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Об’єктом дослідження є господарська діяльність ТОВ “Красноріченське”.

Предмет дослідження – стан кадрового та трудового потенціалу підприємства ТОВ “Красноріченське”.

Метою дипломної роботи є розробка заходів щодо удосконалення кадрового потенціалу ТОВ “Красноріченське та оцінка ефективності їх впровадження.
Методи дослідження: метод логістичної побудови висновків, зіставлення, бухгалтерського аналізу балансу, фінансового аналізу, елементів техніко-економічного аналізу.

У дипломній роботі розглянуто теоретичні питання, сучасні методи оцінки та теоретичні основи формування кадрового потенціалу підприємства. Проведено аналіз господарської діяльності та кадрового потенціалу, аналіз основних техніко-економічних показників діяльності підприємства ТОВ “Красноріченське”. Виконано аналіз використання трудових ресурсів, а також аналіз використання матеріальних ресурсів. Приведено оцінку кадрового потенціалу підприємства. В роботі представлені організаційно-технічні заходи щодо поліпшення кадрового потенціалу підприємства. Розглянуті планові показники діяльності підприємства ТОВ “Красноріченське”.
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В останні десятиріччя відбувається перерозподіл структури працюючих у бік скорочення обсягів фізичної праці та збільшення розумової внаслідок використання прогресивних технологій. При цьому виробники значно скорочують або повністю відмовляються від трудомістких виробництв. Нині на загальнодержавному рівні проголошується необхідність реформування науки, освіти, їх інтеграції з виробництвом, метою якого є досягнення інноваційного розвитку сільгоспвиробництва. Впровадити у життя ці задачі здатні високопрофесійні кадри усіх категорій, освіта, досвід і творчий підхід яких є метою та засобом досягнення вищезазначених перетворень. 
Також актуальність обраної теми обумовлена тим, що в даний час кадровий потенціал є визначальним в ефективності господарювання і конкурентної переваги на ринку для підприємства. При цьому аналіз поточного рівня використання кадрового потенціалу відображає недостатньо повне залучення даного ресурсу до відтворювального процесу. Аналіз способів управління кадровим потенціалом підприємства істотно збільшує ефективність праці. На макроекономічному рівні, вирішення проблеми підвищення використання трудового потенціалу вирішує ряд найважливіших проблем — ефективності національного господарства, стимулювання його розвитку, підвищення рівня зайнятості за рахунок підвищення привабливості праці як чинника виробництва. Отже, науковий пошук удосконалення питань підготовки кадрів, формування кадрового складу у підприємствах різних форм господарювання та розмірів, використання кадрового потенціалу суб'єктами виробництва є надзвичайно важливим. 
Як чинник виробництва праця містить в собі величезні потенційні можливості по створенню суспільно необхідних благ, саме тому способи підвищення використання людських здібностей набувають особливої значності. Все це пояснює інтерес учених до кадрового потенціалу. 
Метою дипломної роботи є розробка заходів щодо удосконалення кадрового потенціалу ТОВ “Красноріченське та оцінка ефективності їх впровадження.
Відповідно до поставленої мети було сформульовано такі завдання: 
- узагальнити теоретичні положення щодо сутності понять кадрового потенціалу, його відтворення та оцінки ефективності використання; 

- дослідити умови, у яких відбуваються процеси формування, відтворення та використання кадрів підприємств; 

- виявити найбільш вагомі фактори підвищення ефективності використання кадрового потенціалу підприємства, обґрунтувати шляхи удосконалення стимулювання якісної праці. 
Об’єктом дослідження є господарська діяльність ТОВ “Красноріченське”.
Теоретико-методологічною основою дипломного дослідження є системний підхід щодо комплексності пізнання процесів, фундаментальні наукові положення, праці вітчизняних і зарубіжних учених з проблем підвищення ефективності використання кадрів. 
У дипломному дослідженні використані такі методи і прийоми: метод логістичної побудови висновків, зіставлення, бухгалтерського аналізу балансу, фінансового аналізу, елементів техніко-економічного аналізу.
Інформаційною базою дослідження є законодавчі і нормативні акти України, матеріали досліджень учених, наукові та довідкові джерела, ресурси мережі Інтернет. 
РОЗДІЛ 1. ТЕОРЕТИЧНО-МЕТОДИЧНІ ОСНОВИ ДОСЛІДЖЕННЯ КАДРОВОГО ПОТЕНЦІАЛУ ПІДПРИЄМСТВА 

1.1. Сутність і структура кадрового потенціалу підприємства
Успіх підприємства на ринку значною мірою залежить від ефективності управління його персоналом, який, використовуючи свої знання, вміння та навички, забезпечує реалізацію виробничих, маркетингових, фінансових та інших цілей компанії. Таким чином, індивідуальні здібності окремих працівників формують результати діяльності організації в цілому і є запорукою її розвитку. В таких умовах проблема грамотного використання і розвитку людських ресурсів набуває першочергової ваги. Досягти цього можна шляхом впровадження комплексного підходу до управління кадровим потенціалом підприємства. З огляду на це, актуальності набуває дослідження сутності кадрового потенціалу та його ролі у забезпеченні конкурентоспроможності організації.

Дослідженню теоретико-методичних положень управління кадровим потенціалом присвячені праці багатьох вчених-економістів – як вітчизняних, так і зарубіжних: Н. Андрєєвої, О. Балацького, Т. Білорус, І. Джаін, М. Долішнього, Л. Жукова, А. Жулавського, В. Кислого, Є. Лапіна, Г. Мартіна, І. Рябова, О. Теліженка, С. Харічкова, І. Шляхто, В. Жигалова, І. Рогачева та інших. Водночас аналіз наукових праць показав, що визначення сутності кадрового потенціалу підприємства та його складових потребує подальших досліджень і систематизації.

Виникнення поняття «кадровий потенціал» пов’язане з посиленням ролі людського чинника в діяльності підприємства. Це поняття економісти і соціологи застосовують сьогодні для характеристики терміну «людський чинник» в об’ємному вираженні як в масштабах усього суспільства, так і в рамках окремих виробничих колективів. У загальному вигляді «кадровий потенціал» представляє собою використання людського чинника підприємства у вигляді безперервного, динамічного процесу, що характеризує приховані і явні можливості його персоналу.

Як відзначають З.І. Галушка та І.Ф. Комарницький, «…талановиті, кваліфіковані, досвідчені фахівці – це не тільки ресурс, що дозволяє ефективно досягати поставлених цілей, але і джерело конкурентної переваги» [45, с. 117]. Такої ж точки зору дотримується і відомий фахівець у галузі стратегічного управління О.С. Віханський, який відзначає, що «...основою будь-якої організації і її головним багатством є люди. При цьому людина стає не тільки ключовим і самим цінним «ресурсом» організації, але і самим коштовним. Якість трудових ресурсів безпосередньо впливає на конкурентні можливості фірми і є одною з найважливіших сфер створення конкурентних переваг» [19, с. 84].

У цьому аспекті людський фактор потрібно розглядати у взаємозв'язку кількісних і якісних характеристик персоналу, склад якого сформований       на підприємстві, у діалектичній єдності здібностей працівників і можливостей їхньої реалізації в умовах функціонування, що постійно змінюються. Все це зумовлює необхідність виділення такої категорії, як кадровий потенціал, що являє собою сукупність здібностей і можливостей кадрів забезпечувати досягнення цілей довгострокового (перспективного) розвитку підприємства.

Кадровий потенціал підприємства (від лат. Potentia - можливість, потужність, сила) - це загальна (кількісна та якісна) характеристика персоналу як одного з видів ресурсів, пов'язана з виконанням покладених на нього функцій і досягненням цілей перспективного розвитку підприємства; це наявні та потенційні можливості працівників, як цілісної системи (колективу), які використовуються і можуть бути використані в певний момент часу. Кадровий потенціал є складовою частиною трудового потенціалу підприємства.

Термін «кадровий потенціал» набув широкого розповсюдження в період переходу від екстенсивного до інтенсивного способу розвитку виробництва. Це була своєрідна реакція науки на потребу практики забезпечити якісне вдосконалення формування і використання відповідних можливостей працівника як сукупного об’єкта виробництва й управління  [47, с. 15]. Саме посилення ролі людського чинника в діяльності підприємства призвело до виникнення поняття «кадровий потенціал», яке сьогодні використовується для характеристики терміну «людський чинник» як у масштабах усього суспільства, так і в межах окремих виробничих колективів.

Існують різні погляди на тлумачення поняття «кадровий потенціал» (табл. 1.1).
Таблиця 1.1
Підходи до трактування терміну «кадровий потенціал підприємства»
	Джерело
	Сутність терміну

	Безсмертна В.В.
[14, c. 49]
	Кадровий потенціал – це сукупність якісних і кількісних характеристик персоналу підприємства, які включають чисельність, склад і структуру, фізичні і психологічні можливості працівників, їхні інтелектуальні і креативні здібності, професійні знання і кваліфікаційні навички, комунікабельність і здібність до співпраці, відношення до праці та інші якісні характеристики.

	Берглезова Т.В. [15, с. 76]
	Кадровий потенціал підприємства – вміння та навички робітників, які можуть бути використані для підвищення його ефективності в різних сферах виробництва з метою отримання прибутку чи досягнення соціального ефекту

	Краснокутська Н.С.

[30, с.112]
	Кадровий потенціал підприємства – це сукупність здібностей і можливостей кадрів забезпечувати досягнення цілей довгострокового розвитку підприємства.

	Маслов Е.В. [35, с. 128]
	Кадровий потенціал підприємства – сукупна трудова дієздатність його колективу, ресурсні можливості у сфері праці облікового складу підприємства, виходячи з їх віку, фізичних можливостей, знань і професійно-кваліфікаційних навичок.

	Турчинов А.І.

[48, с. 362]
	Кадровий потенціал є персоніфікованою робочою силою, взятою в сукупності кількісних і якісних характеристик, реалізованих у певних соціально-економічних, організаційно-технічних, природно-біологічних, історичних і духовних умовах виробництва.


Закінчення таблиці 1.1
	Федонін О.С.,

Рєпіна І.М., Олексюк О.І. [49, с. 10]
	Кадровий потенціал – це існуючі сьогодні та передбачувані трудові можливості, які визначаються чисельністю, віковою структурою, професійними та іншими характеристиками персоналу підприємства.


Отже, підводячи підсумок дослідження поглядів науковців щодо трактування терміну «кадровий потенціал підприємства», варто зазначити, що існують суттєві розбіжності в розумінні його сутності та у визначенні його складових частин, і як наслідок – недостатність та недосконалість методичного інструментарію для формування системи управління ним. Тому, виникає необхідність в уточненні сутності терміну «кадровий потенціал підприємства». Кадровий потенціал підприємства – це відкрита соціально-економічна система, яка включає в себе сукупний ефект від взаємодії кадрів певного складу та структури, які володіють відповідними до потреб підприємства загальноосвітніми та професійними знаннями і навичками, рівнем творчості, людськими якостями, рівнем умотивованості, для забезпечення ефективного функціонування підприємства, досягнення мети його довгострокового розвитку в ринковому середовищі, що постійно змінюється, та завчасної адаптації до його змін.

Кадровий потенціал характеризується не ступенем підготовленості працівника до заняття тієї або іншої посади, а його можливостями в довгостроковій перспективі – з урахуванням віку, освіти, ділових якостей, рівня мотивації. З позиції стратегічного управління персоналом, кадровий потенціал є сукупними здібностями і можливостями персоналу підприємства, які необхідні для того, щоб виконувати дії, що забезпечують підприємству стратегічні переваги перед конкурентами. Значення кадрового потенціалу для досягнення стратегічних цілей підприємства визначає його роль і місце в процесі стратегічного управління персоналом. Таким чином, об'єктом стратегічного управління персоналом підприємства є кадровий потенціал, можливості його формування і ефективного використання.

Неоднозначність існуючих підходів у сприйнятті дефініцій «кадровий потенціал» і «трудовий потенціал підприємства» обґрунтовують необхідність з’ясування ступеня правомірності ототожнення або відокремлення цих категорій. Так, окремі автори розглядають ці поняття як синонімічні. Згідно з іншою точкою зору, поняття «кадровий потенціал» є підпорядкованим поняттю «трудовий потенціал». Зокрема, Н.М. Кузьміна розглядає кадровий потенціал як обмежений певними умовами сукупний трудовий потенціал [31, с. 33]. Різниця між цими поняттями полягає в тому, що трудовий потенціал – це більш абстрактне поняття, що відображає абстрактні – фактичні і потенційні – здібності людей до праці, а кадровий потенціал – це конкретне поняття, що характеризується за допомогою кількісних і якісних показників людей, які здійснюють трудову діяльність. Останній підхід є більш обґрунтованим, хоча й у кадровому потенціалі з певною часткою суб’єктивності можна виділити абстрактні елементи (зокрема, сукупність здібностей і можливостей).

В економічній літературі кадровий потенціал розглядається як невід’ємна частина трудового потенціалу, тому необхідно з’ясувати загальні та відмітні риси цих двох категорій. Поняття «трудовий потенціал» слід розглядати з двох позицій – як статистичний показник і як економічну категорію. Як статистичний показник, трудовий потенціал – значення чисельності трудових ресурсів у певному періоді; це може бути трудовий потенціал території, регіону, країни. Трудовий потенціал як економічна категорія характеризує населення як виробника матеріальних благ на основі усіх якостей, що визначають його працездатність.

Кадровий потенціал засновано на характеристиках трудового потенціалу, таких як кваліфікація, рівень свідомості, соціальної зрілості, інтелектуальні та фізичні здібності працівника та інші, які можуть бути використані в процесі його трудової діяльності.

Якщо трудовий потенціал являє собою потенціал країни, регіону, то кадровий потенціал, який є складовою частиною трудового потенціалу, являє собою потенціал конкретної сфери діяльності, галузі, підприємства, де необхідні специфічні характеристики саме для цієї сфери діяльності.

У загальному плані сутність кадрового потенціалу відображає якісну і кількісну характеристики трудового потенціалу постійних, перш за все, кваліфікованих працівників підприємства.

Кадровий потенціал може розглядатися і у вужчому сенсі як тимчасово вільні або резервні трудові місця, які потенційно можуть бути зайняті фахівцями в результаті їх розвитку і навчання. Управління кадровим потенціалом повинне сприяти впорядкуванню, збереженню якісної специфіки, вдосконаленню і розвитку персоналу.

Як було зазначено, кадровий потенціал являє собою сукупність здібностей і можливостей кадрів забезпечувати досягнення цілей довгострокового (перспективного) розвитку підприємства. Для розкриття цих здібностей і можливостей у кадровому складі виділяють групи, що відіграють різну роль у процесі досягнення цілей розвитку підприємства [22, c. 220]:
– працівники, які визначають цілі розвитку підприємства;
– працівники, які розробляють засоби досягнення цілей (продукцію, науково-дослідницькі розробки, технології);
– працівники, які організують процес створення засобів досягнення цілей;
– працівники, які безпосередньо створюють засоби досягнення цілей;
– працівники, які обслуговують процес створення засобів досягнення цілей.

І, цілком закономірно, що чим вищий рівень компетентності працівників кожної групи та синергетичний ефект від їх взаємодії, тим вищий сукупний кадровий потенціал і, як наслідок, результати діяльності підприємства на обраному ринковому сегменті. Це пов'язано з тим, що працівники, які мають необхідний комплекс знань і вмінь, і відповідні особистісні якості, складають ядро кадрового потенціалу. Саме працівники виконують і координують дії, які забезпечують переваги на ринках товарів і послуг, і тим самим високий рівень реалізації можливостей підприємства. Сукупність таких здібностей і можливостей кадрів відображено у кадровому потенціалі:
– оплачувана праця найманих працівників по створенню товарів (послуг), що реалізуються на ринку;
– створювана оплачуваною працею працівників інтелектуальна власність (секрети виробництва, технології, патенти і т. ін.), що відоб-ражається в балансі підприємства, але не призначена для продажу як товар;
– створювана працівниками підприємства, але не оплачувана і, відповідно, не відбивана в балансі інтелектуальна власність у вигляді бізнес-ідей, а також ділові зв’язки й особистий імідж співробітників;
– організаційна культура підприємства – унікальна для кожної організації сукупність формальних і неформальних норм або стандартів поведінки, яким підкоряються члени організації; структура влади та її компетентність; система винагород і способів їхнього розподілу; цінності, унікальні для даної організації; моделі комунікації; базисні переконання, що розділяються членами організації, які діють підсвідомо та визначають спосіб бачення себе й оточення [20, c. 27].

Слід зазначити, що серед дослідників існують і інші підходи до визначення складових кадрового потенціалу підприємства. Так, М. Колот і В. Данюк виділяють наступні компоненти: здоров'я; моральність і вміння працювати в колективі; творчий потенціал; активність; організованість; освіта; професіоналізм; ресурси робочого часу [21, с. 23].

У свою чергу, Білорус Т.В. виділяє такі компоненти кадрового потенціалу: професійно-кваліфікаційні, трудові, особисті, психологічні, фізіологічні, кожен з яких має свою структуру. Стан і розвиток кожного з компонентів трудового потенціалу залежить від вчасного та повноцінного фінансування та уваги до нього з боку відповідних служб системи управління трудовим потенціалом [17, c. 39].

Складові кадрового потенціалу характеризують: психофізіологічні можливості участі в суспільно корисній діяльності; можливість нормальних соціальних контактів; здатність до генерації нових ідей, методів; раціональність поведінки; наявність знань та навичок, необхідних для виконання певних зобов'язань і видів робіт; пропозицію на ринку праці.

Перераховані складові зумовлюють той факт, що саме кадровий потенціал характеризується найбільшою активністю та найменшою передбачуваністю розвитку порівняно з іншими елементами системи ресурсів підприємства. Персонал не є пасивним об'єктом управління, він активно змінює себе, свої особистісні та професійні характеристики, ставлення до праці, керівництва та підприємства в цілому. Таким чином, працівники впливають на процес прийняття рішень, які пов’язані з їх інтересами, та змінюють вартість кадрового потенціалу в цілому та конкретного працівника зокрема. З іншого боку, працівник має право відмовитися від умов, за яких йому пропонують працювати, обговорювати з керівництвом рівень винагороди за працю, навчатися іншим професіям, ухилятися від виконання обов'язків, звільнятися за власним бажанням і т. ін., що призводить до обмеженої керованості станом даного ресурсу.

Отже, кадровий потенціал характеризується мінливістю (нестабільністю), що закономірно пов'язана з його активністю як відповідною реакцією на зміну умов зовнішнього середовища (макроекономічних, політичних, соціальних, демографічних, правових, ринкових і т. ін.) і внутрішньої структури підприємства. Зміна величини кадрового потенціалу підприємства відбувається за рахунок [30, c. 117]:
– руху кадрів (звільнення, додаткового прийому працівників);
– зміни кваліфікації як через її підвищення, так і через зниження (зістарівання знань, втрати вмінь);
– зміни (підвищення або зниження) мотивації працівників;
– створення умов, що сприяють прояву індивідуально-кваліфікаційного потенціалу і професійних характеристик працівника;
– виникнення конфліктних ситуацій у колективі.

Все це обґрунтовує важливість формування управлінського впливу на кадровий потенціал. Слід зазначити, що сучасні українські підприємства у своїй більшості мають проблеми у сфері управління кадровим потенціалом, а саме: відсутність інноваційної спрямованості кадрової політики та вико-ристання вдалого досвіду закордонних підприємств; неврахування відділами кадрів особистісних характеристик кожного окремого працівника; відсутність чіткої системи розвитку кадрового потенціалу працівників тощо. Результатом такої кадрової політики є висока плинність персоналу на підприємствах та низький рівень зацікавленості у досягненні організаційних цілей.

