та систему Starlink. Тому компанія розглядає можливість запровадження гнучкого графіку роботи та коригування планів і дедлайнів відповідно до ситуації. Наприклад, створення можливостей для роботи в світлий час доби або створення системи, яка дозволяє гнучкий час початку роботи.
Оскільки важливо відстежувати такі зміни, доцільно створити систему обліку робочого часу для кожного працівника. Якщо працівники не можуть бути присутніми на робочому місці з власних причин, може також бути доцільним частково покрити витрати на роботу в коворкінгу в районі, де вони проживають.
Системи гнучкого графіка та дистанційна робота також необхідні, коли працівники не можуть добиратися до офісу та з нього. Наприклад, під час авіаударів і бомбардувань громадський транспорт у місті закритий. Якщо працівники обов'язково мають бути на роботі, компанія має домовитися про корпоративне таксі. Найважливішим фактором під час воєнного стану є хронічний стрес співробітників. Це негативно впливає на продуктивність команди. Стрес призводить до зниження концентрації уваги, поганого прийняття рішень та низької мотивації. Щоб запобігти цим наслідкам, необхідно забезпечити відповідну психологічну підтримку всередині колективу. Це включає різноманітні лекції та тренінги від психологів, а також можливість короткострокової індивідуальної та групової терапії. Потреба в психологічній підтримці також підтверджується тим, що деякі співробітники страждають від ПТСР та інших розладів, пов'язаних з війною. Для підтримання позитивного настрою рекомендується проводити регулярні обстеження психічного стану працівників.
Всі ці заходи спрямовані на те, щоб працівники залишалися продуктивними, а компанія продовжувала працювати безперебійно і без проблем. Чим вищий рівень задоволеності працівників, тим вища продуктивність на робочому місці і, відповідно, кращі економічні показники. Крім того, оскільки Україна стикається з неминучим дефіцитом робочої сили через демографічну кризу, а вартість найму працівника значно зросла, необхідно проводити політику, спрямовану на утримання існуючої робочої сили.
План реалізації концепції розвитку людських ресурсів та побудови системи в умовах воєнного стану містить рекомендації щодо процедур забезпечення соціального захисту працівників з метою покращення стандартів умов праці на підприємствах у разі повномасштабної окупації. Робота відповідно до цих рекомендацій забезпечить стабільність підприємства, підвищить задоволеність працівників та позитивно вплине на економічні результати. План дій HR-команди щодо соціального захисту працівників представлений нижче (рис. 2.2).
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Рисунок 2.2. План дій з реалізації соціальної політики
Джерело: [1]

План дій з реалізації представленої соціальної політики структурований відповідно до механізму використання людських ресурсів підприємств.
Впровадження запропонованих заходів може мати позитивний вплив на компанії за кількома напрямками. У сукупності ці заходи можуть позитивно вплинути на репутацію та позицію компанії в очах суспільства та працівників, а також підвищити моральний дух працівників та продуктивність праці, що, в свою чергу, може призвести до збільшення прибутковості компанії.
Ця програма заходів спрямована на забезпечення виживання компанії в умовах воєнного стану. Програма має на меті зберегти показники на довоєнному рівні або дещо підвищити їх - до 10%. Це стосується, зокрема, продуктивності праці, на яку спрямовані заходи безпеки.
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Завдання 1
Служба управлiння персоналом пiдприємства включає кілька функцiональних пiдсистем. Середньооблiкова чисельнiсть працiвників - 3200 чол. Корисний фонд робочого часу одного працiвника - 1830 годин у рiк. Коефiцiєнт додаткових витрат часу, не врахованих у планової трудомiсткостi, - 1,15. Рiчна трудомiсткiсть функцiй для кожної пiдсистеми служби керування персоналом, складає: 
1. наймання, вiдбору й облiку персоналу - 10405 чол.-год.; 
2. розвитку персоналу - 7120 чол.-год.; 
3. планування й маркетингу персоналу - 12500 чол.-год.; 
4. розробки коштiв стимулювання працi й мотивацiї - 9110 чол.-год.; 
5. трудових відносин - 4107 чол.-год.; 
6. умов працi - 5110 чол.-год.; 
7. соцiальної iнфраструктури - 10270 чол.-год.; 
8. юридичних послуг - 1060 чол.-год. 
Розрахувати планову чисельнiсть працiвникiв служби персоналу та чисельнiсть персоналу кожної пiдсистеми служби управлiння персоналом.
Розв'язок
Визначемо планову чисельнiсть працiвникiв:
=689 чол.
Визначемо чисельнiсть кожної пiдсистеми:
=7чол.
=4 чол.
=8 чол.
=6 чол.
=3 чол.
=3 чол. 
=6 чол.
=1 чол.
Відповідь: планова чисельність становить 689 чол.
Завдання 2
У звiтному роцi обсяг випуску продукцiї становив 840000 грн., а середньоспискова чисельнiсть персоналу – 140 чол. У плановому роцi обсяг продукцiї передбачається збільшити на 5%, продуктивнiсть праці одного працiвника теж збiльшиться на 8%. Визначити, як змiниться облікова чисельнiсть працюючих.
Розв'язок
1. Визначимо продуктивнiсть працi на одного працiвника у звiтному роцi:
=6000 грн\чол
2. Визначимо продуктивнiсть працi на одного працiвника у плановому роцi:

