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1. Персонал підприємства, його склад та структура
Персонал підприємства – це сукупність постійних працівників, які отримали необхідну професійну підготовку та (або) мають практичний досвід і навики роботи. Крім постійних працівників, у роботі підприємства можуть брати участь на основі контракту інші працездатні особи.
Структура персоналу підприємства:
Організаційна структура – це склад персоналу за структурними підрозділами підприємства.
Функціональна структура відображає управлінські функції персоналу підприємства.
Компетентно-правова структура характеризує персонал за його компетентно-правовою участю у творчому процесі господарської діяльності підприємства.
Соціальна структура характеризує трудовий колектив за соціальними показниками (стать, вік, професія і кваліфікація, національність, освіта тощо).
Штатна структура визначає склад структурних підрозділів і перелік посад, розміри посадових окладів і фонду оплати праці.
Залежно від виконуваних функцій персонал підприємства поділяється на:
- робітники;

- службовці;

- спеціалісти;

- керівники.
Робітники в залежності від відношення до процесу створення продукції поділяються на основні (які безпосередньо беруть участь у процесі виготовлення продукції) і допоміжні (які виконують функції обслуговування основного виробництва). До категорії „робітники” також належать листоноші, телефоністи, оператори зв’язку, прибиральники, кур’єри, чергові, сторожі, гардеробники та ін.
До службовців віднесені працівники, які здійснюють підготовку та оформлення документації, господарське обслуговування, облік і контроль (діловоди, касири, коректори технічної документації, стенографісти, обліковці та ін.).
Спеціалістами вважаються працівники, які займаються інженерно-технічними, економічними та іншими роботами (інженери, бухгалтери, механіки, економісти, редактори, психологи, соціологи, юрисконсульти та ін.).
Керівники – це працівники, які займають посади керівників підприємства та його структурних підрозділів. Це директори (генеральні директори), начальники, управляючі, завідуючі, головні спеціалісти, майстри, голови, а також заступники керівників, що займають перелічені посади.
Важливою є класифікація персоналу за професіями, спеціальностями, кваліфікацією.
Професія характеризує вид трудової діяльності, яка потребує спеціальних знань та практичних навичок.
Спеціальність виділяється у межах певної професії і характеризує відносно вузький різновид трудової діяльності.
Кваліфікація характеризує якість, складність праці і є сукупністю спеціальних знань і навиків, які визначають ступінь підготовленості працівника до виконання професійних функцій обумовленої складності.
За рівнем кваліфікації робітники поділяються на чотири групи:

- висококваліфіковані;

- кваліфіковані;

- малокваліфіковані;

- некваліфіковані.
Конкретний рівень кваліфікації робітників визначається за допомогою тарифно-кваліфікаційних довідників і характеризується розрядами.
Рівень кваліфікації керівників, спеціалістів, службовців характеризується рівнем освіти, досвідом роботи.
2. Продуктивність праці та методи її вимірювання
Продуктивність праці – це показник, що характеризує її ефективність і показує здатність працівників випускати певну кількість продукції за одиницю часу.
Розрізняють продуктивність індивідуальної праці, яка відображає затрати лише живої праці працівників, і продуктивність суспільної праці, що відображає затрати праці живої та уречевленої.
Рівень продуктивності праці визначається кількістю продукції (обсягом робіт та послуг), що виробляється одним працівником за одиницю робочого часу (годину, зміну, добу, місяць, квартал, рік), або кількістю робочого часу, що витрачається на виробництво одиниці продукції (виконання роботи чи послуги).
В залежності від одиниць виміру обсягів валової продукції продуктивність праці визначають як у натуральному, так і в грошовому вимірі. 
Натуральні показники, як правило, використовують при визначенні рівня продуктивності окремих працівників і груп працівників, що випускають однорідну продукцію. Якщо підприємство випускає декілька видів однорідної продукції, продуктивність праці може бути визначена в умовно-натуральних одиницях. 
Вартісні показники продуктивності праці застосовують при випуску підприємством різнорідної продукції. Вони можуть застосовуватись для визначення рівня та динаміки продуктивності праці на підприємствах, які мають різноманітний асортимент об’єктів підприємницької діяльності. Для забезпечення точності вимірювання продуктивності праці (особливо її динаміки) за вартісними показниками слід враховувати вплив на її рівень, перш за все, цінового фактору. 
Продуктивність праці може бути визначена в розрахунку на 1 відпрацьовану людино-годину (часова продуктивність), 1 відпрацьований людино-день (денна продуктивність), 1 середньоспискового працівника в рік, квартал, місяць (річна, квартальна, місячна продуктивність). Трудомісткість господарської діяльності визначається затратами праці на одиницю продукції в натуральному чи грошовому вимірі.
В залежності від складу затрат праці, які формують трудомісткість продукції визначають:

- технологічну трудомісткість - відображає всі затрати праці основних працівників;

- виробничу трудомісткість - відображає всі затрати праці основних і допоміжних працівників;
- трудомісткість обслуговування виробництва – відображає затрати праці допоміжних працівників;

- трудомісткість управління виробництвом - відображає затрати праці службовців.