Вирішити зазначені проблеми можна тільки шляхом ефективного управління кадровим потенціалом підприємства, яке передбачає його оцінювання, використання та розвиток. Наслідком впровадження комплексного підходу до управління кадровим потенціалом підприємства стане посилення мотивації до високопродуктивної праці, підвищення соціального розвитку колективу, створення максимальної зацікавленості працівників у кінцевих результатах діяльності підприємства. Формування механізму досягнення цілей в соціотехнічній системі, якою є підприємство, являє особливу складність в силу того, що він будується з урахуванням соціальних процесів, що протікають в середині підприємства. Суб’єкти соціально-трудових відносин по-різному уявляють собі цілі діяльності підприємства та їх переваги. Врівноваження інтересів різних груп співробітників стабілізує соціальний стан підприємства. Нівелювання негативних соціальних проявів на всіх ступенях ієрархічної структури підприємства призводить до покращення загальної атмосфери соціальних відносин та позитивно впливає на загальний економічний стан підприємства, що сприяє досягненню його головної мети. У зв’язку з цим, керівництву підприємств необхідно здійснювати спеціальні заходи із залученням всіх учасників соціально-трудових відносин в процес досягнення головної мети підприємства. В якості таких заходів частіше всього використовують: планування, контроль за кількістю та якістю праці, надання працівникам можливостей для підвищення кваліфікації, а для тих, хто відзначився – службового зростання, участь у прийнятті рішень, різні системи стимулювання, починаючи від збільшення тарифних ставок та завершуючи внутрішньовиробничим соціальним страхуванням, покращення соціаль-них,виробничих та інших взаємозв’язків в трудових колективах [17, c. 41].

За своїм змістом ці заходи відображають різні завдання розвитку кадрового потенціалу, що виникають при управлінні виробничими та соціально-трудовими процесами на підприємстві. Принципова схема взаємодії процесів управління кадровим потенціалом та досягнення цілей підприємства представлена рис. 1.1.

Для забезпечення конкурентоспроможності підприємства необхідно, щоб управління кадровим потенціалом було взаємопов’язане не тільки з цілями підприємства, але і з певними стадіями його життєвого циклу. Саме концепція життєвого циклу підприємства, що висвітлена в роботах І.А. Бланка, А.П. Градова, З.Є. Шершньової та ін., наголошує на тому, що управління підсистемами підприємства потрібно здійснювати у відповідності до стадій життєвого циклу, на якій воно знаходиться.
[image: image76.emf]Рис. 1.1 Схема взаємодії цілей підприємства та кадрового потенціалу
Таким чином (табл. 1.2) аналіз взаємозв’язків «кадровий потенціал – цілі підприємства», «кадровий потенціал – життєвий цикл підприємства» дає можливість зробити висновок, що управління кадровим потенціалом спрямоване на виявлення взаємозв’язку між станом кадрового потенціалу та поточними результативними показниками діяльності підприємства.

Таблиця 1.2

Співвідношення стадій життєвого циклу підприємства та особливостей кадрового потенціалу [17, c. 24]
	Стадія життєвого циклу

підприємства
	Цілі діяльності

підприємства
	Характеристика особливостей

кадрового потенціалу

	І. Формування

Заявка на ринку

товарів/ послуг
	Привернути увагу до товару, знайти свого споживача,організувати  продаж та сервіс, стати привабливим для споживача.
	Працівники повинні бути новаторами, ініціативними, контактними, з довгостроковою орієнтацією, готовими ризикувати, не боятися відповідальності. Мала зміна провідних співробітників

	ІІ. Інтенсивне зростання
	Зростання обсягів та якості послуг
	Організаційна стабільність, тісна взаємодія між працівниками, гнучкість в умовах, що змінюються, проблемна орієнтація персоналу

	ІІІ. Стабілізація​

Закріплення на

ринку
	Підтримання системи у рівновазі
	Працівники, які досягають максимальних результатів (кількісних та якісних) при невисоких рівнях витрат та ризику

	ІV. Спад Припинення нерентабельного

виробництва
	Ліквідація частини виробництва, продаж з максимальною вигодою
	Працівники готові працювати короткий час, вузько орієнтовані.

	V. Відродження
	Зниження обсягів, пошук нового продукту та шляхів оптимізації діяльності
	Гнучкість в умовах, що змінюються, орієнтація на довгострокові цілі, самовідданість, готовність переносити тимчасовий дискомфорт в умовах та оплаті праці


Підводячи підсумок, можна узагальнити, що економічний потенціал будь-якої країни, як і кожної галузі, залежить від ряду факторів. Одним з них є людські ресурси, які є найбільш коштовною і важливою частиною продуктивних сил суспільства. У цілому ефективність виробництва залежить від кваліфікації персоналу, його розміщення і використання, що впливає на обсяг і темпи приросту виробленої продукції, використання матеріально-технічних засобів. Адже, усе в остаточному підсумку залежить від кадрового потенціалу, кваліфікації, вміння і бажання співробітників працювати. Саме кадровий потенціал, а не устаткування і виробничі запаси, є наріжним каменем конкурентоспроможності, економічного росту й ефективності. Управління кадровим потенціалом є складним і довготривалим процесом, під час якого і здійснюється набуття, використання і розвиток навичок, знань і вмінь працівників. Однак, саме цей ефективно організований процес може забезпечити досягнення цілей довгострокового і перспективного розвитку підприємства.
1.2. Теоретичні основи формування кадрового потенціалу підприємства

Наявність потужного кадрового потенціалу для будь-якого підприємства є першочерговою умовою для досягнення своєї стратегічної мети. Він є тією конкурентною перевагою, яка забезпечує зниження залежності організації від факторів зовнішнього середовища У період змін, коли старі методи управління змінюються методами ринкового регулювання, системи економічних відносин (це стосується й системи управління персоналом) коригуються кардинально, як на рівні формування кадрового потенціалу, так і на рівні його використання. У сучасних умовах існуюча система управління персоналом надає можливість для розробки нової, більш гнучкої стратегії розвитку кадрового потенціалу підприємств, яка здатна радикально змінити систему управління персоналом в цілому. 

Процес формування кадрового потенціалу складається з двох найважливіших компонент − моделей формування й методів формування. Під моделлю формування розуміється абстрактна система формування кадрового потенціалу, яка слугує зразком в практичній роботі з персоналом. Модель формування базується на найважливіших характеристиках персоналу, цілях діяльності підприємства (організації), особливостях та провідних функціях керівників. Крім того, вона визначає діючі способи корекції діяльності персоналу. Ефективно працююча модель повинна бути гармонійною, тобто її елементи мають повністю узгоджуватись між собою. У противному випадку, одержуючи суперечливі управлінські імпульси, персонал буде змушений здійснювати дії, які інтерферують одна одну. Стосовно методів формування то вони, є похідними від моделі формування, однак розглядатися вони можуть і незалежно від неї. 

Кожна структура існуюча в певному економічному середовищі, яке вимагає від неї безперервного організаційного розвитку. Підприємство (організація) – це не тільки організаційна, технічна, інформаційна, але й економічна та соціальна система, найважливішим елементом якої є людина, якій властиві як переваги так і недоліки. Управління людьми, їхньою поведінкою, міжособистісними та груповими відносинами – це специфічний вид діяльності в системі управління розвитком підприємства. 

Сьогодні у світовій практиці організаційного розвитку загальновизнаним є той факт, що реальний економічний і соціальний результат дають тільки ті підприємства (організації), які найбільш повно та комплексно використовують наявний кадровий потенціал. 

Механізм використання кадрового потенціалу ґрунтується на системі правил інноваційного розвитку, “… відповідно до яких діє система в цілому та по яких діють люди, що входять у дану систему” [42]. А сам процес формування та складові розвитку кадрового потенціалу підприємства визначають стратегією його перспективного розвитку, залежно від агресивності зовнішнього середовища й внутрішніх можливостей. 

З погляду А. Я. Кібанова, “облік в стратегії перспективного розвитку складових кадрового потенціалу, які складають інноваційний розвиток кадрового потенціалу – це генеральний напрямок кадрової роботи, сукупність принципів, методів, форм, організаційного механізму по розробці цілей і завдань, спрямованих на збереження, зміцнення й розвиток потенціалу, на створення кваліфікованого та високопродуктивного згуртованого колективу, здатного вчасно реагувати на постійно мінливі вимоги ринку”.

Головною метою розвитку кадрового потенціалу є забезпечення функціональних підсистем і виробничих систем підприємства необхідними працівниками в потрібній кількості та потрібної кваліфікації. Дана мета досягається ефективною кадровою роботою з підбору персоналу, оцінки, трудової адаптації, стимулювання й мотивації, навчання, атестації, організації праці й робочого місця, використання персоналу, планування просування по службі, управління кадровим резервом, управління нововведеннями в кадровій роботі, безпеки й здоров’я, вивільнення персоналу. 

Головна мета розвитку кадрового потенціалу підприємства визначає під цілі та принципи системи управління персоналом. Останні являють собою правила, основні положення й норми, якими повинні оперувати керівники та фахівці в процесі управління кадрами. Розвиток кадрового потенціалу передбачає реалізацію стратегічних аспектів управління підприємством, такі, наприклад, як розробка й здійснення кадрової політики, в межах якої принципи управління персоналом відображають об’єктивні тенденції, соціальні й економічні закони, враховують наукові рекомендації суспільної психології, теорії менеджменту й організації, тобто увесь арсенал наукового знання, який і визначає можливості ефективного регулювання та координацію людської діяльності [36]. 

Групу загальних (базисних) принципів формування кадрового потенціалу складають принципи: системності, рівних можливостей, поваги до людини, командної єдності, правового та соціального захисту [38]. 

Принцип системності формування кадрового потенціалу базується на сприйнятті кадрового потенціалу як цілісної, взаємозалежної динамічної системи, яка охоплює всі категорії працівників спрямована на формування й ефективне використання людського капіталу підприємства. 

Принцип рівних можливостей відображає об’єктивні тенденції, які відбуваються в соціально-політичному та економічному житті держави. В останні роки в країнах з розвинутою економікою при підборі та розстановці кадрів поширюється використання цього принципу на представників всіх соціальних, класових, національних груп [33]. 

Принцип поваги до людини визначає спосіб мислення керівництва, при якому потреби та інтереси співробітників є першочерговими серед пріоритетів організації. Принцип виражається у тому, що всі співробітники підприємства (організації) мають рівні умови, несуть колективну відповідальність за результати спільної діяльності. Мають достатньо гнучкі функції, які уточнюються в процесі управління персоналом та при ускладненні поточної ситуації. Одночасно співробітники зберігають свою самостійність і самобутність [34]. 

Принцип правової та соціальної захищеності полягає у чіткому дотриманні законів, правових актів, норм адміністративного, цивільного, трудового та господарського права. 

Крім цих принципів, існують й інші специфічні принципи, які визна-чають умови формування кадрового потенціалу, зокрема: принцип оптиміза-ції кадрового потенціалу підприємства, принцип комплементарності управ-лінських ролей, принцип формування унікального кадрового потенціалу [40]. 

Принцип оптимізації кадрового потенціалу підприємства (або принцип орієнтації на професійне ядро кадрового потенціалу) заснований на тому, що ядро утворюють сукупні здібності працівників організації, які необхідні для того, щоб вибирати, виконувати та координувати дії, які забезпечують організації стратегічні переваги на ринках товарів, послуг і знань. Ці переваги реалізуються тоді, коли конкуренти виявляються нездатними впроваджувати аналогічні за якістю продукти й послуги або запізнюються з модернізацією, і завдяки цьому підприємство займає монопольне положення на тому або іншому сегменті ринку. Таким чином, сукупні здібності працівників, як складові професійного ядра кадрового потенціалу відіграють вирішальну роль у діяльності підприємства, використовуючи свої властивості [32]. 

Зокрема, наявність високопрофесійних співробітників забезпечує виживання підприємству в короткостроковій і довгостроковій перспективі.

Являючи собою сполучення вмінь і знань персоналу, а не їхнє втілення в продукції або функціях організації, сукупні здібності персоналу є унікальним джерелом підвищення рентабельності підприємства за рахунок комбінації науково-технічного, виробничого, організаційного, управлінського й кадрового потенціалів; створюють умови для розробки нових видів продукції, та забезпечують належну якість всієї продукції, що випускає підприємство, властиві організаційній системі підприємства в цілому, а не тільки окремим успішним працівникам. 

Вони відіграють важливу роль в реалізації стратегічних планів підприємства, оскільки являються довгостроковою основою для розробки й прийняття гнучких, стратегічно важливих рішень (про скорочення персоналу, диверсифікацію продукції, раціоналізацію організаційної структури, створення спільних підприємств і тощо), і тим самим забезпечують поступальну еволюцію організаційної системи підприємства та її здатність адаптуватись до мінливих умов зовнішнього середовища. Крім того, дозволяють підприємству домінуюче положення на деяких сегментах ринку, оскільки можуть оцінювати і враховувати довгострокові ринкові тенденції й поточні запити споживачів. 

Принцип комплементарності управлінських ролей проявляється через взаємодію професійної та політичної складових кадрового складу підприємства, при цьому виокремлюють: керівників, організаторів та адміністраторів. 

Принципи за якими формується система управління кадровим потенціалом в організації; поділяються на дві групи: принципи, які характеризують вимоги до формування кадрового потенціалу, і принципи, які визначають напрями розвитку потенціалу [41]. Обидві групи принципів реалізуються у взаємодії, характер якої залежить від конкретних умов функціонування системи управління персоналом. Існує сучасний інструментарій дослідження стану діючої системи управління персоналом, її формування, обґрунтування й функціонування. 

Підвищення рівня конкурентоспроможності підприємства в умовах сучасної кризи може бути досягнуте за рахунок двох принципових підходів. Перший − ліквідація існуючих недоліків в організаційній структурі підприємства, які перешкоджають підвищенню конкурентоспроможності персоналу. У кадровій роботі цей підхід, як правило, пов’язаний з усуненням структурних підрозділів і працівників, які не відповідають стратегії виведення підприємства із кризової ситуації. Другий − створення привабливого іміджу підприємства. Є підстави вважати цей підхід найбільш продуктивним, оскільки він реалізовує ряд важливих принципів. 

Так, принцип оптимізації кадрового потенціалу підприємства. Його означає реорганізацію, спрямовану на скорочення персоналу, що є звичайною практикою на підприємстві під час кризи. Однак цей захід може бути як ефективний, так і неефективний [44]. 

Дотримання принципу формування унікального кадрового потенціалу під час кризи підприємства підвищує конкурентоспроможність підприємства. При цьому цінність інтелектуального й інформаційного потенціал кадрового складу підприємства зростає по експоненті залежно від масштабу інвестицій і набуття персоналом практичного досвіду. Високий інтелектуальний рівень підприємства в будь-якій сфері приваблює талановитих людей, що надає можливість для створення унікального поєднання професійних здібностей, що власне й створює ядро кадрового потенціалу підприємства з високою конкурентоздатністю. 

Принципи розвитку кадрового потенціалу, які враховують стратегічні аспекти управління підприємства, у поєднанні з механізмами формування кадрового потенціалу дають можливість розробити модель формування та використання кадрового потенціалу на підприємствах харчової промисловості. 

Високий інтелектуальний рівень підприємства в будь-якій сфері приваблює талановитих людей, що надає можливість для створення унікального поєднання професійних здібностей, що власне й створює ядро кадрового потенціалу підприємства з високою конкурентоздатністю.

Оскільки методи формування кадрового потенціалу підприємства в своїй основі спираються на принципи нормативно-правового регулювання та стандарти управління кадровими ресурсами, систематизація принципів використання кадрового потенціалу підприємства надає можливість визначати умови формування ефективної системи управління персоналом. 

1.3. Методика оцінки кадрового потенціалу підприємства

В умовах ринкової економіки метою будь-якого підприємства є отримання максимального прибутку при найменших витратах. Тому перед керівниками підприємств стоять комплексні проблеми підвищення ефективності роботи підприємств. Дана проблема залежить від багатьох факторів внутрішнього та зовнішнього середовища. Одним з основних факторів внутрішнього середовища, що контролюється і формується підприємством для соціально-економічного розвитку та підвищення ефективності є забезпеченість кваліфікованим персоналом, вчасності формування складу, структури, рівня професійної лояльності та професіоналізму всіх учасників виробничої діяльності на підприємстві. Відзначимо, що серед усіх чинників виробництва, людський фактор впливає на результати діяльності підприємства у значній більшій мірі. Виходячи з цього, головною метою стає розробка стратегій розвитку кадрової складової підприємства, а зокрема його кадрового потенціалу. 

Ефективна робота підприємства, в умовах ринкових відносин, неможлива без створення механізму розвитку його кадрового потенціалу. Через низький рівень професійної підготовки кадрів на підприємствах особливо значущим є теоретична розробка соціально-економічних механізмів відтворення фахівців підприємства. Проблема розвитку та управління кадровим потенціалом на підприємствах має міждисциплінарний характер, що обумовлює необхідність застосування в її вирішенні комплексних підходів, з урахуванням економічних, соціологічні, психологічних та інших факторів. 

Методом виявлення потрібних факторів стає аналіз, оцінка стану кадрового потенціалу. Будучи частиною системи управління персоналом, дозволяє виявити інформацією про відповідність стану кадрів загальної мети підприємства. 

Проблемами дослідження методів та підходів до оцінки кадрового потенціалу підприємства зайняті як вітчизняні, так і зарубіжні учені: Т.В. Білорус, Н.С. Краснокутська, О. Онищенко, Н.Т. Рудь та ін. [24, 50]. У роботах І.А. Кіршиної, О.В. Березіна виділяються етапи комплексної оцінки та аналізу розвитку кадрового потенціалу [16, 24], оцінюється індивідуальний трудовий потенціал кожного співробітника, що потребує цілеспрямованому розвитку індивідуальних властивостей і якостей. У дослідженнях О. Онищенко йде мова про систему управління кадровим потенціалом підприємства через аналіз його складових, що є базою для розроблення прогнозів у сфері праці. 

Оцінка кадрового потенціалу — діяльність, що проводиться на різних етапах функціонування системи управління персоналом підприємства (організації) для різних цілей, у тому числі: 

- при визначенні потреби в персоналі на етапі кадрового планування. Оцінюється існуючий кадровий потенціал і формуються вимоги до залучення персоналу; 

- при відборі персоналу (на етапі його залучення) з метою визначення прийнятності кандидатів на вакантні посади; 

- при визначенні потреби щодо підвищення кваліфікації персоналу на етапі його навчання і розвитку. Оцінюється існуючий рівень персоналу порівняно з потрібним і визначається необхідність навчання конкретних працівників, перевіряється відповідність посади працівників їх компетентності; 

- при атестації кадрів, що проводиться регулярно для оцінки стану рівня кадрового потенціалу і вироблення регулюючих дій широкого круга, у тому числі: для вжиття заходів по винагородах, просуваннях, покараннях, звільненнях; 

- розробка заходів з мотивації і стимулюванню праці; 

- планування кадрового резерву; 

- планування персональних переміщень. 