3. Визначимо обсяг продукцiї у плановому роцi:

4. Облiкова чисельнiсть у плановому роцi:
.
Вiдповiдь: облiкова чисельнiсть працюючих становитиме 136 чоловік
Завдання 3
У базовому роцi пiдприємство виробило продукцiї на 2400 тис. грн. Чисельнiсть персоналу становило 240 чол. У плановому роцi план виробництва продукцiї збiльшився на 5%. Чисельнiсть персоналу скоротилася на 10 чол. Визначити рiст продуктивностi працi в плановому році.
Розв’язок:
1. Визначаємо рівень продуктивностi працi в базовому роцi:

2. Визначаємо плановий об’єм виробництва:

3. Визначаємо чисельність персоналу при збереженнi базової продуктивностi працi:

4. Визначаємо прирiст продуктивностi працi:

Вiдповiдь: прирiст продуктивностi працi в плановому роцi становитиме 4,13%.
Завдання 4
Розрахувати суму заробiтної плати начальнику цеху, якщо коефiцiєнт спiввiдношення його посадового окладу до мiнімальної заробітної плати – 1,5; розмiр премії за виконання виробничої програми за всiма показниками – 10 %, надбавка за професiйну майстернiсть 5 %. Мiсячний оклад – 15000 грн.
Розв'язок
Розмiр заробiтної плати начальника:
ЗП = (15000*1,5)*(1+0,1+0,05)=25875 грн
Вiдповідь: сума заробiтної плати начальника цеху становитиме 25875 грн.
Завдання 5
Населення мiста налiчує 495 тис осiб, з яких 71% знаходяться у вiцi 15-70 рокiв. Розрахуйте рiвень економiчної активностi населення мiста i рiвень безробiття, якщо зi 116,7 тис. незайнятих осiб цiєї вiкової категорiї дослiдженням домогосподарств виявлено 21,2 тис. безробiтних.
Розв'язок
1. Чисельнiсть економічно активного населення:

2. Рiвень економічної активності

3. Рiвень безробiття:

Вiдповідь: рівень економiчної активностi – 72,83%, рівень безробіття – 8,28%.
Завдання 6
На кінець звітного періоду чисельнiсть безробiтних в районі за тривалiстю безробiття розподiлялась таким чином: 
1. 2 місяцi без роботи – 2110 осiб, 
2. 2 – 1760, 
3. 6 – 2420, 
4. 8 – 1470. 
Розрахуйте середню тривалість безробіття в районі.
Розв’язок:
Середня тривалiсть безробiття в районі:

Вiдповідь: середня тривалість безробiття – 18 мiсяцiв
Завдання 7
Протягом року номiнальна заробiтна плата пiдвищилась на 10 %. Ставка прибуткового податку на заробiтну плату знизилась на 3 %, а зростання цiн на споживчі товари становило 8,7 %. Визначити iндекс зростання номiнальної заробітної плати, зміну реальної заробiтної плати за рахунок зниження прибуткового податку та за рахунок зростання цін на товари.
Розв’язок:
1. Визначаємо iндекс зростання номiнальної заробiтної плати:

2. Визначаємо зростання реальної заробiтної плати за рахунок зниження прибуткового податку:

3. Визначаємо зниження реальної заробiтної плати за рахунок зростання цiн на товари:

Відповідь: iндекс зростання ЗП – 1,1%, зростання реального ЗП на 0,011% та зниження реального ЗП на 0,13%.



