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і ися персоналом і по-справжньому стимулю­
вати його діяльність

Зміна акцентів з внутрішнього спрямуван­
ня мотиваторів на зовнішнє спрацьовує та­
кож об’єднуючи персонал навколо одного 
завдання, яким є показники ринкового успі­
ху підприємства. Розвиток мотиваційного 
процесу в напрямку включення ринкової 
компоненти є перспективним і ефективним.

Сучасна теорія визнає особливе місце мо­
тиваційної політики в загальній системі уп­
равління. ї ї  висновки, представлені як сис­
тема закономірностей дозволяють визначн­
ій зміст і напрямки вдосконалення мотивації.

Інтереси персоналу сьогодні зміщуються 
н напрямку пошуку стабільності і реалізації 
соціальних потреб. Інтереси персоналу 
різних рівнів співпадають саме в цій сфері 
і завдання менеджерів реалізувати ці чекан­
ня, що дозволить гармонізувати інтереси 
персоналу з цілями організації. Сучасні тео­
рія і практика мотивації пропонують надзви­
чайно широкий вибір мотиваторів, серед 
яких особливе місце займають ринкові -  ди­
віденди, бонуси, тощо; новітні соціальні -  
медичні страховки, допомога в оплаті ви­
датків на навчання, ощадні фонди, пенсійне 
забезпечення, тощо.

Необхідно чітко сформулювати критерії, 
якими керувались при розподілі цих матері­
альних і соціальних благ. В дипломній ро­
боті визначено, що таким головним кри­
терієм є інноваційна діяльність підприєм­
ства; інструментом визначення участі кож­
ного в досягненні загальної мети визначено 
атестацію і оцінку роботи персоналу на ос­
нові спеціально розрахованих коефіцієнтів.
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МЕНЕДЖМЕНТ ТА ФУНКЦІЇ УПРАВЛІННЯ: 
СУТНІСТЬ І РОЛЬ В СИСТЕМІ ПІДПРИЄМНИЦТВА

В даній статті автори розглядають різні 
погляди і на основі узагальнення подають об- 
грунтоване узагальнююче визначення менедж­
менту. У статті наводяться функції управл­
іння, вказуються шляхи впровадж ення цих

функцій у  практику діяльності підприємств і 
організацій.

Поняття менеджмент і менеджер в ни­
нішній українській економічній науці і прак­
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тиці надзвичайно широко розповсюджено. 
Всі управлінські працівники називаються 
менеджерами, а системи управління - менед­
жментом. Є різні тлумачення тих термінів. 
Деякі дослідники обмежуються однобічни­
ми поясненнями і кваліфікують, наприклад, 
як науку суто про управління. Інші ж дають 
повніші, всеохопніші визначення. Тому й 
зупинимо свою увагу на окремих із них, що 
подаються у багатьох навчальних посібни­
ках, енциклопедіях:

Менеджмент -  це сукупність принципів, 
методів, засобів і форм управління, спрямо­
ваних на збільшення доходу; управління, 
керівництво, організація управління.

Менеджмент — особливий вид діяльності, 
змістом якої є цілеспрямований вплив на 
працівників, на управління й координацію 
операцій фірми в умовах ринку для досягнен­
ня мети, поставленої перед підприємством. 
У свою чергу управління -  це процес плану­
вання організації, мотивації та контролю, 
необхідний для досягнення цілей організації.

Менеджмент (англ. шапа§шепІ) -  це уп­
равління будь-яким соціальним об’єктом і 
володіння професійною майстерністю, кла­
сичними принципами управління; це і почут­
тя господаря, яке об’єднує два суперечливих 
принципи: бережливе, добросовісне ставлен­
ня до людей і арсенал методів, що включа­
ють певні хитрощі, які дають змогу без жор­
сткого адміністративного впливу забезпечи­
ти виконання необхідних робіт.

Менеджмент -  уміння добиватися постав­
леної мети, використовуючи працю, інте­
лект, мотиви поведінки інших цілей; це фун­
кція, вид діяльності керівництва людьми в 
найрізноманітніших організаціях.

Менеджмент -  це система організації ко­
лективної праці, ефективного використання 
ресурсів, концентрації зусиль на безпосеред­
ньому підвищенні якості роботи персоналу 
підприємства (організації); менеджмент яв­
ляє собою поточну діяльність з управління 
виробництвом товарів чи послуг у рамках 
основної організації.

Усі ці поняття (більшою чи меншою мі­
рою) відображають суть менеджменту. Од­
нак синтезуючи їх, можна запропонувати 
й таке положення потрактування дефініції: 
менеджмент -  пе наука про управління й од­

ночасно особливий вид діяльності персона­
лу. шо володіє цією наукою як системою 
принципів і методів управління, які спрямо­
вані на досягнення основної мети розвитку 
народного господарства країни в цілому 
і окремої фірми (підприємства') зокрема.

Як видно з цього, менеджмент -  це своєр­
ідна система управління, і в ефективному зап­
ровадж енні її на практиці велику роль 
відіграє реалізація функцій управління, тоб­
то певних видів діяльності, серед яких розр­
ізняють загальні та спеціальні.