В сучасних мовах існує багато підходів та методів оцінки кадрового потенціалу підприємств. У 1998 році в наукових працях І. М. Рєпіної вперше запропоновано графоаналітичний метод діагностики потенціалу підприємства, названий автором «Квадрат потенціалу». Такий метод дає можливість системно встановити кількісні та якісні зв'язки між окремими елементами потенціалу, рівень його розвитку та конкурентоспроможності і на підставі цього обґрунтувати та своєчасно реалізувати управлінські рішення щодо підвищення ефективності функціонування підприємства [50]. 

Т.В. Білорус, при оцінці кадрового потенціалу підприємства, виявила необхідність побудови системи показників, що класифікуються відносно певної ознаки [18, с. 41]. 

Н.С. Краснокутська пропонує методику комплексної оцінки якості робочої сили, що характеризує ступінь відповідності якостей співробітника вимогам функціонального і предметного поділу праці [29, 234]. 

Узагальнюючи наявний досвід у практиці діагностики, Н.Т. Рудь, О.С. Колтунович приходять до висновку, що діагностику кадрового потенціалу доцільно проводити методом порівняльної комплексної рейтингової оцінки за допомогою системи показників за такими функціональними блоками [52]: 
− продуктивність праці;
− професійно-кваліфікаційний рівень;
− ефективність використання робочого часу;
− кадровий резерв підприємства;
− підготовка кадрів. 

Перелік показників має задовольняти такі вимоги: найбільш повне охоплення усіх сторін виробничо-господарської, фінансової та інших видів діяльності працівників, простота збирання показників; відсутність дублювання показників [52]. 

О. Онищенко пропонує систему управління кадровим потенціалом підприємства через аналіз його складових, що є базою для розроблення прогнозів у сфері праці (можливої потреби в робочій силі, її кваліфікації), планування заходів щодо підбору, навчання і адаптації кадрів. Автор вважає, що перш за все аналіз фактичного складу і структури кадрового потенціалу дає змогу критично оцінити характер і форму використання персоналу на підприємстві, виявити вузькі місця, внести з урахуванням нових вимог необхідні зміни в організацію праці і виробничо-технологічний процес, відкоригувати професійно-кваліфікаційний склад працівника підприємства (табл. 1.3.). Оцінювати якість виконання кожної трудової операції кожним працівником повинен безпосередньо лінійний керівник. У результаті всебічної, комплексної оцінки керівник інформує працівника про рівень ефективності його праці, вказує напрями її вдосконалення. Крім того, така оцінка дає можливість скласти умовний професійний портрет працівника і схему його подальшої роботи За результатами аналізу виявляються обсяги вибуття кадрів, що вимагають заміни, визначаються заходи щодо вирішення соціальних проблем (для молоді, осіб передпенсійного віку), питань підготовки кадрів, професійного прасування, стабілізації колективу [39]: 

Таблиця 1.3
Елементи проведення аналізу кадрового потенціалу підприємства. 
	Напрям аналізу 
	Методика аналізу 
	Використання результатів аналізу 

	Динаміка кількісних і 
	Порівняння показників за 
	Оцінка результативності 


Закінчення таблиці 1.3
	якісних характеристик кадрового потенціалу 
	окремими складовими кадрового потенціалу в звітному і попередніх періодах 
	проведених заходів щодо зміни характеристик кадрового потенціалу 

	Відповідність фактичного рівня кадрового потенціалу необхідному 
	За показниками, які плануються шляхом порівняння фактичної і планової величини показника. Порівняння необхідного рівня показника і фактичного (наприклад, середнього розряду робіт і середнього розряду робітників) 
	Управлінські рішення щодо коригування кадрової полі- тики з метою зміни кадрового потенціалу в потрібному напрямі. 

	Рівень використання кадрового потенціалу 
	Порівняння фактичної вели- чини показника з потенційною можливою 
	Заходи щодо більш повного використання можливостей працівників. 


В. Шекшня визначає поняття «Статистика людських ресурсів» як систему даних про різні сторони управління персоналом - продуктивності, витратах на робочу силу, професійному навчанні, динаміці робочої сили [52]. Вчений наводить приклад такого набору даних про персонал підприємства [52]: 

- структура і динаміка робочої сили за категоріями зайнятих (виробничий , невиробничий і адміністративний персонал, співвідношення між ними), за віком, за рівнем освіти, за стажем роботи в організації, за статтю, за плинності, за показником абсентеїзму, за коефіцієнтом мобільності;

- продуктивність: обсяг реалізованої продукції на одного працівника за рік, виробленої за одну годину, обсяг прибутку на одного працівника, об'єм втраченої через абсентеїзму продуктивності;

- витрати на робочу силу: загальні, частка в обсязі реалізації, на одного співробітника, на один продуктивний годину;

- професійне навчання: частка співробітників, що пройшли навчання, частка годин на навчання в загальному балансі робочого часу, середнє число годин навчання на одного навченого. Витрати на навчання: загальні, на одно- го навченого, на одну годину навчання, на одного працівника організації, частка на навчання в обсязі реалізації.

Т.І. Рапіцький виділяє, що кадровий потенціал можливо класифікувати за ознаками постачання резервів. Зовнішній кадровий потенціал характерний тим, що для потенційних співробітників зрозумілі задачі та перспективи розвитку на любому рівні. Підприємство готове прийняти на роботу кваліфікованого спеціаліста, якщо він готовий проявити свій потенціал. Зовнішній кадровий потенціал дозволяє підприємствам, які ставлять за мету завоювання ринку, проявити лідерство у певному секторі економіки. Внутрішній кадровий потенціал характерний тим, що підприємство орієнтується виключно на внутрішні резерви. Кадровий потенціал такого рівня характерний для підприємств, які прагнуть до формування певної корпоративної культури, виховання почуття відповідальності, причетності до розвитку бізнесу. Отже, кадровий потенціал це не лише кваліфікація кадрів але і їх соціально-психологічна орієнтація [43]. 

Оцінювати кадровий потенціал автор пропонує, враховуючи як економічні показники діяльності підприємства так і його організаційну культуру. Ефективність праці залежить не тільки від самого індивіда але і від складних групових внутрішньо-економічних взаємозв’язків. Також науковець багато уваги приділяє корпоративній культурі підприємства як важливому фактору підвищення ефективності кадрового потенціалу. Визначну роль тут відіграє система цінностей, традиції і стиль відносин між співробітниками, підлеглими та керівництвом [43]. 

Вчені О.В. Березін, С.Т. Дуда, Н.Г. Міценко пропонують процедуру вимірювання кадрового потенціалу підприємства, що складається з трьох етапів[16, с. 148]: 

Етап 1: на підприємстві створюється група експертів, у складі 4-7 осіб.

Етап 2а : Група експертів розробляє модель умінь для кожної посади і ранжирує їх за значимістю, при цьому найбільш важливому вмінню присвоюється найвищий бал. 

Етап 2б : Розробка моделі якостей і ранжування їх по значимості. 

Етап 2в : за описом вище принципом вимірюємо діяльність. 

Етап 3: Експерти ставлять усі підготовлені заздалегідь питання кожному співробітнику і виставляють свою оцінку. 

Порівнюючи моделі різних підприємств певних працівників, підрахував бали, можна відзначити особистий потенціал працівника, а для загальної картини слід скласти всі фактичні результати. Дана методика дозволяє [16, с. 148]: 

- визначити, де саме зібрати найбільший потенціал для зростання (у підрозділі, на управлінському рівні та інше);

- для реалізації проекту потрібні титанічні зусилля групи експертів, особливо якщо така проводиться вперше;

- для зменшення ризиків бажано залучати до роботи групи стороннього експерта, який зможе забезпечити неупередженість вимірювальної шкали 

І.А. Кіршина пропонує оцінювати кадровій потенціал в тривимірному аспекті. Можна виділити етапи комплексної оцінки та аналізу розвитку кадрового потенціалу [24]: 

- перший етап – комплексна кількісна та якісна оцінка кадрового складу підприємства, яка лежить в основі оцінки кадрового потенціалу. Для комплексної оцінки кадрового потенціалу використовуються три групи взаємодоповнювальних оцінок: вартісні; кількісні, якісні. До якісних показників слід віднести всі виділені елементи структури кадрового потенціалу. Від розвитку кожного елемента структури кадрового потенціалу, хоча і з різним ступенем впливу залежить приріст кадрового потенціалу підприємства.

- другий етап – комплексна оцінка індивідуального трудового потенціалу працівників підприємства, їх професійних знань і умінь, виробничого досвіду, ділових і моральних якостей, психологію особистості, здоров'я і працездатність, рівень загальної культури.

- третій етап – оцінка індивідуального внеску кожного працівника в бізнес процес, яка дозволить встановити якість, складність і результативність праці конкретного співробітника, і його відповідність займаному місцю за допомогою спеціальних методик.

- четвертий етап – оцінка ефективності реалізації кадрового потенціалу через кадровий моніторинг.

- п'ятий етап - оцінка рівня корпоративної культури і виявлення ядра кадрового потенціалу, що представляє особливу цінність для підприємства.

- шостий етап – проведення кадрового аудиту для оцінки відповідності кадрового потенціалу підприємства її цілям і стратегії розвитку.

- сьомий етап – аналіз ефективності роботи з оцінки кадрового потенціалу підприємства [24].

По-перше, оцінюється індивідуальний трудовий потенціал кожного співробітника, що потребує цілеспрямованому розвитку індивідуальних властивостей і якостей. 

По-друге, кадровий потенціал оцінюється як система, що є колективною здатністю до праці. 

По-третє, оцінка здійснюється з позицій корпоративної культури, на яку впливають кількість і якість взаємодій індивідуальних трудових потенціалів в рамках системного прояви кадрового потенціалу [24]. 

Дослідження наукових джерел засвідчило, що проблемою виявлення основних методів та підходів оцінки кадрового потенціалу, як важливої прикладної задачі управління підприємством, займаються багато вчених. Зазначимо, що аналіз та оцінка кадрового потенціалу є процесом виявлення відповідності системи взаємодій сукупності фізичних, психологічних, особистісних і професійно-кваліфікаційних якостей окремих працівників головної мети підприємства, а також необхідна для розробки системи розширення кола потенційних можливостей сукупності кадрів. Проте це дозволило відмітити про відсутність єдиної думки вчених з цього приводу. Існування великої кількості чинників у структурі кадрового потенціалу надає можливість всебічного аналізу стану підприємства, з метою удосконалення та розвитку. Розглянуті підходи і методи оцінки кадрового потенціалу підприємств  надало можливість впровадженню інших чинників, що дозволить впровадження кількох методів оцінки стану кадрового потенціалу. 
Було розглянуто, що з себе представляє кадровий потенціал, його трактування різними вченими. Було розглянуте співвідношення стадій життєвого циклу підприємства та особливостей кадрового потенціалу. Також було виявлено, що для розкриття здібностей і можливостей у кадровому складі виділяють групи, що відіграють різну роль у процесі досягнення цілей розвитку підприємства:
– працівники, які визначають цілі розвитку підприємства;
– працівники, які розробляють засоби досягнення цілей (продукцію, науково-дослідницькі розробки, технології);
– працівники, які організують процес створення засобів досягнення цілей;
– працівники, які безпосередньо створюють засоби досягнення цілей;
– працівники, які обслуговують процес створення засобів досягнення цілей.

Також розглядався процес формування кадрового потенціалу який  складається з двох найважливіших компонент − моделей формування й методів формування.
Модель формування базується на найважливіших характеристиках персоналу, цілях діяльності підприємства (організації), особливостях та провідних функціях керівників. Крім того, вона визначає діючі способи корекції діяльності персоналу. Стосовно методів формування то вони, є похідними від моделі формування, однак розглядатися вони можуть і незалежно від неї. 
Потім представлені методи оцінки трудового потенціалу. Проблемами дослідження методів та підходів до оцінки кадрового потенціалу підприємства зайняті як вітчизняні, так і зарубіжні учені. Кожен із вчених має свій погляд на оцінку кадрового потенціалу.

Наприклад вчені О.В. Березін, С.Т. Дуда, Н.Г. Міценко пропонують процедуру вимірювання кадрового потенціалу підприємства, що складається з трьох етапів:
Етап 1: на підприємстві створюється група експертів, у складі 4-7 осіб.

Етап 2а : Група експертів розробляє модель умінь для кожної посади і ранжирує їх за значимістю, при цьому найбільш важливому вмінню присвоюється найвищий бал. 

Етап 2б : Розробка моделі якостей і ранжування їх по значимості. 

Етап 2в : за описом вище принципом вимірюємо діяльність. 
Етап 3: Експерти ставлять усі підготовлені заздалегідь питання кожному співробітнику і виставляють свою оцінку. 
РОЗДІЛ 2. АНАЛІЗ ГОСПОДАРСЬКОЇ ДІЯЛЬНОСТІ ТА КАДРОВОГО ПОТЕНЦІАЛУ ПІДПРИЄМСТВА ТОВ “КРАСНОРІЧЕНСЬКЕ”

2.1. Характеристика підприємства та його організаційної структури

ТОВ «Красноріченське» зареєстровано в Кремінській районній державній адміністрації Луганської області 30.03.2005р.. Юридична та фактична адреса ТОВ “Красноріченське”: 92913, Луганська область, Кремінський район, отг. Красноріченське, вул. Шевченко, буд. 36, ідентифікаційний код підприємства 32940433.

Транспортний зв'язок здійснюється по Донецькій залізниці. Найближча залізнична станція - Кабан'є. Станція Кабан'є знаходиться в смт. Красноріченське з чисельністю населення 4595 люд., велика частина яких проживають у приватному секторі та є основним джерелом трудових ресурсів підприємства.

Ємність Красноріченське елеватора 42.9 тисяч тонн. Крім місткостей для зберігання зерна є допоміжні приміщення: два авто гаража, майстерні, лабораторія.

Метою ТОВ «Красноріченське» є об'єднання фінансових, трудових і фінансових ресурсів, більш раціонального їх використання і в кінцевому підсумку отримання прибутку для задоволення потреб учасників виробництва і населення.

Місією підприємства є задоволення матеріальних і культурних потреб працівників та партнерів, і надання повного пакету послуг.

Іміджем підприємства є синя уніформа (комбінезони, халати) робітників підприємства.
Основними постачальниками зерна на ХПП є СПК, фермерські господарства найближчих і не тільки, населених пунктів. Все зерно яке надходить перекладається на клієнтське зберігання. 
Основним видом діяльності підприємства згідно Довідки з єдиного державного реєстру підприємств та організацій України серії АБ № 585102 від 06.11.2012р., видана відділом статистики у Кремінському районі є:

КВЕД 52.10 Складське господарство а також інші вили діяльності за КВЕД:

01.11 Вирощування зернових культур (крім рису), бобових культур і насіння олійних культур;

46.21 Оптова торгівля зерном, насінням, і кормами для тварин;

Посадові особи та спеціалісти забезпечені необхідною офісною технікою.

Основні професії робітників, що зайняті на виконанні робіт підвищеної небезпеки є: апаратник по обробці зерна, електромонтер, слюсар ремонтник.

ТОВ “Красноріченське” спеціалізується на прийомі, сушінні, зберіганні й відвантаженні зернових культур, насіння соняшника, кукурудзи. На території підприємства знаходяться 20 складів напільного зберігання продукції (17 із яких повністю механізовані), побутовій корпус (кімната приймання їжі, роздягальні, душові, виробнича технічна лабораторія). Для прийому автотранспорту підприємство має ваги вантажопідіймальністю 60т., та автомобілерозвантажувачі у кількості 7 одиниць. Навантаження автотранспорту проводиться за допомогою ковшово-шнекових навантажувачів (КШП) та стрічкових транспортерів. На підприємстві є 3 зерносушарки ДСП-32.

Зберігання зерна проводиться в складах підлогового зберігання. Склади обладнані каналами для активного вентилювання. Завантаження складів проводиться стаціонарним стрічковим транспортерами по верхніх галереях. Відвантаження здійснюється по нижніх галереях за допомогою транспортерів стрічкових безролікових. Так само при вантажно-розвантажувальних роботах застосовуються норії, пристрої відвантаження вагонів, ковшово-шнекові навантажувачі, транспортери шнекові, транспортери стрічкові пересувні, конвеєри пересувні. Сушіння зерна проводиться на зерно-сушильних агрегатах. 

Технологічний процес складається з наступних етапів:

- візіровка;

- зважування;

- розвантажування;

- сушка;

- складування;

- зберігання;

- відвантаження.

Для прийому, розміщення і зберігання зерна на підприємстві є:

- три стаціонарні точки прийому зерна;

- приймальні лабораторії;

- ваги;

- зерно сушки.

Відвантаження в залізничні вагони проводиться зі стаціонарних пунктів відвантаження. Відпустка зерна в автотранспорт проводиться з будь-якого складського приміщення і за допомогою КШП через дверні отвори складів.

Для відвантаження зерна по залізниці вагонами-зерновозами, приймальний майданчик обладнаний приймальними бункерами. Зерно з приймальних бункерів поступає за допомогою стрічкових транспортерів по підземній галереї в норії і далі в склади.

Зерно, що зберігається, періодично освіжається шляхом перекачування за допомогою транспортерів і норій.

Можливо більш детальніше розглянути організацію технологічного процесу.

Складовими частинами технологічної лінії для приймання, обробки і відвантаження зерна є:

а) будівлі та споруди з обладнанням для відбору проб, визначення якості зерна та зважування;

б) розвантажувальні пристрої з обладнанням, вентиляційними мережами, засобами управління і бункерами для зерна; 

в) накопичувальні ємності (склади, окремі силоси) для тимчасового розміщення зерна до обробки, обладнані стаціонарною або пересувної механізацією для розвантаження і транспортування зерна і засобами активного вентилювання;

г) будівлі та споруди з обладнанням для очищення, сушіння, зважування, знезараження, вентилювання та охолодження зерна атмосферним або штучно охолодженим повітрям;

д) ємності для зберігання зерна, обладнані стаціонарною і пересувною механізацією для роботи з зерном і установками активного вентилювання;

е) пристрої з обладнанням для приймання зерна з залізничного та водного транспорту, а також для відвантаження зерна;

ж) підйомно-транспортне обладнання.

Технологічні лінії створюють на базі елеваторів, які є центром механізації з приймання та післязбиральної обробки зерна на підприємствах, а також сушильноочисних башт (СВБ), приймальноочисних башт (ПОБ), молотильноочисних башт (МОБ) та інших споруд, пов'язаних транспортними комунікаціями з зерносховищами і входять до їх складу. 

У технологічній лінії після визначення якості передбачена, як правило, наступна послідовність операцій із зерном:

а) механізована розвантаження зерна;

б) попереднє очищення зерна на сепараторах або повітроочисних;

в) активне вентилювання (атмосферним або штучно охолодженим повітрям) зерна до його обробки;

г) сушка сирого і вологого зерна до заданої вологості;

д) очищення зерна на сепараторах після сушки, а при необхідності очищення на трієрах або інших зерноочисних машинах;

е) зважування;

ж) розміщення обробленого зерна в силосах (складах);

з) вентилювання зерна з метою охолодження, вирівнювання температури і вологості, завершення процесів післязбиральної дозрівання;

і) знезараження зерна від шкідників і його дегазація;

к) відвантаження зерна.