[bookmark: _Toc166786263]ВИСНОВКИ
1. Успіх компанії зараз неможливо уявити без ефективного управління людськими ресурсами, оскільки люди є єдиним безмежним ресурсом організації. Удосконалення цієї сфери може багаторазово підвищити ефективність вашої компанії. Однак це потребує вибору моделі та підходу до управління людськими ресурсами на основі викликів, стратегій і цілей компанії. Основною проблемою управління персоналом в сучасних компаніях є недостатня увага до співробітників, що призводить до багатьох проблем, таких як плинність кадрів, незадоволеність співробітників роботою, низька продуктивність праці може викликати негативні наслідки.
2. Існує багато моделей і підходів до управління талантами, і кожна компанія повинна обирати або комбінувати їх, враховуючи власну стратегію та цілі. Помилкою є також призначати когось відповідального за забезпечення ефективного управління людськими ресурсами. Натомість варто вбудувати цей механізм у всі процеси управління вашою організацією. Це має бути глобальна корпоративна стратегія, яка враховує як внутрішнє, так і зовнішнє середовище організації.
3. Оскільки в умовах воєнного стану  на ринку праці відбудуться серйозні зміни, ми рекомендуємо компаніям спочатку подумати про зміну чисельності персоналу. У роботі пропонується розглянути зміни штатного розпису підприємства у зв’язку з воєнним станом. Основними засобами, що відрізняють класичні механізми комплектування від тих, що використовуються в особливих ситуаціях у воєнний час, є заходи безпеки, організація робочого місця, розробка графіків роботи та адаптація до кожного працівника, інклюзивність робочого місця працівників з інвалідністю, соціальна та матеріальна підтримка, соціальна відповідальність для співробітників.
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ПІДХОДИ ДО ОЦІНКИ ЕФЕКТИВНОСТІ УПРАВЛІННЯ ПЕРСОНАЛОМ


Економічна ефективність


Персонал підприємства є сукупним суспільним працівником, який безпосередньо впливає на виробництво, тому кінцеві результати виробництва є показниками ефективності управління персоналом


Організаційну ефективність


Соціальну ефективність


Критеріальні показники повинні відображати результативність, якість і складність живої праці чи трудової діяльності


Ефективність роботи персоналу в значній мірі визначається організацією його роботи, мотивацією праці, соціальнопсихологічним кліматом у колективі, тобто більше залежить від форм і методів роботи з персоналом
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posovm oy epexrmiocti. kaiposora
‘sabeancucnns, BmosaIoTS HacTymIC:

1 Jloniowora npw siwacHii CHISHIX i GHAGKHX
ropin nepconany: Ouiixa A03BOTE BHHEITH, 3Xi
AT TepeoWATY TPALIONOT AOGPE, A 3Ki MOKYTH
BoTpebysaTH AoAwTKOBGH HiATpIKH G0 HaBsaA)

2. BiraicHis eexTHBHOCT] KApOIX IpOICCiS:
Ouiika oRC AOTOMOrTH _ BHATH, _HacKisK
T ———
ipauiswiis, _ nanvanis, ouincn Ta  sbepeachng
nepeonany; }

3. Jlonosiora pi " MpiHATEi 1 i Tpo
$apobiny muary Ta_posmiTox Kap'epu: Ouika
~Ao3BORSE BHHATITH, 5Xi NpaLIBINI SaCTYTOBYIOTS
i sbirsmen  sapnmany, wamimsMmcHnHa
poBosiony wicui abo Ha _possiTox Kap'epm=m
‘opraisaui

4. Boranomieis 38 'R3Ky A eekTHBHICTIO
ipai Ta pesynuTaTans opranisauii: Ouiika f0301SE
BuSHBITI, K G)CKTIH POGOTa TepoOITY BILIZAE
i3 pesya LT OpraiSaLii Ta jonowarac Suaiimit
enocob noinuenis epexnumrocTi npat [9):