Ефективність господарської діяльності тим краща, чим більший показник продуктивності праці та менший показник трудомісткості.
Усі фактори, що істотно впливають на продуктивність праці, можна об’єднати у такі групи:
- матеріально-технічні (вдосконалення техніки та технології, застосування нових видів сировини та матеріалів та ін.);

- організаційні (поглиблення спеціалізації, комбінування, вдосконалення системи управління, організації праці та ін.);

- економічні (вдосконалення методів планування, систем оплати праці, участі працівників у прибутках та ін.);

- соціальні (створення відповідного морально-психологічного клімату, нематеріальне заохочення, поліпшення системи підготовки та перепідготовки персоналу та ін.);

- природні умови та географічне розміщення підприємств (ця група факторів виділяється та аналізується на підприємствах добувних та деяких переробних галузей промисловості).

3. Мотивація та наукова організація праці
Забезпечення ефективності використання праці на підприємстві можливе лише шляхом використання відповідної системи мотивації.
Мотивація – це сукупність взаємопов’язаних заходів, які стимулюють працівника або колектив працівників до досягнення індивідуальних та спільних цілей діяльності підприємства. 
Розрізняють два підходи до вивчення мотивації.
Змістовні теорії мотивації (поведінковий підхід) - базуються на вивченні потреб людини, які власне і є основним мотивом її поведінки, а відтак і діяльності:
1. Теорія А.Маслоу

В основі поведінки лежать потреби людини, які можна розділити на п'ять груп:
- фізіологічні потреби, необхідні для виживання людини (їжа, вода, відпочинок тощо);
- потреби в безпеці і впевненості в майбутньому - захист від фізичних та інших небезпек з боку навколишнього середовища і впевненість у тому, що фізіологічні потреби будуть задовольнятися у майбутньому;
- соціальні потреби (необхідність у соціальному оточенні, у спілкуванні з людьми, почуття підтримки);
- потреби в повазі і визнанні навколишнього оточення людей, а також прагненні до особистих досягнень;
- потреба самовираження, тобто потреба у власному "зростанні" й у реалізації своїх потенційних можливостей.
Незважаючи на те, що ієрархія потреб за А. Маслоу створила ґрунтовну основу для дослідження процесу мотивації, вона цілком справедливо зазнає критики за те, що не повністю враховує індивідуальні особливості людини.
Обов'язок керівника в цьому випадку полягає в тому, щоб ретельно спостерігати за своїми підлеглими з метою підвищення ефективності їх роботи, вчасно з'ясовувати, які потреби спонукають кожного з них приймати різні рішення.
2. Теорія Ф. Герцберга
Основою теорії мотивації Ф. Герцберга є з'ясування впливу матеріальних і нематеріальних факторів на мотивацію діяльності людини. Ф.Герцберг створив двох-факторну модель, що відтворює ступінь задоволеності роботою (табл. 6.1).
Перша група факторів (гігієнічні фактори) пов'язана з навколишнім середовищем, у якому здійснюється робота. 
Друга група факторів мотивації пов'язана з характером і сутністю роботи. Гігієнічні фактори Ф.Герцберга відповідають фізіологічним потребам, потребі в безпеці і впевненості в майбутньому. 
Таблиця 6.1
Фактори впливу на задоволеність роботою згідно з теорією Ф.Герцберга
	Гігієнічні фактори 
	Мотивуючі фактори 

	Політика фірми й адміністрації 
	Успіх 

	Умови роботи 
	Просування по службі 

	Заробіток 
	Визнання і схвалення результату 

	Міжособистісні відносини 
	Високий ступінь відповідальності 

	Ступінь безпосереднього контролю за роботою 
	Можливість творчого і ділового росту 