Результати роботи суттєво залежать від організаційної структури 
[image: image77.emf]Рис. 2.1 Організаційна структура ТОВ «Красноріченське»

Ефективність сільськогосподарського виробництва багато в чому залежить від правильної побудови організаційно - виробничої структури підприємства. У повній відповідності з організаційно - виробничою структурою господарства будується організаційна структура управління, яка визначає порядок взаємодії підрозділів та управлінських служб. Структура управління повинна створювати найбільш сприятливі умови для ведення організації виробництва, бути гнучкою, надійною і сприйнятливою до змін в умовах господарювання. 
Всі структурні підрозділи взаємопов'язані між собою, і кожний із структурних підрозділів виконує певну функцію. Наприклад, відділ кадрів (інспектор о/к — інспектор по кадрам) приймає людей на роботу, веде облік працівників підприємства. Виробничо-технічна лабораторія проводить аналіз зерна, що надходить. Виробнича дільниця - це безпосередньо територія, на якій розташовані вагова, лабораторія, склади, гараж. А бухгалтерія займається обліком витрат, прибутку, реалізації, розрахунків з цінних паперів, основних засобів і нематеріальних активів, касових операцій. До лінійним підрозділам ставляться інспектор відділу кадрів, заступник директора по сільському господарству, заступник директора по господарській частині, заступник директора по комерції, головний енергетик, начальник виробничо-технічної лабораторії, начальник виробничої дільниці, головний механік, головний інженер, головний бухгалтер. До функціональних структурних підрозділів належать виробничо-технічна лабораторія. До які забезпечують структурним підрозділам відносять підрозділи головного енергетика, заступника директора по госпо-дарській частині, заступника директора по сільському господарству, інспектора відділу кадрів. В якості допоміжного підрозділу служить вагова, автопарк. 

Таблиця 2.1

Штатний розклад ТОВ «Красноріченське»
	№ п/п
	Структура
	Штат

	
	
	2011
	2012
	2013

	1
	Адміністрація
	
	
	

	
	Директор
	1
	1
	1

	
	Гл. інженер
	1
	1
	1

	
	Економіст
	1
	1
	1

	
	Інспектор о/к
	1
	1
	1

	
	Секретар
	1
	1
	1

	
	Разом
	5
	5
	5

	2
	Фінансово-бухгалтерська служба
	
	
	

	
	Гл. бухгалтер
	1
	1
	1

	
	Бухгалтер
	3
	3
	2

	
	Разом
	4
	4
	3

	3
	ВТЛ (виробничо-технічна лабораторія)
	
	
	

	
	Начальник ВТЛ
	1
	1
	1

	
	Технік-лаборант
	5
	4
	4

	
	Разом
	6
	5
	5

	4
	Виробнича ділянка
	
	
	

	
	Ст. майстер виробництва
	1
	1
	1


Закінчення таблиці 2.1
	
	Змінний майстер
	1
	1
	1

	
	Вагар
	1
	1
	1

	
	Транспортувальник
	4
	4
	4

	
	Машиніст автомобілерозвантажувача
	6
	6
	5

	
	Апаратник обробки зерна
	6
	6
	5

	
	Разом
	19
	19
	17

	5
	Ремонтно-механічна служба
	
	
	

	5
	Інженер-механік
	2
	2
	2

	5
	Слюсар-ремонтник
	2
	3
	3

	5
	Електромонтер
	1
	1
	1

	5
	Електрозварник
	1
	1
	1

	5
	Водій
	2
	2
	2

	5
	Тракторист
	1
	1
	1

	
	Разом
	9
	10
	10

	6
	Адміністративно-господарський відділ
	
	
	

	6
	Начальник АГВ
	1
	1
	1

	6
	Охоронець
	9
	10
	8

	6
	Зав. Складом ТМЦ
	1
	1
	1

	6
	Тесляр
	1
	1
	1

	6
	Прибиральник виробничих приміщень
	2
	2
	1

	
	Разом
	14
	15
	12

	
	Всього
	57
	58
	52


Директор вживає заходів щодо забезпечення підприємства кваліфікованими кадрами, раціональному використанню та розвитку їх професійних знань і досвіду, створення безпечних і сприятливих для життя і здоров'я умов праці, дотримання вимог законодавства про охорону навколишнього середовища. Керує відповідно до чинного законодавства виробничо-господарської та фінансово-економічною діяльністю підприємства, несучи всю повноту відповідальності за наслідки прийнятих рішень, збереження та ефективне використання майна підприємства, а також фінансово-господарські результати його діяльності. 

Головний механік займається налагодженням, закупівлею всього обладнання, яке є на підприємстві, в тому числі парком автомобілів. Головний інженер веде будівництво об'єктів на підприємстві. Начальник виробничо-технічної лабораторії веде прийом зерна, насіння, масло-насіння на підприємство, зберіганні та відвантаженні. Контроль над веденням документації відповідно до чинних нормативних інструкціями. 

Виробнича дільниця - це безпосередньо територія, вагова, лабораторія, склади, гараж. 

Завдання ремонтно-механічної служби підприємства - забезпечення постійної роботи обладнання і його модернізація, виготовлення запасних частин, необхідних для ремонту, підвищення культури експлуатації діючого устаткування, підвищення якості ремонту і зниження витрат на його виконання. 

Адміністративно-господарський відділ є самостійним структурним підрозділом підприємства. Створення, ліквідація або реорганізація відділу здійснюються наказом генерального директора. 

Адміністративно-господарський відділ очолюється начальником відділу, який призначається на посаду наказом генерального директора підприємства за поданням заступника генерального директора з загальних питань. 

Бухгалтерія є окремою структурою, очолюваної головним бухгалтером. Бухгалтерія підпорядковується генеральному директору. Комісійний склад становить 3 чоловік на чолі з головним бухгалтером. 
[image: image78.emf]
Рис. 2.2 Організаційна структура бухгалтерії 
Головний бухгалтер ТОВ «Красноріченське» веде розрахунки з банком, реєструє платіжні доручення, веде облік розрахунків з іншими дебіторами і кредиторами, веде облік витрат майбутніх періодів, веде облік прибутку і збитків, розрахунки з бюджетом. Становить оборотний баланс і його звітність. Урахуванням основних засобів і нематеріальних активів, обліком товарно-матеріальних цінностей на складі, веденням книги обліку рахунків-фактур, накладних, проведенням ревізії каси, контролем за касовими операціями. 

Бухгалтер-розраховувач займається нарахуванням заробітної плати та лікарняні, розрахунки відпусток так само розрахунками з позабюджетних фондів, урахуванням розрахунків з підзвітними особами, урахуванням фонду споживання, статистичні звіти, калькуляцією та складає відомості 

Бухгалтер-касир займається обліком касових операцій, веденням касової книги, прийомом і видачею готівкових грошових коштів, обліком прибуткових і видаткових касових ордерів, формуванням виручки, книги продажів, покупок, визначає витрати. Роботу бухгалтера-касира можна поділити на групи: розрахунки, каса, підзвітні суми, транспорт. 

- Розрахунки: облік виданих накладних, прихід.

- Каса: облік грошових коштів, надходження та витрачання грошей отриманих за чековою книзі.

- Звіт: облік коштів виданих працівникам.

- Транспорт: видача подорожніх листів, облік і списання палива (форма 4М ТП), звіт про витрату палива і електроенергії (2-ТР річна), Звіт про роботу автотранспорту (матеріальні рахунки: 201, 205, 207, 221 - облік МБП).

2.2. Аналіз основних показників господарської діяльності та стан кадрового потенціалу підприємства ТОВ “Красноріченське”
Аналіз починається з техніко-економічних показників підприємства.

Мета - дати загальну характеристику економічному стану аналізованого підприємства. З цією метою проводиться порівняльна оцінка досягнутих результатів у діяльності підприємства за звітний період по відношенню до діяльності в попередньому році. Виконання аналізу передбачає застосування методів абсолютного і відносного порівняння. Аналізуються основні техніко-економічні показники діяльності підприємства, виявляються основні причини і чинники, що зумовили зміни їх значень.

Результати аналізу відображаються в табл. 2.2.
Дохід від реалізації продукції зростає відносно 2012 — 2011рр. на 185 тис.грн. або 5.09%, в 2013 — 2012рр. на 207 тис.грн. або 5.42%, в 2013 — 2011рр. на 392 тис.грн. Або 10.78%. Чистий дохід в свою чергу збільшується на 154 тис.грн., 188 тис.грн., 342 тис.грн, або 5.08%, 5.91%, 11.29%. Збільшення доходів супроводжується збільшенням собівартості реалізованої продукції на 159 тис.грн., 239 тис.грн., 398 тис.грн., або 5.91%, 8.39% і 14.79%. В результаті того що темп росту виробництва продукції визначає темп росту її собівартості. Витрати на 1 грн., продукції зростають з 0.89 грн. до 0.9 грн., і 0.92 грн., або 3.14% за 2011 - 2013рр. 

Виробіток праці зростає на 3.27%, 18.13% і відповідно на 21.99% за три роки. Витрати на оплату праці збільшуються на 45.28% за три роки, при зменшені чисельності працівників на 8.77%. Це відбувається завдяки зростанню середньорічної заробітної плати в 2012р. на 35.59% і в 2013р. на 17.45% або 59.25%. 
Фондовіддача зростає на 0,23 грн., 0,37 грн., і 0,60 грн., або 2,6%, 4,06%, і разом на 6,76%. При цьому фондомісткість зменшується на 2,53%, 3,9% і разом на 6,33%. Фондоозброєність збільшується  на 0,66% і 12,99%, і разом  на 13,74% за три роки.
При зростанні собівартості реалізованої продукції (з 2011р. по 2013р. 14.79%)  і зменшені валового прибутку (з 2011р. по 2013р. 16.57%) рентабельність  витрат зменшувалась в 2012р., 6.98%, а в 2013р. 21.87%, що разом становить 27.32%. Рентабельність реалізації теж зменшується на 25.03% за три роки (2012р. 6.25%, 2013р. 20.04%), це відбувається завдяки зменшенню валового прибутку (56 тис.грн., або 16.57%) і збільшенню чистого доходу (392 тис.грн., або 10.78%)
Таблиця. 2.2
Техніко-економічні показники діяльності підприємства
	Показник
	Одиниці виміру
	2011
	2012
	2013
	Відхилення

	
	
	
	
	
	2012 - 2011
	2013 - 2012
	2013 - 2011

	
	
	
	
	
	абсолютне
	відносне
	абсолютне
	відносне
	абсолютне
	відносне

	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10
	11

	Доход від реалізації продукції 
	тис. грн.
	3635,00
	3820,00
	4027,00
	185,00
	5,09
	207,00
	5,42
	392,00
	10,78

	Чистий доход
	тис. грн.
	3029,00
	3183,00
	3371,00
	154,00
	5,08
	188,00
	5,91
	342,00
	11,29

	Собівартість реалізованої продукції 
	тис. грн.
	2691,00
	2850,00
	3089,00
	159,00
	5,91
	239,00
	8,39
	398,00
	14,79

	Валовий прибуток
	тис. грн.
	338,00
	333,00
	282,00
	-5,00
	-1,48
	-51,00
	-15,32
	-56,00
	-16,57

	Основні засоби: залишкова вартість
	тис. грн.
	309,00
	289,00
	283,00
	-20,00
	-6,47
	-6,00
	-2,08
	-26,00
	-8,41

	Витрати на оплату праці
	тис. грн.
	424,00
	585,00
	616,00
	161,00
	37,97
	31,00
	5,30
	192,00
	45,28

	Середня  чисельність працівників
	люд.
	57,00
	58,00
	52,00
	1,00
	1,75
	-6,00
	-10,34
	-5,00
	-8,77

	Виробіток праці
	тис.грн/люд
	53,14
	54,88
	64,83
	1,74
	3,27
	9,95
	18,13
	11,69
	21,99

	Середньорічна заробітна плата
	тис. грн.
	7,44
	10,09
	11,85
	2,65
	35,59
	1,76
	17,45
	4,41
	59,25

	Витрати на 1 грн собівартості реалізованої продукції
	грн.
	0,89
	0,90
	0,92
	0,01
	0,78
	0,02
	2,34
	0,03
	3,14

	Фондовіддача
	грн./грн.
	4091,57
	4266,34
	4394,63
	174,77
	4,27
	128,29
	3,01
	303,06
	7,41

	Фондомісткість
	грн./грн.
	0,00
	0,00
	0,00
	0,00
	-4,10
	0,00
	-2,92
	0,00
	-6,90

	Фондоозброєність
	грн./грн.
	0,02
	0,02
	0,01
	0,00
	-2,41
	0,00
	-13,36
	0,00
	-15,45

	Рентабельність витрат
	%
	0,13
	0,12
	0,09
	-0,01
	-6,98
	-0,03
	-21,87
	-0,03
	-27,32

	Рентабельність реалізації
	%
	0,11
	0,10
	0,08
	-0,01
	-6,25
	-0,02
	-20,04
	-0,03
	-25,03


Таким чином можна відмітити зростання чистого доходу і собівартості реалізованої продукції, що говорить о прибутковості підприємства. Але в свою чергу рентабельність витрат і рентабельність реалізації зменшується через спад валового прибутку. Витрати на оплату праці теж зростають при тому що чисельність працівників зменшується (2012р. - 1.75%, 2013р. - 10.34%), але це не впливає на середньорічну заробітну плату, яка зростає.
Аналіз використання основних фондів 
Проведення економічного аналізу використання основних виробничих фондів є дуже важливим для підвищення ефективності виробництва, раціональне використання основних фондів сприяє збільшенню випуску продукції, зростанню продуктивності праці, підвищенню фондовіддачі, зниження собівартості продукції.

Завданнями даного аналізу є:

- аналіз складу, динаміки та структури основних фондів;
- оцінку технічного стану основних виробничих фондів;

Дані про види (групах) фондів, їх структурі (питома вага кожного виду або групи в загальній вартості) на початок, і кінець звітного періоду відображаються в таблицях (табл. 2.3; табл. 2.4; табл. 2.5). 
У цілому по підприємству в 2011 році по групі будинки, споруди та передавальні пристрої наявність основних фондів змін не спостерігається. По групі машини та обладнання та група транспортні засоби не змінюється. Група основні засоби збільшилась 13 тис.грн.

У цілому по підприємству в 2012 році по групі будинки, споруди та передавальні пристрої наявність основних фондів змінилося (спостерігається збільшення на 4 тис. грн.). По групі машини та обладнання та група транспортні засоби змін не спостерігається. В групі інші основні засобі спостерігається збільшення на 3 тис.грн. 

Таблиця. 2.3

Состав, динаміка та структура основних фондів (2011р.)
	Види (групи) основних фондів
	Наявність на початок звітного року
	Надійшло за рік
	Вибуло за рік
	Наявність на кінець звітного року 
	Відхилення

	
	тис. грн
	% в загальній вартості
	знос
	тис. грн
	% в загальній вартості
	тис. грн
	% в загальній вартості
	тис. грн
	% в загальній вартості
	знос
	тис. грн

	Будинки, споруди та передавальні пристрої
	170
	41,98
	23
	0
	- 
	0
	-
	170
	40.67
	34
	0

	Машини та обладнання
	160
	39.51
	21
	0
	- 
	0
	-
	160
	38.28
	31
	0

	Транспортні засоби
	60
	14,81
	15
	0
	- 
	0
	-
	60
	14.35
	23
	0

	Інші основні засоби
	15
	3.7
	12
	13
	100
	0
	-
	28
	6.7
	21
	13

	Разом
	405
	100
	71
	13
	100
	0
	100
	418
	100
	109
	13


Таблиця 2.4

Состав, динаміка та структура основних фондів (2012р.)
	Види (групи) основних фондів
	Наявність на початок звітного року
	Надійшло за рік
	Вибуло за рік
	Наявність на кінець звітного року 
	Відхилення

	
	тис. грн
	% в загальній вартості
	знос
	тис. грн
	% в загальній вартості
	тис. грн
	% в загальній вартості
	тис. грн
	% в загальній вартості
	знос
	тис. грн

	Будинки, споруди та передавальні пристрої
	170
	40.67
	34
	4
	57.14
	0
	-
	174
	40.94
	44
	4

	Машини та обладнання
	160
	38.28
	31
	0
	-
	0
	-
	160
	37.65
	39
	0

	Транспортні засоби
	60
	14.35
	23
	0
	-
	0
	-
	60
	14.12
	28
	0

	Інші основні засоби
	28
	6.7
	21
	3
	42.86
	0
	-
	31
	7.29
	25
	3

	Разом
	418
	100
	107
	7
	100
	0
	100
	425
	100
	136
	7


Таблиця 2.5

Состав, динаміка та структура основних фондів (2013р.)
	Види (групи) основних фондів
	Наявність на початок звітного року
	Надійшло за рік
	Вибуло за рік
	Наявність на кінець звітного року 
	Відхилення

	
	тис. грн
	% в загальній вартості
	знос
	тис. грн
	% в загальній вартості
	тис. грн
	% в загальній вартості
	тис. грн
	% в загальній вартості
	знос
	тис. грн

	Будинки, споруди та передавальні пристрої
	174
	40.94
	44
	0
	-
	0
	-
	174
	40.56
	47
	0

	Машини та обладнання
	160
	37.65
	39
	3
	75
	0
	-
	163
	38
	39
	3

	Транспортні засоби
	60
	14.12
	28
	0
	-
	0
	-
	60
	13.98
	33
	0

	Інші основні засоби
	31
	7.29
	25
	1
	25
	0
	-
	32
	7.46
	27
	1

	Разом
	425
	100
	136
	4
	100
	0
	100
	429
	100
	146
	4


У 2013 році по групі будинки, споруди та передавальні пристрої спостерігається надходження основних засобів у розмірі 1155 тис. грн .. У групі машини та обладнання спостерігається збільшення основних засобів на 6178 тис. грн. У групі транспортні засоби спостерігається зменшення основних засобів на 7 тис. грн. у зв’язку з їх вибуттям, а  групі інструменти, прилади, інвентар (меблі) відбулося збільшення основних фондів на 5 тис.грн.

Показники технічного стану основних фондів

Для характеристики технічного стану основних фондів використовуються такі показники:
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- залишкова вартість основних фондів, грн .;

[image: image3.emf] - первісна вартість основних фондів, грн.
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- вартість надійшовших на підприємство основних засобів, грн .; 
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 - вартість на кінець року, грн.

2011 рік:

[image: image14.emf]
2012 рік:

[image: image15.emf]
2013 рік:

[image: image16.emf]

- Коефіцієнт вибуття:
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 - вартість вибувших основних фондів, грн .;
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- вартість основних фондів на початок року, грн.
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Таблиця 2.6

Показники забезпеченості підприємства основними фондами
	Показник
	2011 рік
	2012 рік
	2013 рік
	Відхилення

	
	
	
	
	2012 від 2011
	2013 від 2012
	2013 від 2011

	1. Коефіцієнт придатності
	0,825
	0,739
	0,68
	-0,086
	-0,059
	-0,145

	2.Коефіцієнт зносу
	0,175
	0,256
	0,32
	0,081
	0,064
	0,145

	3. Коефіцієнт оновлення
	0,031
	0,016
	0,009
	-0,015
	-0,007
	-0,022

	4. Коефіцієнт вибуття
	0
	0
	0
	0
	0
	0

	5. Коефіцієнт приросту
	0,031
	0,016
	0,009
	-0,015
	-0,007
	-0,022


На підприємстві на початок 2011, 2012, 2013 року частка нових або надійшовших основних засобів становить 3,1%, 1,6% та 0,9%  відповідно, що говорить про не значне оновленні основних фондів. Частка вибувших основних виробничих фондів вітсутні. Коефіцієнт приросту  в загальному зменшується на 3,1%, 1,6% і 0,9%.
Аналіз використання матеріальних ресурсів
Матеріальні ресурси - це сировина, матеріали, напівфабрикати, електроенергія, які включаються в собівартість продукції. За характером залежності цих витрат від обсягів виробництва вони є змінними і збільшуються з ростом випускається.

