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[bookmark: _GoBack]Тема 23. Ефективність системи HR-менеджменту
1. Сутність ефективності системи HR-менеджменту.
2. Технологія аналізу й оцінка ефективності управління персоналом.
3. Визначення ефективності управління персоналом.

1. Сутність ефективності системи HR-менеджменту
Загальноприйнятим є розгляд та розрахунок ефективності як відношення отриманої економії (або ж прибутку) до витрат на її створення. Формулою можна описати це твердження наступним чином:
Е  П / З
де Е – економічна ефективність, у частках; П – прибуток або економія, грн.; З – витрати на одержання прибутку або економії, грн.
До оцінки ефективності управління виділяються три методичні підходи. Перший підхід стверджує, що ефективність управління персоналом має відображатись з урахуванням кінцевих результатів роботи персоналу – результатом виробництва. 
Другий підхід передбачає, що показники ефективності управління персоналом мають відображати результативність, якість і складність живої праці або трудової діяльності. 
Третій підхід стверджує, що ефективність роботи персоналу залежить від організації роботи, мотивації праці, соціально-психологічного клімату, тобто від форм і методів роботи з персоналом.
Підходи визначають і показники ефективності управління персоналом:
1. Показники економічної ефективності кінцевих результатів: балансовий прибуток, доход, собівартість, рівень рентабельності, витрати на 1 грн. продукції, обсяг товарної продукції, якість продукції (відсоток браку або рекламацій), витрати на управління підприємством, фондовіддача.
2. Показники якості, результативності та складності праці: продуктивність праці, співвідношення темпів росту продуктивності праці та середньої заробітної плати, частота виробничого травматизму, витрати робочого часу на 1 робітника, фонд оплати праці, середня заробітна плата.
3. Показники соціальної ефективності: плинність персоналу, порушення трудової дисципліни, співвідношення робітників та службовців, ритмічність роботи персоналу, соціально-психологічний клімат.
Тож, ефективною треба визнати таку систему управління персоналом організації, яка є конкурентоздатною з позиції продукції, що випускається, (послуг), самої організації і роботи в ній.
Таким чином, задача оцінки ефективності управління персоналом підприємства полягає у визначенні:
1) Економічної ефективності (характеризує досягнення цілей діяльності підприємства за рахунок кращого використання трудового потенціалу). Критерії оцінки економічної ефективності управління персоналом підприємства повинні відображати результативність живої праці або трудової діяльності працівників.
2) Соціальної ефективності (виражає виконання очікувань і задоволення потреб і інтересів працівників підприємства). Соціальна ефективність управління персоналом підприємства в значній мірі визначається організацією і мотивацією праці, станом соціально-психологічного клімату в трудовому колективі, тобто більше залежить від форм і методів роботи з кожним працівником.
3) Організаційної ефективності (оцінює цілісність і організаційну оформленість підприємства).
У загальному виді економічна ефективність управління персоналом реалізується, як максимізація продуктивності праці персоналу і мінімізація витрат на нього. Соціальна ж ефективність – як облік і задоволення інтересів та потреб працівників.
Як економічна, так і соціальна ефективність управління персоналом залежать від багатьох факторів і не можуть бути зведені до одного показника. Крім того, економічна і соціальна ефективність доповнюють одна одну й у той же час конкурують між собою, а їхнє досягнення базується на балансі інтересів.
Найбільш вагомим чинником управління перосналом є людський чинник: рівень конкурентоспроможності персоналу в цілому, професіоналізм вищого менеджменту, його вміння долати вплив негативних зовнішніх чинників та розумно використовувати наявні ресурси, у першу чергу людські.
Доцільно поряд із загальною ефективністю управління визначати ефективність: професійного добору працівників на вакантні робочі місця та їхньої адаптації; професійного розвитку працівників; організації праці; застосовуваних методів матеріального і морального стимулювання працівників.

2. Технологія аналізу й оцінка ефективності управління персоналом
Для аналізу ефективності системи управління персоналом використовуються:
- система кадрового аудиту;
- кадровий консалтинг;
- моніторинг управління персоналом.
Кадровий аудит – інструмент діагностики і управління кадровими процесами, сукупність методів кількісної і якісної оцінки персоналу в цілому й окремих його параметрів.
Кадровий консалтинг – система консультаційних послуг, що здійснюється керівниками організацій і працівниками кадрових служб із питань організації, змісту, методології і здійснення програм пошуку, оцінки і раціонального використання як персоналу, що залучається, так і працюючого в організації.
Моніторинг управління персоналом – спосіб проведення спеціальних спостережень у системі управління персоналом і кадровими процесами.
Технологія аналізу менеджменту персоналу означає перевірку відповідності персоналу організації її цілям і цінностям, що визначають її кадрову політику.
Фахівець з кадрового аудиту аналізує кадрову стратегію організації, дії якої в соціальній області в значній мірі регламентуються законними і підзаконними актами, трудовим договором і внутрішніми правилами.
При описі кадрової політики встановлюються найбільш значущі показники:
- зайнятість (її рівень, забезпечення стабільності складу працівників, практика просування по службі, зайнятість жінок, осіб літнього віку й інших уразливих категорій працівників);
- оплата і стимулювання праці (відносний рівень винагород, їхні види, динаміка і структура, нижній рівень заробітної плати, премії тощо);
- безпека і поліпшення умов праці (вкладення фінансових коштів у цю сферу і оцінка отриманих результатів);
- професійне навчання (зміст, тривалість, вартість).
Кадровий аудит завершується складанням звіту (аудиторського висновку). Звичайно експертиза, проведена двома-трьома експертами, займає 2-3 тижня.