L Toro; mob sKicHo. BNpOBATH pesyETATI
X noKaKiB HEOOXIAHO BETaROBITH CTpATCTiHH
i, 1o GyAyTh. npaloBaTH HAA BIpOBATREHHN
BimoBiIx ~opranisauiimex  tinci. ~ Hanpiiaz
Bizowa  ayrcopcmnrosa  kowmanis Fillin, 1o
Safivacruca sabcancacnnan R ynuiina
iAnpueNicrsax, y croesy 67031 savavac, 1o sy
i PCKOMEIIYETICR 3ACTOCORYSATIE HiCE  OUiKi
pexTmpriocTi Kazposoro sabencicn, HEOBXAG
BNpoBAKYBaTH  TepAoB0; W6 e AOMYCTHTH

AnpAN, o e HaiibUTBe  HOHTHIX
noxasmia [10]

Craoperns  CrpaTerivX " Iincii | AONONOKE
Osnan He BiAKTAAETH pOIICE i, & AIATH WBHAKG
i sxicrio. B cysaciiowy  cepeAomuIi  xazposora
sabeanesicmns icnye Gararo wnaxia A0 omTMisALiH
nc T3 BETHKIX KoMTANIA HAFKPALIN PILCHIAN €
Buposaacins muacol CRM - cicres, mo 6yae
aBToMaTIIYBaTH Bci mpoucCH BcepeANHi KowanIH
Kaaposoro  sabearieucii i A0wOMITS WBHAKG
obwimosaTics  BaxBON. ingopyaNiEn MK
Bigizan

‘Biikonaiin | SANPOTOHOBAHX A AONONORE
noxpanuITH eexTnwics Kaxposoro sabesncucHN
iepconaty, 6yAC npaIoBATH Ha CTROpEHIS CTATSHOG
Bpenay _ pobotozanus, AowmomiTs  ommisysaTH
fismsicTs Aenapraveny Kazposoro sabesncuc;
Toxpamena xanposa noniTixa wa pisii Acpxani T
oRpewinx  mianprevcTs Aosmons  chexrmmine
fbopaiysani Ta peanizonysiTH crpareriio ynpaninis
RepconaTo. - BIANOSANO 0. Tabmi, - MOKEMG
3pobiTi_mcHosoK, o masnicrs nmacici CRM—
EvicTeMn Ha mATPHENCTE MOE CHISHO MiABALYITH
Ebexrimnicrs AiasHoCT AcnapTavEnTy. KIposora
Sabcancucina | puBisITS wac AT sanyscHiA Y
Exparteriarie. manysanns A mANpHENCTEL, Slxg
poANATIySATI MCxAIiSM pOGOTH 3 KazpaIL
"BOMHCHOBOMY HATpHEMCTS, Mo BHACHITI, 11G
cye: GestiocepeIA BIEMOSIEAICTS Mk YCixa
Emionmr mikny, o cranownsTs fiora
Beanocepeanio ocony (pe. 2).
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Kaapose Cyxymricn. i, o CpmMON 1A GopMyBA, HABUAIA, OPTNIRID,
iy, AIATaia, MOTHBAI | YIPARTIAI EPCDHLION KA THANPHONETS
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Ouiika kaponore
bemencina

Ouinka npouccy wabopy
Ouinka nyTpitIBOro Crany poGouct it
Ouinka Gpenry poSorozanux

Pucynok 2. Ociosa exanissy Kazposoro 3a6esedc

na nponcsoBoMy nianpHeCTSi
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Hamae xommamiav HR-gyEkmii, y cmoemy 6nosi sasmatac,

5 Crumn

mo  3mimm,
PeKOMEHIIOBaH| MiciA OUHKI edexTiBHOCTI HR-TIITPIMKIL, CIiA TepMiHOBO
'BIPOBAIDKYBATIL, 06 3AMOGIITII PO3BITKY iCHYIOKITX MPOGTIeM aG0 POIBIBATI Toit
"HATIPAMOK, ANt TIpIHeCe HAGLTHIN TO3NTHEHI pesyBTaTH [10].