Основні завдання аналізу:

- оцінка якості планів матеріально-технічного постачання і аналіз їх виконання;

- оцінка потреби підприємства в матеріальних ресурсах;

- оцінка ефективності використання матеріальних ресурсів;

- проведення факторного аналізу загальної матеріаломісткості продукції;

Показники використання матеріальних ресурсі

Для оцінки ефективності використання матеріальних ресурсів проводиться розрахунок узагальнюючи показників:
 - Матеріаловіддача, грн / грн: 
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де М - сума матеріальних витрат. 
ВП — чистий дохід

За 2011 рік:
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За 2012 рік:
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- Матеріаломісткість продукції, грн. / Грн .: 
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За 2011 рік:
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За 2012 рік:
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За 2013 рік.
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- Коефіцієнт співвідношення темпів зростання обсягу виробництва і матеріальних витрат:
                                                             
[image: image35.emf]                                                (2.8)

де 
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 - індекс валової або товарної продукції;
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- Індекс матеріальних витрат.
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- Питома вага матеріальних витрат
                                                               
[image: image44.emf]                                                 (2.9)

За 2011 рік:
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- Оцінка впливу вартості матеріальних ресурсів і матеріаломісткості
                                                              
[image: image48.emf]                                               (2.10)

За 2011 рік:
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За 2012 рік: 
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За 2013 рік: 
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- Оцінка впливу вартості матеріальних ресурсів.
                                               ВП = М*МО                                              (2.11)

За 2011 рік:

ВП = 768*3,94 = 3025,92

За 2012 рік:

ВП = 1898*1,68 = 3188,64

За 2013 рік: 

ВП = 1945*1,73 = 3364,85
У цілому по підприємству матеріаловіддача зменшилась з 3,94 грн. / грн. До 1,68 та 1,73 грн. / грн. У свою чергу матеріаломісткість продукції збільшилась і склала 0.58 грн. / грн.. Коефіцієнт співвідношення темпів зростання виробництва і матеріальних витрат говорить про те, що матеріальні витрати ростуть швидше, ніж розширюється виробництво. Це призвело до незначного збільшення частки матеріальних витрат у собівартості продукції з 29% до 63%.
Аналіз забезпеченості підприємства трудовими ресурсами

Забезпеченість підприємства трудовими ресурсами визначається порівнянням фактичної чисельності працівників за категоріями і професіями з плановою потребою. Для наочності вихідні та розрахункові дані відображаються в аналітичній табл. 2.7.
Таблиця 2.7
Оцінка забезпеченості підприємства трудовими ресурсами
	Категорії
	2011
	2012
	2013
	Відхилення

	
	
	
	
	2011-2012
	2012-2013

	Адміністрація
	5
	5
	5
	0
	0

	Фінансово-бухгалтерська служба
	4
	4
	3
	0
	-1

	ВТЛ (Виробничо-технічна лабораторія)
	6
	5
	5
	-1
	0

	Виробнича ділянка
	19
	19
	17
	0
	-2

	Ремонтно-механічна служба
	9
	10
	10
	1
	0

	Адміністративно господарський відділ
	14
	15
	12
	1
	-3

	Разом
	57
	58
	52
	1
	-6


Як ми бачимо із таблиць, кількість працівників на підприємстві то зменшувалась то збільшувалась (2011 — 57 люд., 2012 — 58 люд., 2013 — 52 люд.), але в 2013 різко скоротилась. Це сталося через скорочення виробничої ділянки на 2 люд. і адміністративно-господарського відділу на 3 люд., а також через звільнене одно із бухгалтерів. Таким чином Підприємство втратило в 2013 році 6 люд. За три розглянутих роки підприємство втратило 8 люд. і прийняло на роботу 2 люд.

На підставі табл. 2.8. можна зробити висновок про те, що чисель-ність робітників на підприємстві знижувалась але не стабільно. Чисельність адміністрації залишалась на одному рівні, а чисельність виробничої ділянки і адміністративно-господарського відділу з роками зменшувалась. Лише по одному чоловіку втратили ВТЛ і фінансово-бухгалтерська служба, а ремонтно-механічна служба навіть збільшилась на одну людину. 

Таблиця 2.8

Аналіз структури трудових ресурсів підприємства
	Категорії
	2011
	2012
	2013
	Відхилення

	
	осіб
	%
	осіб
	%
	осіб
	%
	2012-2011
	2013-2012

	Адміністрація
	5
	8,77
	5
	8,62
	5
	9,62
	0
	0

	Фінансово-бухгалтерська служба
	4
	7,02
	4
	6,9
	3
	5,77
	0
	-1

	ВТЛ (Виробничо-технологічна лабораторія)
	6
	10,53
	5
	8,62
	5
	9,62
	-1
	0

	Виробнича ділянка
	19
	33,33
	19
	32,76
	17
	32,69
	0
	-2

	Ремонтно-механічна служба
	9
	15,79
	10
	17,24
	10
	19,23
	1
	0

	Адміністративно-господарський відділ
	14
	24,56
	15
	25,86
	12
	23,07
	1
	-3

	Разом
	57
	100
	58
	100
	52
	100
	1
	-6


Показники плинності кадрів

Розрахунок показників, що характеризують оборот робочої сили на підприємстві і плинність кадрів, проводиться за формулами:

- Коефіцієнт обороту по прийому:
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де 
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- чисельність прийнятих працівників на підприємство;
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- середньооблікова чисельність працівників.

2011 рік:

[image: image55.emf]
2012 рік:

[image: image56.emf]
2013 рік:

[image: image57.emf]

- Коефіцієнт обороту з вибуття:
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де 
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- чисельність усіх вибувших працівників.

2011 рік:
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- Коефіцієнт загального обороту:
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2011 рік:
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2012 рік:
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- Коефіцієнт плинності кадрів:
                                    
[image: image67.emf]                                   (2.15)
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 - чисельність працівників, звільнених за власним бажанням;
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 - чисельність звільнених за порушення трудової дисципліни.

2011рік:
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2012 рік:
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2013 рік:
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Оцінка змін у схемі управління може бути дана за результатами аналізу якісних показників використання праці, представлених у таблиці 2.9.
Таблиця 2.9
Аналіз руху робочої сили
	Показник
	2011
	2012
	2013
	Відхилення

	
	
	
	
	2011 - 2012
	2012 - 2013
	2011 -  2013

	Середньооблікова кількість штатних працівників
	57
	58
	52
	1
	-6
	-5

	Прийнято працівників
	10
	9
	10
	-1
	1
	0

	Вибуло працівників
	12
	8
	16
	-4
	8
	4

	плинності кадрів (за власним бажанням, за угодою сторін, порушення трудової дисципліни, ін.)
	10
	5
	11
	-5
	6
	1


Аналіз фінансового стану підприємства.
Інформаційною базою аналізу фінансового стану підприємства є бухгалтерська фінансова звітність, що складається з взаємопов'язаних форм, які включають: "Баланс"; "Звіт про фінансові результати"
Аналіз Балансу та Звіту про фінансові результати
Даний етап аналізу передбачає використання методів горизонтального, вертикального і трендового аналізу.

Такий аналіз може виконуватися за кілька звітних періодів. Дані та розрахункові показники відображаються в таблицях (Додаток А і Б).

За даними табл. додатка А необхідно проаналізувати зміну валюти балансу, його структури; характер зміни окремих його статей; фактори, що викликали ці зміни і дати оцінку їх впливу на фінансовий стан підприємства.

За результатами аналізу Звіту про фінансові результати (табл. з додатка Б) слід оцінити ефективність різних видів діяльності і коротко викласти основні причини зміни фінансових результатів.

Аналізуючи баланс підприємства можна відзначити в загальному поліпшення фінансового стану підприємства на кінець кожного року - валюта балансу збільшилася за 2011 рік з 574 тис. грн. до 610 тис. грн. і відповідно 684 тис. грн. і 706 тис. грн., за 2012 та 2013 роки. Фінансові результати від звичайної діяльності підприємства і фінансовий результат - збільшується в 67 тис. грн., 105 тис. грн. і 20 тис. грн., який більше ніж у попередньому році, при цьому основним джерелом фінансування підприємства є власний капітал. Високий рівень собівартості реалізованої продукції, маленькі інші операційні витрати і податок на прибуток доповнили отриманих доходів. Така ситуація свідчить про раціональної системі планування обліку та розподілу витрат на підприємство.

За результатами горизонтального, вертикального і трендового аналізу можна зробити наступні висновки.
1. У зв'язку з фодноємністю виробничого процесу невелику питому вагу у вартості активів підприємства займають основні засоби (70,56% - 68,52% - 62,13% - 60,76%), однак як видно з балансу вони мають високий рівень зносу - питома вага зносу вартості активів (-12,37%, -17,87%, -19,88%, -20,68%). За цим для оновлення основних засобів протягом року були закуплені нові об'єкти, що пояснює динаміку незавершених капітало інвестицій. Також в досліджуваному періоді була проведена до оцінка основних засобів. Але сума уцінки менше ніж вартість введених основних засобів.
2. У складі оборотних активів основну частину займають найменш ліквідність складова - запаси а також дебіторська заборгованість за товари та послуги. При цьому не дивлячись на їх зниження в абсолютне вираження питомої ваги цих статей активів балансу в загальній вартості активів на кінець року незначно зріс, що знизилася ліквідність підприємства.

3. Висока питома вага запасів вартість активів, може пояснити не тільки матеріалоємність, а й створенням зайвих запасів, що відволікає кошти з обороту. Причина скорочення запасів (виробництв) на 26,92% - 20,00% - 13,85% до кінця кожного року, - спроба знайти додаткові джерела доходу.

4. Необхідно відзначити високий рівень готової продукції, що з урахуванням значить зростання виручки від реалізації, свідчить про зростання попиту на продукцію підприємства.

Абсолютне значення валового прибутку за досліджуваний період збільшилася на 94,25% а також зменшилася на -1,48% і -15,32%, однак зростання собівартості реалізації продукції на 1,24%, 5,91% і 8,39% призвели до зниження питомої ваги валового прибутку в чистому доході на 6,96% - 5,08% - 5,91%. Це говорить про те, що підприємство не здатне контролювати собівартість продукції, тобто система управління доходами недостатньо ефективна.

5. Адміністративні витрати знижуються або підвищуються в абсолютному та відносному відхилені. Висока питома вага цих витрат у чистому доході від реалізації говорить про задовільній системі планування і контролю цих витрат (попереднього року), але і звітному році ситуації покращилася.

6. Значне зростання статті інших операційних доходів куди увійшли кошти від продажу запасів був перекритий більш значним збільшенням інших операційних витрат які виросли також у зв'язку станом безнадійної дебіторської заборгованостей. У звітному році було отримано прибуток від операційної діяльності в розмірі 127 тис. грн. 153 тис. грн. і 93 тис. грн.. Невисоке значення операційного прибутку при гарному рівні валового прибутку відбиває проблеми підприємства в системі управління операційних витрат.
7. У зв'язку з незначним рівнем витрат у звітному році% по взятому кредиту, прибуток від звичайної діяльності складе 123 тис. Грн. 153тис. грн. 93 тис. грн.. Проте в результаті ефективної податкової політики фінансових результатів діяльності підприємства прибуток у розмірі 87 тис. Грн. 105 тис. Грн. 20 тис. Грн..

Аналіз фінансових коефіцієнтів
Вибір і кількість фінансових коефіцієнтів залежить від специфіки діяльності досліджуваного підприємства, результатів аналізу отриманих на попередніх етапах його виконання. Результати розрахунків від ображається в табл. 2.10; 2.11; 2.12 і 2.13;
Таблиця 2.10
Показники ліквідності платіжної здатності
	Показник
	На початок 2011
	На кінець 2011
	На кінець 2012
	На кінець 2013

	1. Коефіцієнт загальной ліквідності
	1,58
	2,59
	4,69
	4,91

	2. Коефіцієнт термінової ліквідності
	1,32
	2,13
	3,90
	4,04

	3. Коефіцієнт абсолютної ліквідності
	0,50
	1,32
	2,16
	2,86

	4. Власні оборотні засоби
	86,00
	181,00
	306,00
	332,00

	5. Нормативні джерела запасів
	128,00
	211,00
	317,00
	344,00

	6. Коефіцієнт покриття запасів
	3,37
	4,06
	4,88
	4,65

	7. Коефіцієнт маневреності власних оборотних коштів
	0,87
	0,83
	0,58
	0,73


Підприємство є ліквідними платежів здатним. Величина коефіцієнта загальної ліквідності показує що в підприємстві досить багато оборотних активів які можуть бути використані для погашення його короткострокових зобов'язань. Рівень коефіцієнтів термінової ліквідності свідчить про те що поточні зобов'язання можуть бути погашені найбільш активної частиною оборотних коштів - дебіторська заборгованості і грошових коштів. Однак частина грошових коштів у цих активах дуже маленька, а з ліквідності дебіторської заборгованостей можуть виникати проблеми через відсутністю реальну можливість стягнути борги з своїх покупців. При розгляданні коефіцієнтів динаміки видно що їх значення на кінець року знизилося (за виключення коефіцієнтів абсолютної ліквідності). Це пояснюється тим що поточні активи скоротилися (у зв'язку продажем частини запасів і списання безнадійної дебіторської заборгованостей) швидшими темпами нематеріальні поточні зобов'язання. Необхідно з'ясувати наявність у продажу власних оборотних коштів. Однак не раціональна структура поточних активів, а також зниження властного капіталу за рахунок поточного збитку, не дає можливість характеризує його як недостатньо фінансового стійкого, до того ж маневреність власних оборотних коштів досить низька. Величина коефіцієнтів покриття запасів свідчить про те що за рахунок власних обо-ротних коштів фінансує не тільки запаси а і дебіторську заборгованість. Це в свою чергу підтверджує висновок про не ефективність використання запасів. 
Таблиця 2.11
Показники структури капіталу 
	Показник
	На початок 2011
	На кінець 2011
	На кінець 2012
	На кінець 2013

	1. Коефіцієнт автономії
	0,74
	0,81
	0,88
	0,88

	2. Коефіцієнт залучення засобів
	0,26
	0,19
	0,12
	0,12

	3. Коефіцієнт фінансової залежності
	0,35
	0,23
	0,14
	0,14

	4. Коефіцієнт структур постійного капіталу
	
	
	
	

	5. Коефіцієнт структур залучення засобів
	
	
	
	


Закінчення таблиці 2.11 
	6. Коефіцієнт капіталізації
	1,35
	1,23
	1,14
	1,14

	7. Доля не оборотних активів 
	
	
	
	

	8. Коефіцієнт маневреності капіталу
	0,20
	0,36
	0,51
	0,53

	9. Коефіцієнт захищеності кредиторів
	
	
	
	


Показники структури капіталу характеризують відносну незалежність підприємства від зовнішніх кредиторів, про що свідчать значення коефіцієнта автономії; залучення коштів фінансові залежності. Проте в даному випадки незначна частина залучення коштів. За звітний рік коефіцієнт капіталізації виріс, проте це не може свідчити про підвищення якості управління підприємства, так як динаміка показань пояснюється зниженням власного капіталу за рахунок збитків. Значний коефіцієнта маневреності власного капіталу показника, що 40% власного капіталу підприємства може втратити, при проведенні операцій з підвищеним ризиком, що з урахуванням раніше зазначеною фактором (про низьку довіру кредиторів), підприємство не бажає проводити такі операції, а саме продавати товари неперевірених покупцям. 

Таблиця 2.12
Показник рентабельності 
	Показник
	На початок 2011
	На кінець 2011
	На кінець 2012
	На кінець 2013

	1. Рентабельність активів
	
	0,29
	0,52
	0,48

	2. Рентабельність власного капіталу
	
	0,38
	0,62
	0,55

	3. Рентабельність основної діяльності
	
	0,53
	0,84
	0,73

	4. Рентабельність реалізації
	6,14
	11,16
	10,46
	8,37

	5. Рентабельність затрат
	-6,55
	-12,56
	-11,68
	-9,13

	6. Рентабельність операційної реалізації
	-0,14
	-4,38
	-5,05
	-2,84


Таблиця 2.13
Показник ділової активності 
	Показник
	2011
	2012
	2013

	1. Коефіцієнт оборотності активів
	5,12
	4,92
	4,85

	2. Коефіцієнт оборотності власного капіталу
	6,58
	5,80
	5,52

	3. Період оборотності
	71,34
	74,19
	75,25

	4. Тривалість одного обороту власного капіталу
	55,49
	62,90
	66,16

	5. Коефіцієнт оборотності матеріального промислового запасу
	59,80
	48,72
	44,45

	6. Період оборотності запасів
	6,10
	7,49
	8,21

	7. Коефіцієнт оборотності дебіторської заборгованості
	23,85
	20,80
	36,25

	8. Тривалість оборотності дебіторської заборгованості
	15,30
	17,54
	10,07

	9. Тривалість операційного циклу
	21,41
	25,04
	18,28

	10. Коефіцієнт оборотності дебіторської заборгованості
	74,75
	139,02
	268,61

	11. Період оборотності кредиторської заборгованості
	4,88
	2,63
	1,36

	12. Тривалість фінансового циклу
	16,52
	22,41
	16,92


Ефективне використання всіх наявних ресурсів підприємства незалежно від джерела їх залучення , а також капіталовкладення засновниками, ефективність використання також підтвердить показник рентабельності і ділової активності. Так для того, щоб перетворитись в виручку, однією грн. власного капітал необхідний один місяць і двадцять п'ять днів, два місяці і три дні а також два місяці і шість днів (55,49; 62,90; 66,16 дня) значна частина активів не бере участь в обороті - коефіцієнт оборотності 5,12 ; 4,92; 4,85 обр. рік. Якщо врахувати той факт що в звітному році кожна грн. ресурсів підприємства приносила 0,29 коп; 0,52 коп; і 0,48 коп. валового прибутку, то це є позитивним симптомом діяльності підприємства. 
Результат аналізу оборотності поточних активів свідчить про те, що період оборотності запасів достатньо великий і становить 2.38; 2.47; 2.51 місяця (71,34; 74,19; 75,25). Тобто значна сума грошей не надовго затримається в цій найменш ліквідної статті активів, коефіцієнт обороту дебіторської заборгованостей показує, що в аналізованому періоді покупці продукції і замовники послуг виконали свої обов'язки протягом 15,30; 17,54; 10,07 днів, з цього тривалість операційного циклу (21,41; 25,04; 18,28 днів) говорить про те, що для виробництва, продажу продукції та отримання грошей від покупців підприємства необхідно 0.71; 0.83 і 0.61 місяці. До того ж період оборотності дебіторської заборгованостей більш ніж у три - чотири рази перевищує період оборотності заборгованості постачальників і кредиторів. У свою чергу, це говорить про те, що умови які диктують кредитори менш вигідний ніж умови надання даних підприємства своїм покупцям, з цього виходить кошти від дебетування менш інтенсивно ніж їх віддача кредиторам. Тому в результаті цього підприємство протягом 16,52; 22,41; 16,92 днів, має дефіцит ресурсів. Позитивним у роботі підприємства є отримання в звітному році від основної діяльності, за рахунок значного збільшення доходу від реалізації продукції та більш ефективного управління витрат на управління і збита рентабельності основної діяльності 0,83 = 8.3% 0,58 = 5.8% 0,73 = 7.3 %. 
Однак недолік рівня контролю собівартості реалізованої продукції, підвищення ціни на вироблені матеріали і сировина, збільшилася рентабельність реалізації в звітному році в порівнянні з попереднім більш ніж на 10%. Рентабельність витрат також скоротилася 1.91; 0.93; 0.78 рази. Однак значення даних показників все ж залишилося на високому рівні.