Якщо загальні функції управління харак­
теризують напрями виливу керуючої систе­
ми на керовану на певних рівнях господарсь­
кого керівництва, то спеціальні функції уп­
равління пов’язані з діяльністю окремих 
структурних підрозділів керуючої системи 
(відділи, робота лінійних і функціональних 
менеджерів тощо). Спеціальні функції управ­
ління випливають із загальних і конкретизу­
ють їх відповідно до специфіки об’єкта уп­
равління.

Кількість конкретних функцій та їх дифе­
ренційованість різні, але кожна з них харак­
теризується відносною відокремленістю, од­
норідністю, стабільністю, самостійністю, 
сталістю управлінського циклу й закріплю­
ються за відповідним менеджером для вико­
нання.

Усі конкретні функції управління підприє­
мством на наш погляд можна звести в такі 
24 групи:

1. Організація системи і процесів управ­
ління з урахуванням вимог ринку;

2. Проведення маркетингових досліджень 
(вивчення попиту, пропозиції, кон’юнктури 
ринку, можливості забезпечення конкуренції 
свого товару);

3. Прогнозування й планування підприє­
мницької діяльності;

4. Конструкторська підготовка виробниц­
тва;

5. Технологічна підготовка виробництва 
продукції чи виконання робіт (послуг);

6. Науково-технічна інформація й управ­
ління науково-технічним прогресом;

7. Організація інноваційної діяльності на 
підприємстві;
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8. Стандартизація;

9. Управління якістю праці і продукції (ви­
конаних робіт);

10. Організація праці і заробітної плати;

11. Добір, розстановка, підготовка і пере­
підготовка кадрів;

12. Управління матеріально-технічним 
забезпеченням виробництва продукції;

13. Управління збутом продукції;

14. Облік, аналіз і контроль за підприє­
мницькою (виробничо-господарською і фі­
нансовою) діяльністю;

15. Правове забезпечення підприємства;

16. Ремонтне та енергетичне обслугову­
вання;

17. Транспортне обслуговування;

18. Оперативне управління виробницт­
вом;

19. Будівництво і господарське обслуго- 
нування;

20. Охорона праці і промислової санітарії 
(безпека життєдіяльності на підприємстві, 
фірмі чи в організації);

21. Пожежна безпека;

22. Охорона навколишнього середовища;

23. Загальне діловодство;

24. Управління соціально-культурно-еко- 
иомічним розвитком колективу.

На основі запропонованого класифікато­
ра необхідно визначити склад підрозділів, 
чисельність управлінського персоналу за- 
исжно від специфіки, кількості працюючих і 
обсягів виробництва. На великих підприєм­
ствах виконання кожної функції управління, 
як правило, покладається на окремі струк- 
і урні підрозділи. На малих же, а тим більше 
на дрібних приватних фірмах на окремі 
підрозділи управління і окремих посадових 
осіб покладається кілька функцій управлін­
ня, або й зовсім не здійснюється організація 
іакріплення функцій управління за посадо- 
иими особами. Найпоширенішою схемою 
управління у приватних фірмах (підприєм­
ствах) є така:

К ерівни к ііі.ііірж  мсі на

І

При цьому і в такій функціональній струк­
турі у кожному підрозділі є по одній-дві по­
садових особи. А інші функції? Хто їх вико­
нує? Хто відповідальний за їх виконання? Не 
зрозуміло і з’ясувати, по суті, не можливо. 
Це в багатьох випадках призводить до без­
відповідальності, порушення законодавства, 
техніки безпеки, промсанітарії і'вимог охо­
рони навколишнього середовища. Повсюд­
но, а також, і в нашій області, в усіх галузях 
народного господарства збільшилися випад­
ки травматизму, смертельні випадки.

На таких підприємствах функції управлі­
ння за окремими посадовими особами доку­
ментально не закріплюються, зрештою, не­
має умов для їх виконання. А практикою 
підприємницької діяльності доведено, що без 
виконання усіх перерахованих функцій 
підприємство не може нормально існувати, 
воно безсиле забезпечити раціональне вико­
ристання матеріально-сировинних, трудових 
і фінансових ресурсів, виробництво конку­
рентоспроможної продукції, зниження зат­
рат на її випуск, впровадження нової прогре­
сивної техніки, механізації і автоматизації 
ручної праці, підготовки і перепідготовки 
кадрів. Як же вийти з такого становища?

На наше переконання у статуті підприєм­
ства повинна бути вказана схема його управ­
ління з розподілом  усіх управлінських 
функцій за окремими посадовими особами: 
виконання і відповідальність за частину чи 
й всю функцію, організація виконання цієї 
функції через платні послуги аудиторських 
або інших організацій і відповідальність за 
своєчасність та якість її виконання.