3. Визначення ефективності управління персоналом
Економічна ефективність – це отримання більших результатів при тому ж самому рівні витрат при отриманні того самого результату. Отже в процесі розгляду питань ефективності технологій управління персоналом, необхідно перш за все з’ясувати, що уявляють собою витрати на персонал і що слід розуміти під ефектом від управління персоналом.
Ефект від діяльності з управління персоналом може відображатися у:
- збільшенні випуску продукції внаслідок зростання продуктивності праці;
- задоволеності працею, особливо якщо робота з кадрами ґрунтувалася на урахуванні соціальних моментів у трудових відносинах (ефект проявляється у зменшенні збитків від плинності кадрів);
- відносної економії коштів за рахунок скорочення термінів навчання завдяки підбору професійно-орієнтованих працівників.
Найбільш розповсюдженим показником ефективності витрат праці є продуктивність праці.
Виробіток (В) і трудомісткість (Т) продукції розраховуються за формулами:
[image: ],     [image: ]
де О – обсяг виготовленої (реалізованої) продукції протягом певного періоду; Вп – витрати праці (люд.-год., люд.-дн., або середньоспискова чисельність працівників).
Проте необхідно пам’ятати, що продуктивність праці змінюється під впливом великої кількості факторів і вдосконалення діяльності по управлінню персоналом займає лише якусь частину.
Більш обгрунтовані висновки про ефективність роботи у сфері управління персоналом дає підхід до оцінки через вартість затрат підприємства на робочу силу (Вр):
[image: ]
де З – сумарні затрати на персонал за певний період. 
Аналіз наукових джерел показав, що на сучасному етапі існує підхід до оцінювання ефективності управління персоналом з використанням показників, які розподілені за наступними групами:
- фінансово-економічні (рентабельність, трудомісткість, продуктивність);
- інноваційної активності (рівень креативності персоналу, коефіцієнти витрат на дослідження, питома вага працівників, які беруть участь у інноваційній діяльності);
- показники руху персоналу (плинність кадрів, стабільність, постійність, мобільність);
- кваліфікації персоналу (коефіцієнт кваліфікації, стажу та спеціалізації);
- соціально-організаційні показники (коефіцієнти ефективності, економічності та надійності праці, завантаженість персоналу; використання та втрати робочого часу);
- показники психологічного стану (рівень задоволеності працею, середній період адаптації працівників, коефіцієнт втрати робочого часу, згуртованості колективу).
В ході оцінки ефективності системи HR-менеджменту можуть бути використані показники не лише продуктивності праці, але й економічності самої системи тобто досягнення певного результату з мінімальними затратами. Приклад розрахунку показників наведений в таблиці 18.1.
Визначити і проаналізувати ефективність системи HR-менеджменту можна за напрямами цього процесу: через ефективність вибраної кадрової політики, підготовки і перепідготовки кадрів, підвищення кваліфікації, через ефективність робіт, спрямованих на скорочення терміну адаптації кадрів, через оцінку раціональності організаційної структури кадрової служби.
Таблиця 1
Показники ефективності системи HR-менеджменту
	Показники
	Розрахункові формули
	Порогові значення
	Умовні позначення

	Коефіцієнт плинності кадрів 
	[image: ]
	0,05
	Чзв – кількість звільнених з усіх причин працівників; Чск – середньоспискова чисельність працівників, осіб.

	Коефіцієнт укомплектованості кадрами
	[image: ]
	1
	Чф – фактична чисельність працівників; Чшт – чисельність працівників згідно зі штатним розписом, осіб.

	Коефіцієнт постійності кадрів 
	[image: ]
	0,854
	Чп – чисельність постійних працівників; Чсс – середньоспискова чисельність працівників, осіб.

	Продуктивність праці
	[image: ]
	до зростання
	Пн – обсяг наданих послуг, тис. грн.; 
Чсс – середньоспискова чисельність працівників, осіб.

	Коефіцієнт відбору персоналу 
	[image: ]
	0,5
	В – кількість осіб відібраних із числа бажаючих працювати; Б – кількість претендентів на посаду, осіб.

	Коефіцієнт мотивації зарплати 
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	1
	Зф – фактична середня зарплата по банку, тис. грн; Зрин – середньоринкова зарплата, тис. грн

	Коефіцієнт трудової дисципліни 
	[image: ]
	1
	Тн – неявки на роботу без поважних причин, людино-днів; Тф – фактично відпрацьований фонд робочого часу, людино-днів.

	Коефіцієнт професійного рівня працівників 
	[image: ]
	0,854
	Чр.в.к. – чисельність висококваліфікованих працівників, осіб; Чсс – середньоспискова чисельність працівників, осіб.



Головне завдання системи HR-менеджменту – досягнення такого стану людського потенціалу, який забезпечував би певний економічний і соціальний ефект, а не максимальна економія затрат на робочу силу. Отже завдання вибору технології управління персоналом повинно вирішуватись через призму не мінімізації затрат на персонал, а їх оптимізації.
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