Операційна діяльність підприємства у звітному році також була рентабельною. Однак існує збільшення інших операційних витрат, зумовила низький рівень цього показника: -0,14% -4,38% -5,05% -2,84%. 
Підприємство діяльності яке аналізується є ліквідним і платоспроможним, і рівень цих показників підвищується. Структура активів раціональна. Можливість погашати зобов'язання залежить від ліквідності виробництва запасів. Також необхідно провести аналіз структури дебіторської заборгованостей і умов кредитування. 
Рівень фінансової залежності від зовнішніх кредиторів незначний. Основними джерелами фінансування у звітному році був власний капітал, і його використовують ефективно. При зростанні об`єма реалізації за рахунок підвищення попиту на продукцію, тем-паче не значного зростання собівартості реалізації продукції, при задовільному управлінні загальновиробничі витрати, показник рентабельності реалізації і витрат значно підвищується, знаходиться на досить високому рівні. Ефективна податкова політика також зумовила зростання діяльності підприємства. 
2.3. Організація та підвищення кваліфікаційного рівня персоналу підприємства

Професійна орієнтація - це комплексна система, складовими частинами якої є: профінформація; профпоради і профконсультування; профвідбір і профдобір; початкове працевлаштування; профадаптація різних груп населення. Всі ці складові елементи системи зорієнтовані на відповідні вікові групи працездатного населення, перш за все - на молодь, і сприяють правильному вибору професії, профілю професійної підготовки, сфери прикладання праці, а також ефективному професійному просуванню. 
Науково-технічний прогрес та вдосконалення форм організації праці зумовлює потребу в систематичному вдосконаленні форм і методів підготовки, підвищення кваліфікації і перепідготовки кадрів робітничих професій.
Підготовка кадрів — це формування у працівників знань та навичок в окремій професійній сфері, тобто навчання осіб, які не мають професії. Підготовка кадрів робітничих професій здійснюється у професійно-технічних навчальних закладах, навчальних комбінатах, безпосередньо на виробництві та в загальноосвітніх школах. У цих школах молодь ознайомлюється з видами виробництва, змістом праці за різними професіями. Стаціонарну підготовку кадрів робітничих професій здійснюють професійно-технічні навчальні заклади. Професійно-технічні навчальні заклади можуть мати денні, вечірні відділення, входити до різних типів комплексів, об’єднань (професійно-технічне училище — завод тощо). Професійно-технічні навчальні заклади здійснюють підготовку, перепідготовку та підвищення кваліфікації громадян за державним замовленням, а також за договорами з підприємствами, установами, організаціями, окремими громадянами. На професійно-технічні навчальні заклади, які найсуттєвіше відповідають вимогам науково-технічного прогресу до підготовки кваліфікованих робітників для створення та експлуатації нової техніки, автоматизованих виробництв із застосуванням ЕОМ, роботів, мікропроцесорних засобів і гнучких технологій покладені такі завдання:

- підготовка для галузей народного господарства всебічно розвинутих, технічно освічених, кваліфікованих робітників, які володіють професійною майстерністю, глибокі знання основ виробництва і є конкуренто-спроможними на ринку праці;

- одночасне забезпечення професійної та загальної середньої освіти молоді;

- естетичне та фізичне виховання учнів.

Ринок робочої сили демонструє дедалі більший попит на робітника широкого профілю, здатного працювати на різних робочих місцях і в різних галузях.

В умовах ринкової економіки визначення обсягів професійного навчання здійснюється підприємствами самостійно. На підприємствах і в організаціях здійснюються:

- підготовка нових працівників за професіями, які не потребують довгих строків навчання, і робітників, потреба в яких не забезпечується випускниками професійно-технічних навчальних закладів і середніх шкіл з виробничим навчанням;

- систематичне підвищення кваліфікації робітників і навчання іншим професіям у зв’язку з технічним прогресом, змінами у номенклатурі матеріалів, обладнання, товарів і та інше.

Основними формами підготовки робітників безпосередньо на підприємстві є: індивідуальна та курсова.

Індивідуальний метод навчання є найпоширенішою формою підготовки робітничих кадрів. Він найшвидше розв’язує проблему забезпечення підприємств кваліфікованими робітниками. Однак ця форма навчання дає робітникам лише початкову кваліфікацію, яка не зовсім відповідає потребам, що висуваються до виробничо-технічного рівня робітників. Тут робітник, який не отримав необхідної загально професійної підготовки, одразу отримує спеціалізацію (частіше вузьку). Крім того, рівень теоретичних знань у цьому випадку, як правило, є нижчим, ніж у разі навчання в профтехучилищах. Підготовка може проводитися без відриву і з відривом від виробництва за професіями та спеціальностями, для оволодіння основами яких потрібно, як правило, не більше місяця.

Курсова форма підготовки використовується для навчання працівників особливо складним професіям, які вимагають значного обсягу теоретичних знань і освоєння різних видів робіт. Підготовка включає не лише виробниче навчання, а й вивчення теоретичного курсу в обсязі, що забезпечує набуття професійних навичок початкової кваліфікації. Термін навчання встановлюється залежно від кваліфікаційної складності робіт даної професії від 6 до 12 місяців.

Підготовка кадрів робітничих професій на виробництві має свої переваги, оскільки навчає безпосередньо в цехах, на справжньому обладнанні. Це надає навчанню предметного характеру та скорочує термін навчання. Крім того, навчання безпосередньо на робочому місці має оперативний характер, завжди є конкретним, оскільки орієнтоване на освоєння конкретного трудового процесу, виконання конкретної роботи. Воно не потребує великих витрат на навчання, скорочує період адаптації робітника. Слабкими сторонами такого навчання є недостатність систематичної загальнотеоретичної освіти, застаріла орієнтація на вузький профіль підготовки. Швидке старіння знань в умовах науково-технічного прогресу зумовлює необхідність їх постійного оновлення і підвищення кваліфікації.

Підвищення кваліфікації — це процес поглиблення теоретичних знань, удосконалення вмінь і практичних навичок у межах професій та спеціальностей або розширення кваліфікаційного профілю працівників через набуття інших суміжних професій. Основними формами підвищення кваліфікації кадрів робітничих професій на виробництві є:

- виробничо-технічні курси;

- курси цільового призначення;

- курси навчання суміжним професіям;

- школи з вивчення передових методів праці;

- школи майстрів та бригадирів.

Виробничо-технічні курси організуються для поглиблення знань, набуття додаткових навичок та умінь робітниками за професією до рівня, відповідного вимогам виробництва і його технологічного розвитку. Навчання об’єднує теоретичні та практичні заняття.

Курси цільового призначення створюються для вивчення нового устаткування, матеріалів, технологічних процесів, засобів механізації та автоматизації виробництва, правил та умов безпеки експлуатації устаткування, технічної документації.

Підвищення кваліфікації робітників на курсах з оволодіння суміжними професіями проводяться з метою розширення їх виробничого профілю. Висока кваліфікація робітників, яка дозволяє володіти кількома професіями, дає можливість поліпшувати обслуговування устаткування, знижувати простої, виконувати допоміжні та ремонті роботи власними силами.

Школи з вивчення передових методів праці організуються з метою масового освоєння нових методів праці. Навчання у таких школах є важливим джерелом підвищення продуктивності праці, зростання професійної майстерності робітників.
Перепідготовка працівників – це процес навчання, завдяки якому у працівників розширюються можливості застосування праці. Вона передбачає професійні зміни. 
Перепідготовка здійснюється на спеціальних курсах з відривом або без відриву від виробництва. Така система має забезпечити відповідність між професіонально-кваліфікаційною структурою робочих кадрів та досягненнями науки і технології, які впроваджуються у виробництво. 
У результаті дослідження, проведеного на підприємстві вдалося з’ясувати, що основними напрямами кадрової роботи, здійснювані на ТОВ “Красноріченське” є: 

- технології професійного підбору персоналу; 
- розвиток персоналу; 

- технології оцінювання персоналу; 

- мотивація та стимулювання персоналу підприємства. 
Технології професійного підбору персоналу. Основою правильного підбору кадрів є наявність об'єктивної, інформації про працівника і формальних вимог до вакантної посади з тим, щоб обґрунтовано провести їх підключення. Підбір і оцінка працівників становлять важливий розділ всієї системи роботи з персоналом і мають здійснюватися на науковій основі. 

По-перше, виходячи з конкретних особливостей підприємства та його підрозділів, підбираються працівники, які можуть вирішувати які стоять перед організацією завдання. 

По-друге, підбір персоналу здійснюється виходячи з професійної підготовки, виробничого досвіду та якостей працівника. 

По-третє, шляхом поєднання першого і другого способів, коли для висококваліфікованих робітників і службовців підбираються робочі місця зі зміною існуючого розподілу функцій, а для решти посад добір кадрів ведеться виходячи з нормативних вимог робочих місць. [27, с. 383]
На ТОВ “Красноріченське” використовують різноманітні способі підбору персоналу на вакантні місця.

На підприємстві використовуються декілька джерел підбору персоналу. До них відносяться:

- інтернет-ресурси;

- подача звітів про вільні робочі місця в центр зайнятості; 

- приватні атестації по підбору персоналу на керівні посади.

За допомогою цих джерел відбувається підбір робітників, спеціалістів і керівників, а також складається характеристика вакантного місця. 
Основною метою підбору нового персоналу на ТОВ “Красноріченське” є:

- заміщення вільної посади;

- розширення штату підприємства;

- заміна не компетентних працівників більш кваліфікованими.

Не останню роль в підборі працівників мають критерії на підставі яких здійснюється підбір персоналу на підприємство. До основних критеріїв підбору персоналу на ТОВ “Красноріченське” відносяться:

- стать і вік кандидата;

- освіта;

- спеціальні навички;

- досвід;

- медичні протипоказання;

- психологічні характеристики;

- моральні якості.

Відповідно до цих критеріїв здійснюється підбір персоналу на ТОВ “Красноріченське”. Це основні критерії по як підбирається персонал, але вони можуть змінюватись до тої чи іншої посади на яку шукають кандидата відповідно до організаційної структури. Адже критерії підбору не можуть бути однаковими для робітників, спеціалістів і керівників.

Прийом на роботу в ТОВ “Красноріченське” здійснюється за такою схемою: 

- заповнення заяви на роботу;

- подання свого резюме;

- співбесіда з начальником того підрозділу в який він влаштовується на роботу;

- прийняття рішення.

Після проходження цих всіх етапів працівника приймають або не приймають на роботу.

Що стосується співбесіди спеціалістів і керівників, то вона складається з таких етапів:

- заповнення бланків заяви та анкети на посаду;

- проведення інтерв'ю з працівником відділу кадрів;

- співбесіда з директором;

- перевірка рекомендацій і послужного списку (якщо такі маються);

- прийняття рішення.
Що стосується проведення самої співбесіди, то вона проходить вільній формі. Незважаючи чи це співбесіда з керівником підприємства чи його заступниками. Оскільки керівництво підприємства вважає, що співбесіда вільній формі дає можливість краще оцінити майбутнього працівника і зрозуміти чи він дійсно підходить на дану посаду.
Якщо особа хоче працювати на підприємстві вона пише заяву на ім'я директора і відповідно при звільненні працівник пише заяву. Коли вже працівник прийнятий на роботу, починається ознайомлення працівника з робочим місцем, обов’язками які він буде виконувати в більш ширшому форматі. 
На підприємстві ознайомлення з робочим місцем для різних груп працівників відбувається по різному. 

Для робітників які прийшли в перше призначається куратор, з тих працівників які вже працюють там не менше двох років. На протязі всього  випробувального терміну куратор допомагає новому працівникові на робочому місці. Показує йому як потрібно виконувати ті обов’язки які він має виконувати, ознайомлює з підприємством, з самим виробництвом. 

Ознайомлення з робочим місцем спеціалістів здійснюється вже по іншому чим робітників, хоч їм так само призначається куратор. 

Після того як працівник має приступити до роботи його ознайомлюють не тільки з його правами і обов’язками, що він має виконувати але і цілого відділу де він має працювати. Впродовж місяця куратор допомагає виконувати роботу новому працівникові, як консультант. 

Коли працівник ознайомлений з роботою і своїм робочим місцем його ознайомлюють з роботою всього підприємства, в загальних рисах. 

Після чого через два місяці роботи працівник проходить тестування і робляться висновки стосовно того чи справляється працівник з своїми безпосередніми обов’язками. 

Ознайомлення керівників з робочим місцем відбувається досить рідко. Оскільки всі керівники які займають свої посади працювали на даному підприємстві і знайомі з роботою підприємства, які обов’язки повинні виконувати і яку несуть відповідальність. 

На підприємстві виділяють два напрямки адаптації: 
– первинний, тобто пристосування молодих співробітників, які не мають досвіду професійної роботи (випускники середніх та вищих навчальних закладів); 
– вторинний, тобто пристосування працівників при переході на нові 
робочі місця, посади, об'єкти. 
Важливим фактором успішної діяльності ТОВ “Красноріченське” є розвиток персоналу. Так на підприємстві досить велику увагу приділяють на його розвиток, метою якого є поєднання ефективного навчання персоналу, підвищення кваліфікації та трудової мотивації для розвитку здібностей працівників і стимулювання їх до виконання робіт більш високого рівня, а також мета управління персоналом підприємства полягає у підвищенню конкурентоспроможності підприємства в ринкових умовах, підвищенню ефективності роботи і праці підприємства, зокрема у досягненні максимального прибутку та забезпечення високої соціальної ефективності функціонування колективу. 
Потреба в розвитку персоналу визначається через порівняння знань і вмінь працівників з майбутніми завданнями і вимогами. При цьому враховують його потенціал. Працівники підприємства заінтересовані в пристосуванні своєї кваліфікації до вимог робочого місця, в гарантіях виробничого зростання.

Отже, розвиток персоналу на ТОВ “Красноріченське” є важливим напрямом інвестицій. Пріоритетність інвестицій в розвиток персоналу визначається необхідністю підвищення активності кожного працівника з метою подальшого успішного розвитку організації, упровадження нових технологій, зростання продуктивності праці. 

Ефективне функціонування будь-якої організації насамперед визначається ступенем розвитку її персоналу. В умовах сучасного швидкого старіння теоретичних знань, умінь та практичних навичок спроможність організації постійно підвищувати фаховий рівень своїх працівників є одним із найважливіших факторів забезпечення конкурентоспроможності її на ринку. 

Професійне навчання працівників підприємства носить безперервний характер і проводиться протягом їх трудової діяльності з метою поступового розширення та поглиблення їх знань, умінь та навичок відповідно до умов виробництва. 
Професійне навчання працівників на виробництві здійснюють викладачі з числа керівників та фахівців підприємства. 
Технології оцінювання персоналу: на підприємстві, важливу роль кадрової служби відіграють традиційні методи оцінки всіх працівників. Оцінка працівника залежно від реалізації поставлених цілей є ефективним методом перевірки. 
Робота відділу кадрів при оцінці працівників зводиться до наступного:
– розробці програми та визначенню календарних термінів проведення оцінок (атестацій);
– забезпечення керівників підрозділів необхідною документацією; 
– широкому ознайомленню персоналу з системою оцінки кадрів і способами її застосування; 
– навчання керівників усіх рівнів технічним прийомам проведення атестацій; 
–щорічного узагальнення результатів роботи з оцінки кадрів і формулювання відповідних висновків; 
– координації зусиль з реалізації заходів, що випливають з результатів атестацій, включаючи професійну підготовку (навчання), просування по службі, надбавки до заробітної плати; 
– вдосконалення системи оціночних показників, їх змісту та застосування. 

Отже , оцінка персоналу ТОВ “Красноріченське” - це необхідний засіб пізнання якісного стану трудового а також кадрового потенціалу, його сильних та слабких сторін. Структуру оцінки можливо передати у вигляді моделі, яка охоплює три групи характеристик, а саме:

- ділові та особисті якості працівника;

- трудова поведінка;

- виконання роботи, її результати.

Існує декілька підходів до визначення комплексної оцінки персоналу. В основі методики оцінки лежить взаємозв'язок узгоджених показників усіх трьох груп характеристик, що входять до комплексної оцінки персоналу. Вона формалізується так: 

Коп = 0,5 • Кп • Дп + Сф • Рр, 
Кп-(0+С+А)/85, 

де Коп – комплексна оцінка працівника; Кп – професійно-кваліфікаційний рівень працівника; Дп – ділові якості працівника; Сф – складність виконуваних функцій (роботи); Рр – результати роботи; О — оцінка освіти; С — оцінка стажу роботи за спеціальністю; А — активність участі в системі безперервного підвищення професійної майстерності; 0,5 – емпіричний коефіцієнт, який посилює значущість оцінки складності та результатів праці; 0,85 –максимальна бальна оцінка професійно-кваліфікаційного рівня. 

Кожний елемент формули також є складеною величиною, яка компонується з конкретних ознак. Для надання уніфікованості вимірюванню різних оцінок усі їхні складові оцінюються в балах. [39]
На ТОВ “Красноріченське” використовуються такі методи оцінки:

- метод стандартних оцінок — суть його полягає в тому, то керівник заповнює спеціальну форму, характеризуючи кожен аспект роботи працівника. Це простий і доступний метод, але оцінка має суб'єктивний характер
- оцінка за результатами. Цей метод оцінки персоналу розглядається як комунікаційний механізм, за допомогою якого керівник і підлеглий зацікавлені в досягненні виробничих результатів і рівня винагород, що задовольняють обидві сторони. Керівник виконує роль консультанта, а не оцінювача, зосереджуючи увагу не тільки на результатах, що досягненні, але й на розвитку здібностей, підвищенні кваліфікації, зацікавленості працівника. При даній оцінці активну участь беруть і самі робітники. Тут часто обговорюються результати трудової діяльності, не виставляючи оцінок. Наголос робиться на спільному вирішенні проблем, завдань, а зарплата розглядається окремо.
- метод вирішальної ситуації використовується для оцінки виконавців, ґрунтується на описі «правильної» і «неправильної» поведінки працівника в певних ситуаціях, ці описи служать ніби еталоном для зіставлення поведінки працівника, якого оцінюють.
Проводячи атестацію на підприємстві керівників і спеціалістів проходять три етапи: 
– підготовка до проведення атестації; 
– проведення атестації; 
– прийняття рішення за результатами атестації. 
На кожного працівника, який підлягає атестації, безпосередній керівник готує характеристику зі всебічною оцінкою: відповідності професійної підготовки й ділової кваліфікації наявним вимогам до відповідної посади; ставлення до роботи та виконання посадових обов’язків; показників результатів роботи за минулий період; виконання рекомендацій попередньої атестації. 
Після проведення атестації, комісія визначає одну із оцінок:

- відповідає посаді;

- відповідає посаді за умови виконання рекомендацій комісії;

- не відповідає посаді;

Атестаційна комісія вносити пропозиції щодо підвищення посадових окладів робітників або спеціалістів, просування їх, щодо необхідності підвищення кваліфікації. 
На кожному підприємстві перш ніж розпочати роботу потрібно організувати сам процес роботи і стимулювання тієї роботи. 
Тому на ТОВ “Красноріченське” організацією і стимулювання праці займаються такі відділи: 
– відділ кадрів (Інспектор о/к); 
– бухгалтерія. 
Ці відділи здійснюють розробку робочих планів для працівників, схеми виходу працівників на роботу по змінах, розробку робочих і вихідних днів для працівників різних категорій, систему оплати праці, систему заохочень та компенсаційних виплат. 
При розробці організації оплати праці і соціальних гарантій підприємство керується такими нормативними документами: 
– статутом підприємства; 
– конституція України; 
– Кодекс законів про працю України; 
– Закон України ”Про оплату праці”; 
– Закон України ”Про колективні договори і угоди”; 
– Закон України ”Про відпустки”; 
– Закон України ”Про зайнятість населення”. 
Відповідно до цих нормативних документів кожен працівник отримує заробітну плато, яка відповідає його стажу, займаній посаді, розряду 

Формування і використання кадрового потенціалу є дійсно невід’ємним елементом і важливою функцією діяльності підприємства. На формування впливає ряд факторів, одним із найважливіших є освіта, яка представляє собою найкраще розміщення капіталу для особи, та є одним із головних чинників якості кадрового потенціалу. Сьогодні одним з ключових чинників підвищення ефективності діяльності підприємства є відношення до кадрів підприємства. Щоб мати висококваліфікованих фахівців, складових ядра підприємства, створити у них стимул до ефективної роботи, керівники вимушені використовувати систему управління кадровим потенціалом. Тільки за певного розвитку, взаємозв’язку, напруженості і спрямованості до конкретної мети, що має суспільне значення, людина може більшою чи меншою мірою формувати нові можливості в розвитку діяльності підприємства. 
В другому розділі детальніше розглядається саме підприємство, а саме ТОВ “Красноріченське”. Це підприємство спеціалізується на прийомі, сушінні, зберіганні й відвантаженні зернових культур, насіння соняшника, кукурудзи.
В результаті проведеного аналізу можна зробити висновок, що підприємство в цілому працює ефективно.