Це відноситься до функцій економічного 
аналізу, технічного нагляду, техніки безпе­
ки, ціноутворення, пожежної безпеки, про­
мсанітарії, охорони навколишнього середо­
вища, організації і оплати праці, підготовки 
і перепідготовки кадрів, організації іннова­
ційної діяльності, правового забезпечення,

______ ♦_______
С луж б а  по сіачанни  і 
реа іііа и ії пр одукції 

( Робіт І

________♦
Служба

обліку І І В І ї І І О С і І
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управління якістю праці і продукції. Це ос­
новні функції, які повинні виконуватися на 
всіх підприємствах, незалежно від обсягу 
виробництва (виконання робіт, надання по­
слуг) і підприємницького профілю.

Зрозуміло, що для дотримання таких ви­
мог необхідно розвивати в обласних цент­
рах і великих населених пунктах не тільки 
виробничу та соціальну, а й управлінську 
інфраструктури, що охоплювала б зміст пе­
рерахованих функцій управління. Власне, це 
дало б змогу Україні швидше перейти на 
шлях цивілізованого ринку, розвинути со­
ціальну сферу і сферу матеріального вироб­
ництва, що надзвичайно важливо на сьо­
годнішній період для нашої країни.

Тке поііоп о /  тапацетепі апсі т апа§ег іп ргехепі 
ІІкгаіпіап есопот іс зсіепсе апсі ргасіісе із и'іс/еіу 
зргеаЛ. ТИаІ із н’ку іке іпуезіі^аііоп о /ік із  ргоЬІет із 
о /  §геаІ ітрогіапсе.

Тке аиікогз о/1 кін агіісіе сіеаі шіік сІі#егепі роіпіз 
о /  уієм апсі оп (ке ікогои§к іїе/іпіііоп.

М апа^ет епі із а зсіепсе аЬоиІ іке Іеасіегзкір апсі 
аі іке зате ііте іке рагіісиїаг кіпсі о} іке регзоппеГз 
асі'тґу, мко каз а §оосІ соттапсі о /Ік із  зсіепсе аз а 
зузіет о/ргіпсіріез апсі теїкосіз о /т апа^ет епі юкіск 
аге аітесі аі іке аскіе\>етепі о /  іке таіп §оаІ о /  іке 
соипігу оп іке мкоіе апсі а зерагаїе]їгт  іп рагіісиїаг.

Тке /ипсііопз о /  т апа§ет епі м кіск іке аиікогз 
сітсіе іпіо 24 $гоирз аге ипсіегііпесі іп ікіз агіісіе. Ткеу 
т изі Ье іп іке /о си з о /  т апа§етепі апсі іке ге§иІаг 
/ипсііопіп% о /  Ьизіпезз асіт іу. Тке аиікогз роіпі оиі 
іке и>ау о /  и.чіп$ ікезе /ипсііопз іп ргасіісе о /Ьизіпезз 
асііїііу.

Кривий М . В., Бліннікова О. В.

НАУКОВИЙ ПОТЕНЦІАЛ ВИЩОЇ КВАЛІФІКАЦІЇ 
ІВАНО-ФРАНКІВСЬКОЇ ОБЛАСТІ

Стаття присвячена аналізу кількісного та 
якісного складу наукового потенціалу вищої 
кваліфікації в області -  докторів та канди­
датів наук.

Успішне впровадження державної та ре­
гіональної політики у сфері наукової, науко­
во-технічної та інноваційної діяльності в 
значній мірі забезпечується наявністю роз­
галуженої мережі наукових організацій та 
потужного, дієздатного наукового потенці­
алу. Основу його складають спеціалісти ви­
щої кваліфікації -  доктори і кандидати наук.

На 1 жовтня 2003 р. в економіці області

працювало 1109 фахівців вищої кваліфікації, 
із них 156 -  мали науковий ступінь докто­
ра наук, 953 -  кандидата наук. На 10 тис. 
мешканців області припадає 8 висококва­
ліфікованих науковців.

(Для довідки: в цілому по Україні -  15, 
Закарпатська область -  5, Львівська  -  20, 
Тернопільська —11, Хмельницька -  6, Чер­
нівецька -  12). [1,с.69].

За рівнем концентрації спеціалістів з вче­
ними ступенями переважає обласний центр, 
де їх зосереджено майже 93%.

Розподіл вчених між організаціями різ­
ного типу характеризується даними:

Розподіл докторів і кандидатів наук на 1.10.2003 р.

Типи наукових 
організацій

Доктори і канди­ В тому числі:
дати наук, всього доктори наук кандидати наук
осіб % осіб % осіб %

А 1 2 3 4 5 6

Всього 1109 100 156 100 953 100

науково-дослідні інститути 45 4.0 3 1,9 42 4,4
конструкторські організації 3 0,3 - 3 0,3
вищі учбові заклади 
науково-дослідні

909 82.0 151 96,8 758 79,5

лабораторії та станції 
науково-виробничі

16 1,4
'

16 1,7

о б ’єднання 3 0,3 - 3 0,3
наукові установи 12 1,1 - 12 1,3
промислові підприємства 24 2,2 - 24 2,5
апарати управління 24 2,2 - 24 2,5
ін ш і організації 73 6,5

44

2 1.3 71 7,5