BCTaHOBIEHHS CTPATETivHIX IIineil MoXe JONOMOITI KOMIAHIAM PyXaTIcs
MBIYIKO Ta e(eKTIBHO, a He 3ATATYBATH TPOIeC amiH. ICHYe Garato croco6is
omtiMizamii B cywacHomy HR-CepelloBImI, are HANKpANNIM pIMIHEAM Ui
BeMIKNX KoMMaHiif € BhpoBamxeEHs BmacHO! CRM-cucTemnm. Ife JO3BOMITH
ABTOMATI3YBATH BCi mporecn BeepenHi HR-KOMAHII Ta 3a0e3MeTITs MBIIKITT
OBMiH BRKIITBOI0 FH(OPMANEI0 MiK BiTITaMIL.

Pearnizallis 3ANPOTIOHOBAKIIX 3XOJIiB J03BOMIITH MIBIINITI eGeKTIBHICTS
HR-TITPIMKH, MPAIoBaTH HaJ MoGynoBow cTiffkoro Gperny poboTonasms Ta
ONTHMi3yBaTH NisnbHICTH HR-IenapTaMenTy. YI0CKOHATeHH KaJpoBOi IOMITHKIT
HA HANIOHATHHOMY piBHI Ta Ha piBHi KOMIaHil JO3BOMITH po3poBTATH Ta
BIpoBaLKyBaTH Gimbm eexTusHi HR-CTpaTerii. AHamis MeXamisMy KampoBoi
POGOTII HA MPOMIICTOBIX IIIPIEMCTBAX TOKa3ye, MO MK yciMa CKIATOBIMIT

wwny, ki GopMyoTs foro  Gesmocepemmio icayiors  mpsi

OCHOBY,

BIAEMO3ACHHOCTI (pIIC. 2).
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ECONOMICS: time realities

Mexani B ymomax mificekoBoro  wacy
ZIeMOHCTpY€ MOBHMiT WHKI KaZpoBOro 3aesrenentt
ha nianpueMcTBi. Bato, 1o peryiATopu HecyTh
BILIME Ha “UHHMKN, AKi B CBOIO 4CPIY BILIMBAIOT Ha
pymKuii, AKi GeanocepeANEO BILIBAIOTE HA KaTpOBE
aaGeancucnns. DakTopn HecyTs caifi BB Ha
neoGxini opramizauiiini axoms, ki Takox ¢
cxazono Kazposoro sabeaneuenis. Hosi peai
‘BiliChKOBOTO 4acy HecyTh NPAMHii BILIHB Ha Kajpose
aaGeaneuenns. Came Kaapone a6eaneHeHIA CTROpIOC
niApYHTA 21 oK, AKa HeCe BLANOBIANMIE IR Ha
PEaYALTAT KAAPOROTO 3AGCAICHCHAS.

Tpadisme nizoGpakenns Mexaniamy KaApOBOro
aaGcancuchns B yMoBax BiichkoRoro  cramy 3

BpaXyBaHHAM  HeOOXITHHX  3aXOmiB  coiambHOl
noTiTHKH npeAcTaBeHo Ha pic. 4.

Mnan srposavKesns Kouuemii Ta craopems
CHcTeMH (bopMyBaNNA KaapoROTO MOTeHNiaTy B
yMOBAX  BoCHHOTO CTaHy BKmoWac |y cebe
pexoMeralii mozio nopsKy poSoTh 3 3abeaneueHus
COLIALHOrO 3AXHCTY POGITHHKIE NA ITiABMIICHHA
pibus  ymo mpauwl niAupeersa mix sac
nossoMacurraoro  propruens.  Pobora 3
YPAXYBaHHAM 3a3HAEHIX PEKOMERa 3a6€3MeHTE
CraBisHicTh MIANHEMCTBA Ta MUABHUITE pibeih
30BOCHOCT MPANIBHIKIB, 1O MOSHTUBHO BILTHHE
Ha exoHomidni pesymsrati. Il il KoMamAH
KaZIpOBOTO 3aBe3MEEHHS WOAO COLATLHOT JaXHCTY.
eniBpoGiTHHKiB NpeACTaRNeHMIi HIKYE (pHC. 5).