У результаті проведеного аналізу було виявлено, що на підприємстві майже не має проблем, принаймні про це свідчить документація. Якщо судити по таблиці Техніко-економічні показники діяльності підприємства, по на підприємстві тільки зменшується фондомісткість на 4.1%, 2.92% і разом на 6.9%. Фондоозброєність теж зменшується на 2.41% і 13.36%, але разом лише на 15.45% за три роки.
Таким чином можна відмітити зростання чистого доходу і собівартості реалізованої продукції, що говорить о прибутковості підприємства. Але в свою чергу рентабельність витрат і рентабельність реалізації зменшується через спад валового прибутку. Витрати на оплату праці теж зростають при тому що чисельність працівників зменшується, але це не як не впливає на середньорічну заробітну плату, яка зростає.
Чисельність працівників різко зменшилась на протязі 2013 року, що призвело до зниження фонду робочого часу. 
При аналізі використання основних фондів вияснилося, що на підприємстві на початок 2011, 2012, 2013 року частка нових або надійшовших основних засобів становить 3,1%, 1,6% та 0,9%  відповідно, що говорить про не значне оновлення основних фондів. Частка вибувших основних виробничих фондів немає. Коефіцієнт приросту в загальному зменшується на 3,1%, 1,6% і 0,9%.

При розгляді організації та підвищення кваліфікаційного рівня персоналу підприємства, були розглянуті способи підбору персоналу, які використовуються на підприємстві. Також які атестації працівників відбуваються на ТОВ “Красноріченське”, та які методи оцінювання використовуються при цьому.

РОЗДІЛ 3. ШЛЯХИ УДОСКОНАЛЕННЯ КАДРОВОГО ПОТЕНЦІАЛУ ПІДПРИЄМСТВА

3.1 Оцінка кадрового потенціалу
Кадри підприємства є самостійною економічною категорією і представляє собою реальні ресурси живої праці в їх кількісному і якісному вираженні. Забезпеченість кваліфікованою робочою силою і ступінь її мотивації можна вважати основними факторами соціально-економічного розвитку та підвищення конкурентоспроможності будь-якого підприємства.

У складі продуктивних сил найважливіше місце посідають трудові ресурси - складна соціально-економічна категорія, соціальну суть якої становлять люди в певних виробничих умовах, а економічну - робочий час, необхідний для суспільно-корисної праці. Люди є головним джерелом розвитку економіки.
А саме - їх майстерність, освіта, підготовка та мотивація діяльності. Склад трудових ресурсів підприємства формується й змінюється під впливом внутрішніх (характер, технології, організація виробництва) і зовнішніх (характер ринку праці, демографічні процеси та ін.) чинників. Ці чинники та їх розвиток можуть впливати на кількість активного населення, його загальноосвітній рівень, пропозицію робочої сили, рівень зайнятості та потенційний резерв, тобто зумовлюють кількісні й якісні параметри трудових ресурсів.

Соціальну природу суспільства визначає робоча сила, що реально функціонує в процесі виробництва, - це основна частина трудових ресурсів. Решта може брати участь у виробництві продукції та виконанні послуг. І хоча в процесі технічного вдосконалення праці, застосування нових технологій поступово відбувається відмирання ручної праці, змінюється її характер, а відповідно змінюються в кількісному та якісному відношенні трудові ресурси, проте роль трудових ресурсів у виробничому процесі була, є і залишиться вирішальною.

Нові виробничі системи складаються не лише з удосконалених машин і механізмів, які практично не допускають помилок, - вони охоплюють також людей, котрі повинні працювати в тісній взаємодії, бути готовими до відпрацювання і реалізації нових ідей. Забезпечити тісний взаємозв'язок маси людей у процесі розв'язання складних технічних і виробничих проблем неможливо без глибокої зацікавленості кожного в кінцевому підсумку і свідомого ставлення до роботи. Саме людський капітал, а не підприємства, обладнання та виробничі запаси становлять основу конкурентоспроможності, економічного зростання й ефективності.

Трудові ресурси - основна продуктивна сила суспільства. Розміри, структура та якість, а також забезпеченість і ступінь їх використання мають вирішальний вплив на підвищення ефективності діяльності підприємства і його конкурентоспроможність. Трудові ресурси приводять у рух матеріально-речові елементи виробництва, створюють продукт, вартість і додатковий продукт у формі прибутку. На відміну від інших елементів, які беруть участь у виробництві, трудові ресурси, тобто наймані працівники, можуть відмовитись від запропонованих умов праці й вимагати їх зміни, надання праці відповідно до набутої спеціальності, матеріального стимулювання за відповідну працю і, врешті-решт, можуть звільнитися з підприємства за власним бажанням.
Трудові ресурси підприємств - це сукупність людей, спроможних до праці, або наявне працездатне населення, яке має необхідний фізичний розвиток, знання та практичні навички і за віковими й освітніми даними відповідає певній сфері діяльності, може забезпечити якісне та своєчасне виконання передбачених технологією робіт у сфері матеріального виробництва.
Забезпеченість підприємства трудовими ресурсами - найважливіший фактор своєчасності виконання завдань за обсягом виробництва, дотримання термінів, передбачених контрактними зобов'язаннями. Наявність кваліфікованою робочою силою і ступінь її мотивації грає важливу роль в соціально-економічному розвитку підприємства.

Одним з найважливіших показників, що характеризують виробничі можливості підприємства, є середньооблікова чисельність персоналу, розподіл персоналу за категоріями, відповідність рівня кваліфікації посадових вимогам. Склад і структура персоналу проведена на підставі штатного розклад ТОВ «Красноріченське» (див. табл. 2.1)  представлена на рис.3.1
Рис. 3.1 Структура персоналу ТОВ “Красноріченське” по категоріям 2013р.,%[image: image79.emf][image: image80.emf][image: image81.emf][image: image82.emf]
Співвідношення персоналу за категоріями працівників для даного підприємства задовільний і сприяє вирішенню оперативних і стратегічних завдань. Як і годиться основну масу становлять робітники — 69,23% і спеціалісти — 23,07%

Доцільно аналізувати якісний склад персоналу за наступними показниками: вік, статева приналежність, освіта, стаж роботи.

Аналіз якісного складу кадрів керівників і фахівців з боку їх освіти і кваліфікації передбачає визначення кількісного складу працівників з вищою освітою, якісного рівня розстановки працівників за посадами, ступеня раціонального використання фахівців з вищою освітою та ін.

Дані аналізу за рівнем освіти співробітників представлені в табл. 3.1.

Таблиця 3.1

Розподіл працівників ТОВ “Красноріченське” за рівнем освіти за 2013 рік
	Освіта
	Питома вага, %
	Облікова чисельність працівників
	Категорії працівників

	
	
	
	Керівники
	Спеціалісти
	Робітники

	Вища
	5,76
	3
	2
	1
	

	Середнє спеціальне
	32,7
	17
	2
	11
	4

	Професійно-технічне
	57,69
	30
	
	
	30

	Середня загальна
	3,85
	2
	
	
	2

	РАЗОМ
	100
	52
	4
	12
	36
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Рис. 3.2 Структура персоналу ТОВ “Красноріченське” за рівнем освіти

Рівень освіти співробітників знаходиться на середньому рівні. Найбільшу питому вагу складають фахівці з професійно-технічною освітою 57,69% це робітники, потім фахівці з середньо спеціальною освітою 32,70%. Вищу освіту мають тільки 5,76% от всієї чисельності персоналу, 2/3 — керівники. Найменшій процент має середня загальна освіта — 3,85%, тобто тільки 2 робітника.
Таблиця 3.2

Характеристика працівників різних категорій за стажем роботи, люд.
	Стаж (років)
	Керівники
	Спеціалісти
	Робітники
	Разом, люд.

	1 — 4
	0
	1
	3
	4

	5 — 9
	1
	2
	2
	5

	10 — 14
	1
	5
	22
	28

	15 — 19
	1
	4
	3
	8

	20 — 24
	1
	0
	6
	7

	25 — 29
	0
	0
	0
	0

	30 і т.д.
	0
	0
	0
	0


Аналіз співробітників за стажем роботи показав, найбільше число складають ті що працюють від 10 до 14 років, загалом це робітники. Потім з різницею в одну людину категорії від 15 до 19 років та від 20 до 24 років. Найменшу чисельність мають категорії від 1 до 4 років та від 5 до 9 років, різниця між ними теж в одну людину. Це все говорить про те, на ТОВ “Красноріченське” працюють досвідчені фахівці.

Таблиця 3.3
Характеристика працівників різних категорій за віком, люд.
	Років
	Керівники
	Спеціалісти
	Робітники
	Разом, люд.

	16 — 17
	0
	0
	0
	0

	18 — 24
	0
	0
	0
	0

	25 — 29
	0
	0
	3
	3

	30 — 34
	0
	0
	2
	2

	35 — 39
	0
	2
	7
	9

	40 — 44
	2
	5
	8
	15

	45 — 49
	1
	3
	10
	14

	50 — 54
	1
	2
	6
	9

	55 — 59
	0
	0
	0
	0

	60 і старше
	0
	0
	0
	0


Аналіз вікового складу співробітників ТОВ “Красноріченське” представлений в таблиці 3.3 показав, що більшість співробітників підприємства знаходиться у вікових категоріях від 40 до 49 років. На другому місці за чисельністю у вікових категоріях від 35 до 39 років та від 50 до 54 років. Найменшу чисельність мають категорії від 25 до 34 років. Це говорить про те, що ТОВ “Красноріченське” потрібні молоді освічені фахівці, які прагнуть до навчання та інновацій. Зараз у них багато фахівців з досвідом і стажем роботи.

Важливим фактором якісного складу кадрів управління є також оптимальне співвідношення чисельності чоловіків і жінок на різних посадах і в професійних групах. Загальні тенденції у використанні чоловіків і жінок на посадах апарату управління такі: чоловіки легше справляються з роботою лінійних керівників (директорів підприємств, начальників цехів, дільниць, змін), а жінки добре зарекомендували себе на посадах функціональних керівників (начальників відділів, бюро, секторів, груп ) і спеціалістів.

Гендерний аналіз співробітників ТОВ “Красноріченське” представлений в процентному співвідношенні на рис. 3.3.
Рис. 3.3 Розподіл працівників підприємства за категоріями за статевою приналежності за 2013р.,%
На рис. 3.3 видно, що 75% від загальної чисельності персоналу складають чоловіки, вони займають 50% керівних позицій, 25% спеціалістів, так як в основному це специфіка фахівців жіночих професій такі як: бухгалтера, інспектор о/к, техніки-лаборанти. Однак серед робітників 94,44% займають чоловіки, так як це важка робота і жінки не можуть нею займатися, тільки 5,56% із них жінки професій прибиральниця та завідуюча складом.
При аналізі використання трудових ресурсів велика увага приділяється вивченню показників продуктивності праці.

Один і той же результат в процесі виробництва може бути отриманий при різного ступеня ефективності праці. Міра ефективності праці в процесі виробництва отримала назву продуктивності праці. Іншими словами, під продуктивністю праці розуміється його результативність або здатність людини виробляти за одиницю робочого часу певний обсяг продукції.

Для визначення рівня продуктивності праці використовується табл. 3.4.
Табл. 3.4

Вихідні дані для аналізу продуктивності праці
	Показники
	Умовні позначення
	2012
	2013
	2012-2013

	1.Реалізована продукція, тис. грн.
	ТП
	3820,00
	4027,00
	207,00

	2.Середньооблікова чисельність працівників люд.
	Чзаг
	58,00
	52,00
	-6,00

	3.з них робітників, люд.
	Чроб
	44,00
	39,00
	-5,00

	4.Питома вага робітників до загальній чисельності,%
	У 
	0,84
	0,85
	0,00

	5.Кількість відпрацьованих робітником: - людино- днів
	ЧД
	11123,00
	8360,00
	-2763,00

	6.Людино-годин
	ЧЧ
	88984,00
	66880,00
	-22104,00

	7.Кількість днів відпрацьованих 1-м робітником
	Д
	227,00
	190,00
	-37,00

	8.Тривалість робочого дня, год
	П
	8,00
	8,00
	0,00

	9.Середня кількість годин відпрацьованих 1-м робітником
	Чср
	1816,00
	1520,00
	-296,00

	10.Середньорічна продуктивність труда 1-ого працівника, грн.
	Птгод
	65,86
	77,44
	11,58

	11.Середньорічна продуктивність труда одного робітника, грн.
	ПТ год
	77,96
	91,52
	13,56


Закінчення таблиці 3.3
	12.Середньодена продуктивність праці одного робітника, грн.
	ПТ дн
	0,34
	0,48
	0,14

	13.Середньочасова продуктивність одного робітника, грн.
	ПТ час
	0,04
	0,06
	0,02


Найбільш узагальнюючим показником продуктивності праці є середньорічна вироблення продукції 1 працюючим. Величина його залежить не тільки від вироблення робочих, а й від питомої ваги останніх в загальній чисельності промислово-виробничого персоналу, а також від кількості відпрацьованих ними днів і тривалості робочого дня.

Таким чином, середньорічну виробітку продукції одним працівником можна представити у вигляді добутку названих показників:

[image: image73.emf]

[image: image74.emf]= 0,84 * 227 * 8 * 0,04 = 61,02

[image: image75.emf]= 0,85 * 190 * 8 * 0,06 = 77,52
Для оцінки розміру трудового потенціалу підприємства існує декілька методик.
Система оцінки трудового потенціалу працівників згідно з коефіцієнтної методикою включає такі основні показники:

1. Коефіцієнт освіти:
                                                Косв = А / 60                                             (3.1)

де А – тривалість роботи працівника за спеціальністю, визначеною в дипломі (за аналізований період), місяців;

60 – максимальна нормативна тривалість роботи за спеціальністю, визначеною у дипломі про вищу освіту, місяців.

2. Коефіцієнт посадового досвіду:
                                               Кдосв = В / 60                                             (3.2)

де В – досвід роботи на певній посаді, місяців; 

60 - максимальна нормативна тривалість роботи на певній посаді, місяців.

3. Коефіцієнт підвищення кваліфікації:
                                              Кквал = Н / ПН                                            (3.3)

де Н – фактична тривалість навчання з підвищення кваліфікації за період роботи за спеціальністю, місяців;

ПН - нормативна тривалість навчання з підвищення кваліфікації (виходячи з припущення щодо необхідності щорічного навчання тривалістю 0,5 місяця), місяців.

4. Коефіцієнт раціоналізаторської активності:
                                            Кра = РП / СП / 12                                       (3.4)

де РП – число раціоналізаторських пропозицій та винаходів, генерованих співробітником протягом терміну роботи за спеціальністю;

СП – тривалість роботи працівника за спеціальністю, місяців.

5. Коефіцієнт оперативності виконання робіт:
                                                    Копр = М / Р                                          (3.5)
де М – фактична кількість робіт, виконаних у встановлені строки;

Р – число робіт, фактично виконаних за аналізований період.
а) Оцінку трудового потенціалу проведемо на прикладі інженера-механіка підприємства ТОВ “Красноріченське”:

1) Коефіцієнт освіти співробітника в:

Косв = 1 * 11 / 60 = 0,183
2) Коефіцієнт посадового досвіду:

Кдосв = 8 * 11 / 60 = 1,47

3) Коефіцієнт підвищення кваліфікації:

Кквал = (1 * 3) / (8 * 0,5) = 0,75

4) Коефіцієнт повноти виконаних робіт:

Кпов = 66 / (66 + 5) = 0,93

5) Коефіцієнт оперативності виконаних робіт:

Копр = 66 / 5 = 13,2

6) Коефіцієнт якості виконання робіт:

Кяк = 66 / 66 = 1
7) Інтегрований коефіцієнт професійної компетентності:
ІКпроф = 8√0,183 * 1,47 * 0,75 = 0,8166
8) Інтегрований коефіцієнт виконання робіт:

Ікробіт = 8 √0,93 * 13,2 * 1 = 1,3681
9) Трудовий потенціал співробітника:

ТП = 0,8166 + 1,3681 = 2,1847

Трудовий потенціал інженера-механіка ТОВ “Красноріченське” складає 2,1847.
б) Оцінку трудового потенціалу проведемо на прикладі слюсар-ремонтник підприємства ТОВ “Красноріченське”:

1) Коефіцієнт освіти співробітника:

Косв = 1 * 11 / 60 = 0,183
2) Коефіцієнт посадового досвіду:

Кдосв = 11 * 11 / 60 = 2,017
3) Коефіцієнт підвищення кваліфікації:

Кквал = (1 * 6) / (11 * 0,5) = 1,09
4) Коефіцієнт повноти виконаних робіт:

Кпов = 50 / (50 + 3) = 0,94
5) Коефіцієнт оперативності виконаних робіт:

Копр = 50 / 3 = 16,67
6) Коефіцієнт якості виконання робіт:

Кяк = 50 / 50 = 1
7) Інтегрований коефіцієнт професійної компетентності:
ІКпроф = 11√0,183 * 2,017 * 1,09 = 0,9206
8) Інтегрований коефіцієнт виконання робіт:

Ікробіт = 11 √0,94 * 16,67 * 1 = 1,2842
9) Трудовий потенціал співробітника:

ТП = 0,9206 + 1,2842 = 2,2048

Трудовий потенціал слюсар-ремонтник ТОВ “Красноріченське” складає 2,2048.
в) Оцінку трудового потенціалу проведемо на прикладі техніка-лаборанта підприємства ТОВ “Красноріченське”:

1) Коефіцієнт освіти співробітника:

Косв = 1 * 11 / 60 = 0,183
2) Коефіцієнт посадового досвіду:

Кдосв = 5 * 11 / 60 = 0,92

3) Коефіцієнт підвищення кваліфікації:

Кквал = (1 * 0) / (5 * 0,5) = 0

4) Коефіцієнт повноти виконаних робіт:

Кпов = 109 / (109 + 11) = 0,91

5) Коефіцієнт оперативності виконаних робіт:

Копр = 109 / 11 = 9,91

6) Коефіцієнт якості виконання робіт:

Кяк = 109 / 109 = 1
7) Інтегрований коефіцієнт професійної компетентності:
ІКпроф = 5√0,183 * 0,92 * 0 = 0
8) Інтегрований коефіцієнт виконання робіт:

Ікробіт = 5 √0,91 * 9,91 * 1 = 1,5524
9) Трудовий потенціал співробітника:

ТП = 0 + 1,5524 = 1,5524
Трудовий потенціал техніка-лаборанта ТОВ “Красноріченське” складає 1,5524.
Був вивчений кадровий склад ТОВ “Красноріченське”, зокрема: зміна чисельності персоналу, в 2013 році вона знизилася на 6 людини в порівнянні з 2012 роком. Рівень освіти співробітників знаходиться на середньому рівні. Найбільшу питому вагу складають фахівці з професійно-технічною освітою 45% переважно це робочі. Проаналізували віковий склад працівників: більшість працівників організації знаходяться у віковій категорії від 40 до 49 років, на 2-му місці за чисельністю співробітники вікової категорії від 35 до 39 років та від 50 до 54 років. Це говорить про те, що в ТОВ “Красноріченське” багато фахівці з багатим досвідом і стажем роботи. Що стосується трудового потенціалу співробітників ТОВ “Красноріченське”, то він вищий у тих, хто працює на підприємстві більше 5 років. Це відбувається через те, що 5 років тому змінився власник підприємства, і новий більше не відправляє своїх співробітників на курси підвищення кваліфікації, тренінги та семінари. 
3.2 Організаційно-технічні заходи щодо поліпшення кадрового потенціалу підприємства.