Відповідно до теорії А.Маслоу, будь-який вплив, спрямований на задоволення потреб, має мотивуючий ефект. Згідно з теорією Ф.Герцберга існує деяке граничне значення, визначений мінімальний набір, свого роду критична маса умов, тільки за умов досягнення яких починають діяти мотивуючі фактори.
3. Теорія Д. МакКлелланда-Аткінсона
Модель Д. МакКлелланда-Аткінсона характеризує структуру потреб вищого порядку, її складовими є:
- потреба у владі - бажання впливати на інших, що знаходиться між потребою в повазі та потребою в самовираженні;
- потреба в успіху - прагнення довести роботу до успішного кінця;
- потреба в приналежності - прагнення спілкуватися, допомагати іншим.
На жаль, модель не забезпечує задоволення потреб нижчого рівня та не враховує індивідуальних потреб кожного робітника.
Процесуальні теорії мотивації - розглядають мотивацію з точки зору людини, яка розподіляє свої зусилля для досягнення цілей за допомогою лінії поведінки. До таких теорій відносяться теорія очікувань (чи модель мотивації В.Врума), теорія справедливості і модель Портера-Лоулера.
1. Теорія В.Врума (теорія очікувань)
Наявність потреби не є єдиною необхідною умовою для мотивації. Людина також повинна сподіватися (очікувати), що обраний нею тип поведінки дійсно сприятиме результативному досягненню поставленої мети. Очікування відповідно до цієї моделі можна розцінювати як оцінку ймовірності події. Отже, при аналізі мотивації розглядається взаємозв'язок трьох елементів у взаємозв'язку;
- витрати - результати (В → Р);
- результати - винагорода (Р → ВН);
- валентність (задоволеність винагородою).
Модель В.Врума можна представити у вигляді формули:
Мотивація = (В→ Р)х(Р →ВН)х Валентність
де (В → Р) - очікування того, що докладені зусилля приведуть до бажаних результатів;
(Р → ВН) - очікування того, що результати спричинять певну винагороду;
Валентність - очікувана цінність винагороди.
Якщо значення одного з цих факторів буде замалим, то і мотивація буде низькою.
2. Теорія справедливості

Теорія справедливості стверджує, що люди суб'єктивно оцінюють, отриману винагороду, співвідносячи її з витраченими зусиллями і винагородою інших людей. Якщо людина вважає, що з нею повелися несправедливо, її мотивація знижується і вони намагається зменшити інтенсивність своїх зусиль. Це призводить до психологічного дискомфорту працівника, позбавитись від якого можна тільки підвищивши рівень винагороди або зменшивши витрачені зусилля. До тих пір, поки людина не вважатиме свою винагороду справедливою, вона буде знижувати ефективність та якість своєї праці.
Недоліки цієї теорії полягають у тому, що визначення справедливості винагороди - суб'єктивний процес як з боку працівника, так і з боку керівника, він майже не піддається узгодженню. До того ж, модель заснована на задоволенні потреб різних рангів за допомогою грошей, що не зовсім є виправданим в сучасній діяльності.
3. Теорія Л.Портера-Е.Лоулера (теорія мотивації)
Теорія мотивації Л.Портера-Є.Лоулера побудована на основі поєднання елементів теорії очікувань і теорії справедливості. Л.Портер і Е.Лоулер обумовили вплив трьох факторів на розмір винагороди. Цими факторами є:
1) докладені зусилля,
2) особистісні якості і здібності людини;
3) усвідомлення своєї ролі в процесі праці.
Найсучаснішою з усіх теорій мотивації є концепція організаційного росту Литвина - Стрингера, розроблена на основі теорії МакКлелланда. Вона демонструє, як різний організаційний клімат впливає на розвиток потреб людей в успіху, владі та визнанні, а також встановлює причинно-наслідкові зв'язки між поведінкою керівника та підлеглого.
Методи мотивації:

а) прямі економічні:

- відрядна оплата праці;

- погодинна оплата праці;

- оплата навчання;

- премії за раціоналізацію;

- участь у прибутках.

б) непрямі економічні:

- пільгове харчування;

- пільгове користування житлом, транспортом;

- доплата за стаж роботи.

в) негрошові:

-  гнучкі робочі графіки;

- охорона праці;

- просування пор службі;

- участь у прийнятті рішень на більш високому рівні.
У системі мотивації особливого значення набуває термін винагорода. Він має ширше значення, ніж просто гроші або задоволення. Це все те, що людина вважає для себе цінним. Але розуміння цінностей у людей неоднакове, тому різною є оцінка винагороди та її відносного рівня.
Праця на будь-якому підприємстві повинна бути організована з дотриманням норм і положень наукової організації праці.
Науковою є така організація праці, яка ґрунтується на досягненнях науки і техніки, передовому досвіді і дозволяє найкращим чином об’єднати у єдиному процесі виробництва техніку і людей, забезпечити ефективне використання ресурсів та збереження здоров’я працівників.
НОП має вирішувати такі завдання:

- економічне (ефективне використання ресурсів і ріст продуктивності праці);

- психофізіологічне (підвищення працездатності людини без шкоди її здоров’ю);

- соціальне (праця повинна бути задоволенням).
Основні напрямки НОП:

- вдосконалення форм розподілу і кооперування праці;

- вдосконалення нормування праці, її морального і матеріального стимулювання;

- поліпшення умов праці;

- підготовка і підвищення кваліфікації кадрів;

- зміцнення трудової дисципліни.  