Tlposeerns A0C keS| arisy HISBHOTO CTAHY COLIQTBHOTO Sa0ECHCHAA

BirsHACHHS NPIOPHTCTHIX HANPANKIB JATBHOCT]

2

opaysaunis crnery HeoBxiAuX 3axonis

Po3poGia KpHTEpiiB OTPHMAHHS JOATKOBOTO COUIATBHOTO 3aBeseneHHs

Tepexonaries y npasinbocT A, nepesipka MexanisMy

Pucywox 5. [lnaw aifi 1o peaizauii coiansoi nonikn
Jowcepeno: enaca pospodka asmopie

Tpeacrannemii nnan il pearizaii conjansoi
nozimmkn  noGyiomammii y  mimomimwocti 3
BUKOPHCTAHHAM MeXaHizMY KAZPOBOTO Ja0careHCHHs
[ —

Oupin  3axoni, wanpamzemnx wa  Geamexy
poGiTukis, BapTo 30cepeaTHCh Ha aGENE CH] yMOR
npani 21 poGiTaikia 2 ocoGamBiy noTpeBaMIL.

liukosummicTs poGotioro Micun —  BaxBii
acnext  mocmHoro Ta  miciamocHHOro  cramy
nianpresctea. Ile R ’w3aH0 He TinkKn 3 pisticTio Ta
TonepanicTio, a i 3 miABMmCHEM  piImKoM
oTpuMaTh pii Tpamum y WAy 3 BocHHOIO
arpecicio. Jlenxi poSiTHIKN MATHMYTh MopaneHn

MoBiniaosani i MaTmyTh nopaenis B Goto. Tomy
BApTO MOZGATH NP0 3ABEIMCHEHIA HATCKHIX YMOB
1% poBoTH X KaTeropiii MpaniBHNKis.

Jlin Toro, mob 3pobwmn  miampmeMcTRO
HKTIOIMBHIN  HEOGXiAHO AOTPHMATHCA HACTYMHIX
NPABIT: - AOCTYNHE NPHMilCHAS; - CpromOMiHi
MeBi; - azamrTonana komyniKauis. L1[o6 2abeanewrrn
IHKTIOIMBRICTS, MOKHA CKOPHCTATHCH A0ZATKORNM
110, mob a6iemumn wpndt abo xiiichuTn fioro
oamyay. Mowua mxopicrorysarn mpndt Bpaiita
115 10KYMEHTIB, MOAIMBICTS BROAY TCKCTY FOI0COM.

Ha pricyny 300paena nocrizossicrs xiii i
aaGeanenchn  iMKTIOMBROTO  poGotioro  wicus
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cTpaxuants B IITCP Ta iHmNX postaiis, NOB'AHIX 3 BiltHow. Uit
TPIMARES TIOATIBHOTO HACTPOIO PEKOMCHAYETBCS TPOBOTITH PeTyTApHI
OGCTe/KeRES TICHXISHOIO CTAHY TpAIBHIIKIE.

Bei ni 3axomn cmpsMoBami Ha Te, IMOG NPANIBHIKI JAMIIATICS
POAYKTHBHIIMI, a KOMIAHiA NPOXOBKYBATA NPAIIOBATH Oeamepediiiso i Ge3
mpoGnem. UmM  BUINI piBeHS 3aIOBOTGHOCTI NpANIBHIIKIE, THM BHIIA
pOAYKTHEBHICTS Ha POGOHOMY MICH i, BIIOBiTHO, KpaIT eKOROMITHI HOKA3HIIKIL.
Kpint TOro, cKiTKI VKpaiHa CTIKAETECS 3 HeMIHYIIM ACQITITToM poGosol crum
4epe3 ZCMOTpaQisHy KpI3y, a BApTiCTh HaiiMy NPANIBHIKA 3HATHO 3poca,
HeOOXIHO TIPOBOIITH NOTITIKY, CHPAMOBAHY Ka YTPUMAHRA iCHYI0H0i poSotof
.

Tlnan peanisamii KOHUENTii POIBUTKY TIOACKKIX Pecypeis Ta MOGYIOBI
CHCTGMI B yMOBAX BOEHHOTO CTAHY MICTHTS PeKOMCHIAUIi MOXO HpOICAYP
3a063TIETICHFS COMIATBHOTO 3AXICTY TALIBHIIKIE 3 MCTOR [IOKPALICHHS CTARIAPTIB

YMOB mpami Ha NiAUpUEMCTBaX y pasi HOBHOMACITaGHoi okymamii. Podora

BUNIOBINHO 1O INX pexoMemuamiii 3aGesMewNTs CTAGLIBHICTS iATPIEMCTEA,
UIBINIITE 320BONCHICTE TPANIBHIKIB Ta TIOINTHBHO BIUIIHE HA EKOHOMIHI
pesymstamis. IDtam xiii HR-KOMAHNI MO0 COUIATBHOrO 3aXICTy OpALBHIKIE
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Viipasiinis HepcoHatoM HeoGXifHO 3CHIOBATH KOMILIEKCHO, MepcoHal
TOBHHEH PO3IIAJATHCS SK JIOJICBKHIA pecype aBo KanliTal, 31aTHHIl 3HAYHOIO MipOIO
CHpHATH YCTiXy FOCTIOAPIOUOT0 Cyb'eKTa.

‘OjiHa 3 MepIIHX 3asB PO KOHIIENIIio YNPaB/IiHHA MepcoHanoM Gyiia 3pobieHa
MidHraHCHKOKO IIKOJIOK0. 3Ti/IHO 3 MOTISIAMH NIPE/ICTABHUKIB JIAHOT IIKOITH, CHCTEMa
HepcoRany i CTpyKTypa opramisallii TIOBHHH peryTioBaTHCs TaK, W06 BUTOBILATH
oprasisaniiisiii ctpaterii. Jlafi BOHM MOACHIOBATH, IO iCHYe WHKI JIONCHKHX
pecypceis (puc. 1.1), MO CKIATa€ThCs 3 YOTHPHOX OCHOBHHX MpolieciB abo dyHKiiif,
10 BHKOHYIOThCS B Oy /1b-sIKiii OpraHizartii:

—  BigBip — BimmoBigHicTh Mepconary ix poBounM MicisM;

aTecTallis — yNpABITHAS OKASHUKAMH JlSTHHOCTI;

- BHHArOpolia — {HCTPYMEHT YNpaBIiHHS, SIKHH 3aCTOCOBYETBCA Ui

CTUMYJTIOBAHHS OPraRi3AILiHUX TIOKA3HIKIB POGOTIH;

—  pOSBMIOK — MparHCHHA 0 HAABHOCTI  BHCOKOKBAi(iKOBAHIX
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1.2. 3araybHi X0 0 YTIPaBIiHAS IePCOHATIOM

VIIpaBIiHHS MePCOHATOM HEOGXIIHO 3HICHIOBATI KOMILIEKCHO, TIepCOHAT
TIOBHHEH PO3TILIATIICA AK MOICHKITT Pecypc ab0 KamliTal, 31aTHIIT 3HATHOKO MipO0
CHpIATI YCTIiXy TOCTI0aPIOI0OT0 CyG'eKTa.

OnHa 3 MepImIX 3asfB MNP0 KOHIEMIilo YHPaBTiHHA HepcoHanoM Gyra
3pobnena MITITAaHCHKOK WIKONOW0. 3TiHO 3 MONIAIAMH MPEICTABHIKIB JaHOL

KO, CTICTeMA TIpCORATY | CTPYKTypa OpraKizauii HOBMHE] peryTioBaTICA Tak,

mo6 BiAMOBiNATH OpraHiamiifHiii cTpaterii. Tami BOHN MOACHIOBAM, IO icHYe

INIKT TOJACBKIX pecypciB (pue. 1.1), MO CKIAIaeTbes 3 HOTHPHOX OCHOBHIX

TIportecis ado yHKMit, Mo BIKOHYIOTECA B Oy 1b-sKilf opramizarii:

— Bi16ip — BiATIOBLHICTS HepcoEATy iX pOGOTIM MicTM;

— ATeCTAliA — yIpABTIHAA TOKASAIIKAMII ALATBROCTI;

— BUHATOpOZA — IHCTPYMCHT YNPABMIHEA, SKIIi 3CTOCOBYETBCH A
CTIMYITIOBARFST OpTARI3ALI{HIIX IOKAZHIKIB oGOTI;

— PO3BITOK — NPATHEHES 10 HAABHOCT] BICOKOKBAi(hIKOBAIK TALIBHIKIE

[3)-
1.3. MeToJU OLIHKII eheKTIBHOCTI YIPABTIHHS MepCoRa:
2. PEKOMEH/IALUI IIOZTO MITXO/IB VIIPABJIIHHS
HA TIITIPIIEMCTBI

2.1. BIpOBAIKEHH MEXARI3MY YTIPABITiHHS ITepCORATOM