З розвитком нових технологій та прискоренням науково-технічного процесу змінилися і вимоги до кадрів на підприємстві. Змінюються вимоги до підготовки робітників та управлінських кадрів, їх загальноосвітньої, економічної, технічної, технологічної підготовки, та рівня кваліфікації. Виникають питання раціонального використання трудових ресурсів, оптимальної оцінки діяльності кадрів.

Значну частину кадрової роботи на підприємстві ведуть безпосередньо керівники. Саме керівник зобов'язаний організувати роботу відділу кадрів (інспектор о/к) по підбору і розміщенню кадрів так, щоб забезпечити виконання задач, що стоять перед підприємством. В обов'язок керівника також входить піклування про розширення компетенції відділів кадрів, підвищенні ролі кадрових служб, удосконаленні їх роботи, підвищенні кваліфікації кадрових працівників. 
Однією із задач кадрової роботи підприємства є організація підготовки та перепідготовки кадрів, забезпечення росту кваліфікації робітників безпосередньо на виробництві в навчальних закладах. 
Керівник підприємства повинен знати задачі і функціональні обов'язки підлеглих йому кадрових органів, щоб ефективно направляти кадрову роботу об'єднання, підприємства, здійснювати систематичний контроль за діяльністю.
Для того щоб підвищити кадровий потенціал підприємства можна рекомендувати багато заходів, але доцільно виділити наступні:

1. Введення обов'язкового списку питань при співбесіді з  можливими претендентами на ту чи іншу посаду.
2. Установка POS-терміналу для обліку робочого часу працівників.

3. Безперервний розвиток персоналу
1) На ТОВ “Красноріченське” при прийомі на роботу всі кандидати проходять співбесіду. Але співбесіда проходить в вільній формі, і не відрізняється на яку посаду претендує кандидат.
Зараз при прийомі на роботу в ТОВ “Красноріченське”, при проходження співбесіді кандидатів на керівні посади, детально не вивчається питання якими керівниками вони були на попередній роботі (якщо є такий опит). Можливо причиною їх звільнення з попередньої роботи, є те що вони не уміють керувати персоналом; не уміють раціонально скерувати роботу; не хочуть розширювати свої знання, або кандидат не має достатнього досвіду для запропонованої посади.

Пропонуємо ввести обов'язковий перелік питань для кандидатів які претендують на керівні посади: 

1. Стабільність роботи: 

· Як довго ви працювали на попередній (попередніх) роботі? 

· Яка ваша мета у кар'єрі? 

2. Технічні навички: 

· Опишіть ваш досвід. 

· Чи працювали схожим обладнанням як на підприємстві? 

3. Працездатність: 

· Опишіть виконане вами основне завдання, яким ви пишаєтеся. 

· Як якісно ви можете оцінити своє виконання роботи на попередньому місці працевлаштування?

4. Здатність до подальшого навчання: 

· Опишіть вашу формальну освіту. 

· Чи вибрали б ви навчальні курси? 
Опишіть випадок, коли вам довелося набувати нових навичок для виконання своєї роботи. 

5. Лідерство і здатність приймати управлінські рішення: 

· Які керівні функції ви виконували на попередніх роботах? 

· Опишіть ситуацію на попередній роботі, коли вам довелось приймати рішення. 

Така система питань дозволить спростити вибір серед претендентів на вакантну посаду, полегшить вибір людини з необхідними навичками і уміннями, кваліфікацією і іншими вимогами, які повинні задовольняти працівники для забезпечення успішного процесу роботи підприємства. 
2) Другою пропозицією є, установка POS-терміналу для обліку робочого часу працівників. Зараз цією роботою займаються охоронці, але після встановлення POS-термінала вони можуть тільки займатися моніторингом відео спостереження, яке існує на підприємстві.
Рис. 3.4 POS-термінал

POS-термінал (від англ. Point Of Sale — точка продажу) — це електронний пристрій, що зчитує дані пластикової картки з магнітної смуги або чипу, розташованого на пластиковій картці, і зв'язується з банком по електронних каналах зв'язку. Сума операції вводиться з клавіатури (якщо це POS-термінал, інтегрований до каси, то сума береться з даних каси до оплати). Всі дані операції друкуються на чеку терміналом.

Завдяки POS-терміналу відбувається контроль робочий час співробітників. Такі термінали установлює ПриватБанк. Якщо підприємство користується іншими послугами банку, наприклад еквайринґ, сервіс «Облік робочого часу» повністю безкоштовний. 

Еквайринґ (англ. Acquiring) — діяльність кредитної організації, що включає здійснення розрахунків з підприємствами торгівлі (послуг) за операціями, що здійснюються з використанням банківських карток через POS-термінали, і здійснення операцій по видачі наявних грошових коштів утримувачам банківських карток, що не є клієнтами даної кредитної організації.

Але якщо не підключені до еквайринґу:

- установлення POS-термінала – безкоштовно;

- щомісячне обслуговування POS-термінала – 100 грн;

- випуск зарплатних або кредитних карток – безкоштовно.

Для підприємства у якого чистий дохід в 2013 році зіставив 3371 тис. грн., то затрати в 1200 грн., не будуть дуже великими. В свою чергу підприємство отримає вигоду у вигляді:

- Підвищення трудової дисципліни й ефективності роботи співробітників, адже третина з них, як правило, не приходить на роботу вчасно. 

- Економія на встановлені спеціалізованого обладнання (приблизна вартість – до $2000).

- Скорочування витрат, за рахунок відмови від вахтерів, турнікетів, пропусків, журналів відвідання тощо.

- Отримання детальної та чіткої статистики.

Серед мінусів можна відмітити, що встановленню цього терміналу не дуже зрадіють працівники підприємства, так як контроль над ними зросте.

Етапи впровадження сервісу «Облік робочого часу» на підприємство:

1. Установка POS-терміналу з необхідним програмним забезпеченням.

2. Оформлення Зарплатних або кредитних карт ПриватБанку для кожного співробітника підприємства.

Робота сервісу «Облік робочого часу» в собі передбачає:

- Співробітник, використовуючи свою Карту для виплат зарплати або карту «Універсальна» (з введенням ПІН-коду), фіксує час приходу і відходу через POS-термінал, згідно з інструкцією. На телефон співробітника приходить SMS-повідомлення із зазначенням часу входу або виходу. Власники смартфонів на базі OC Android можуть табелюватися через мобільний додаток Приват24.

«Приват24» — найпопулярніший в Україні інтернет-банкінг, що працює з 2001 року та належить ПриватБанку. Система дозволяє отримувати доступ та керувати платіжними картками клієнта (випущеними не лише ПриватБанком, а й іншими українськими банками) в режимі реального часу.

- Має три мовні версії: українську, англійську та російську.

- Дані зберігаються в банку.

- Дані за поточний день або попередній день можуть бути виведені на чек терміналу у вигляді скороченого звіту.

-Дані надаються у вигляді розширеного звіту щодня на вказаний email.

Цей захід допоможе директору більш контролювати співробітників підприємства, зменшить кількість тих, хто запізнювався і тих хто йшов з роботи раніше.
3) Безперервний розвиток співробітників виступає основною умовою розвитку компанії. Основними елементами програми професійного розвитку співробітників компанії є навчання (організація підготовки, перепідготовки та підвищення кваліфікації) персоналу, оцінка ефективності проведення навчання з точки зору зміни певних параметрів роботи персоналу (продуктивності, якості).

Система мотивації працівників взаємопов'язана з системою навчання персоналу за двома основними критеріями:

- можливість навчання (розвитку) може виступати мотиваційним фактором (стимулом) для працівника, в результаті чого підвищується рівень задоволеності працею на підприємстві;

- в організації, що проводить навчання співробітників, існує необхідність створення системи стимулювання, заснованої на підвищенні зацікавленості співробітників в проходженні програм навчання.

Першим етапом планування професійного росту співробітників є моніторинг розвитку співробітників, в результаті проведення якого визначаються напрямки розвитку: щодо певного складу працівників реалізується програма професійного зростання, програма підтримки професійного рівня або програма перекваліфікації.

Трудові відносини припиняються з працівниками, які не відповідають займаній посаді, і не представляється можливим їх навчання або переведення на іншу посаду. При цьому виділяються певні критерії відбору працівників для організації проходження ними певної програми навчання. Критерії можуть включати в себе певні якості працівників або психофізіологічні характеристики. За допомогою певних методів може бути визначений рівень відповідності характеристик працівника необхідним за обраними критеріями. Найбільш використовуваним методом є інтерв'ю, проте крім інтерв'ю може бути використаний ряд інших заходів.

Програми навчання працівників розробляються з урахуванням специфіки діяльності кожного підприємства. З огляду на, що ТОВ “Красноріченське”  працює в сфері послуг, програма навчання певної категорії працівників включає лекції з психології, а також проведення тренінгів, спрямованих на навчання  дій в стресових ситуаціях.

Фактори, що впливають на прискорення процесу навчання:

- оптимальний мова подачі інформації - інформація повинна бути зрозуміла, цікава і читабельна;

- облік знань і навичок слухача - невідповідність рівня знань слухача знижує інтерес до навчання, як у випадку зайвої складності інформації, так і в разі, коли викладач дає вже відомий матеріал;

- забезпечення зворотного зв'язку в навчальному процесі - наявність власної думки слухача говорить про те, що матеріал був уважно вивчений, заняття в режимі діалогу дозволяють краще засвоїти навчальний матеріал;

- розробка системи мотивації навчання;

- оптимальний режим навчання і відпочинку - як перевантаження, так і недостатність навчального навантаження негативно впливають на процес навчання;

- зв'язок навчання з практичною діяльністю - дозволяє переносити теоретичні знання в область практичної діяльності.

Витрати на впровадження даного заходу складуть 55564 грн. (премія за розробку і впровадження програми учасникам процесу, організація процесу і мотивації навчання).

Ці витрати складаються: 25003,8 грн — на премії за розробку і впровадження програми учасникам процесу;

30560,2 грн. - на організацію процесу і мотивації навчання.
Розрахунок ефективності впровадженого заходу в табл. 3.5.

Таблиця 3.5
	Показник
	Позначення показника і розрахунок
	Значення показника

	Обсяг реалізації, грн.
	Орф
	4027000

	Приріст обсягу реалізації продукції, грн.
	Орпр
	14094,5

	Темп приросту обсягу реалізації продукції,%
	Тпр
	3,5

	Середньооблікова чисельність працюючих на підприємстві, люд.
	Чзаг
	52

	Повна собівартість продукції, грн.
	С
	3278000

	Питома вага умовно-постійних витрат в собівартості продукції %
	Ур
	49

	Вироблення 1 працюючого, грн.
	Вр
	77520

	Середньорічна з/п працівника, грн.
	Зср
	11850

	Поточні витрати на захід, грн.
	Зт
	55564


Розрахунок ефективності впровадженого заходу (табл. 3.6). За рахунок цих показників, можна дізнатись, буде ефективною пропозиція безперервного розвитку персоналу, та чи матиме після неї вигоду підприємство.

Таблиця 3.6
	Планований обсяг реалізації, грн.
	Орп = Ор+Орпр
	4041094,5

	Планована вироблення, грн.
	Врп=Орп/Чобщ
	77713,36

	Зростання продуктивності праці працівника, %
	ПТ=(Врп-Вр)/Вр*100
	3,5

	Умовна економія чисельності працівників, люд.
	Еч=(Чобщ*Пт)/(100+ПТ)
	1,76

	Економія собівартості по заробітній платі, грн.
	Езп=Еч*Зср
	20803,2

	Економія собівартості за соціальними відрахуваннями, грн.
	Есоц=Езп*0,26
	5408,83

	Економія собівартості на умовно-постійних витратах, грн.
	Еупр=(С*Тпр*Ур)

/100*100
	56217,7

	Загальна умовно-річна економія по заходу, грн.
	Еу-р=

Езп+Есоц+Еупр-Зтек
	26865,73


В результаті реалізації запропонованого заходи щодо впровадження програми адаптації нових співробітників ТОВ “Красноріченське”, можна очікувати, що:

- збільшиться обсягу реалізації продукції на 14094,5 грн.;

- збільшиться зростання продуктивності праці працівника на 3,5%, за рахунок цього умовна економія чисельності працівників склала 1,76.

- економія по заробітній платі дорівнюватиме 20803,2 грн.;

- економія по відрахуваннях на соціальні потреби 5408,83 грн.;

- економія собівартості на умовно-постійних витратах 56217,7 грн.;

- загальна умовно-річна економія склала 26865,73 грн., Що свідчить про те, що захід буде ефективний в наступному році.

Всі запропоновані заходи допоможуть покращити кадровий потенціал ТОВ “Красноріченське”, а також якість роботи підприємства.

Завдяки цим заходам можна вирішити наступні питання:

- Виявлення більш компетентних кандидатів на керівні посади на підприємстві.

- Покрашення контролю за співробітниками, а також більш раціональне використання робочого часу.

- Сприяння розвитку персоналу, збільшує дохід підприємства.

3.3 Планові показники діяльності підприємства

Техніко-економічний аналіз виконують економісти, інженерно-технічні працівники, робітники та органи управління за даними оперативної і періодичної звітності. Його метою є оцінка господарської діяльності, виявлення причинних взаємозв'язків і взаємодії різних факторів техніки та економіки, резервів виробництва, опрацювання заходів для раціоналізації використання ресурсів.

Техніко-економічний аналіз - це, в основному, внутрішньо-господарський аналіз. У процесі такого аналізу досліджується діяльність усіх структурних підрозділів підприємства, служб, цехів, дільниць, бригад і окремих робочих місць. Джерелом інформації для такого аналізу є планово-нормативні дані, матеріали оперативного, бухгалтерського обліку, по за облікові дані. Техніко-економічний аналіз проводиться щоденно, за декаду, місяць, квартал, рік до складання підсумкової звітності. На підставі результатів аналізу приймаються важливі управлінські рішення.

Нині роль техніко-економічного аналізу зросла, бо основні показники, що характеризують ефективність заходів для впровадження нової техніки, технології, організації виробництва, підприємства розраховують і планують самостійно. Звідси й випливає потреба в ретельному аналізі та обґрунтуванні техніко-економічних показників.

Для аналізу основних техніко-економічних показників діяльності підприємства складається таблиця. В ній аналізуються показники за останніх 3-5 років. Після розрахунків складаються висновки на основі отриманих результатів. На підприємстві основними показниками є рентабельність, товарообортноість.

Планування нових техніко-економічних показників після проведення запропонованих змін для покращення кадрового потенціалу підприємства ТОВ “Красноріченське” приведено в табл. 3.7.

1. Виробіток праці:
ВП = ЧД / СУЧП
ЧД - Чистий доход
СУЧП - Середньо облікова чисельність працівників
2. Середньорічна заробітна плата:

ЗПСЕР = ВОП / СУЧП

ВОП - Витрати на оплату праці
3. Витрати на 1 грн собівартості реалізованої продукції:
ВСР1грн  = СР / ЧД

СР - Собівартість реалізованої продукції
4.Фондовіддача:

Фвіддач = ДвідР / ВСР1грн
ДвідР - Доход від реалізації продукції
ВСР1грн - Витрати на 1 грн собівартості реалізованої продукції
5. Фондомісткість:

Фміскість = ВСР1грн  / ДвідР
6. Фондоозброєність:

Фозброєність = ВСР1грн / ВирпП

ВирП - Виробітка праці
7. Рентабельність витрат:

Рв = ВП / СР
8. Рентабельність реалізації:

Рр = ВП / ЧД
Таблиця 3.7

Аналіз змін основних техніко-економічних показників діяльності ТОВ “Красноріченське”
	Показник
	Одиниці виміру
	2013 рік
	Після введення проекту
	Абсолютне відхилення
	Відносне відхилення %

	1
	2
	3
	4
	5
	6

	Доход від реалізації продукції 
	тис. грн.
	4027
	4041,09
	14,09
	0,35

	Чистий доход
	тис. грн.
	3371
	3366,24
	-4,76
	-0,14

	Собівартість реалізованої продукції 
	тис. грн.
	3089
	3065,24
	-23,76
	-0,77

	Валовий прибуток
	тис. грн.
	282
	301
	19
	6,74

	Основні засоби: залишкова вартість
	тис. грн.
	283
	296
	13
	4,59

	Витрати на оплату праці
	тис. грн.
	616
	595,2
	-20,8
	-3,38

	Середня чисельність працівників
	люд.
	52
	51
	-1
	-1,92

	Виробіток праці
	тис.грн/люд
	64,83
	66
	1,17
	1,81

	Середньорічна заробітна плата
	тис. грн.
	11,85
	11,67
	-0,18
	-1,52

	Витрати на 1 грн собівартості реалізованої продукції
	грн.
	0,92
	0,91
	-0,01
	-1,02

	Фондовіддача
	грн/грн.
	4394,63
	4437,92
	43,29
	0,98

	Фондомісткість
	грн/грн
	0
	0
	0
	0

	Фондоозброєність
	грн/грн.
	0,01
	0,01
	0
	0

	Рентабельність витрат
	%
	0,09
	0,1
	0,01
	9,11

	Рентабельність реалізації
	%
	0,08
	0,08
	0
	1,25


За плановими результатами реалізації проекту з табл. 3.6 можна зробити висновок, що дохід підприємства зросте на 0,35%. Але зменшаться чистий дохід (0,14%) і собівартість реалізованої продукції (0,77%).Валовий прибуток та основні засоби: залишкової вартості навпаки зросли на 6,74% і 4,59% відповідно. Витрати на оплату праці зменшаться (3,38%) за рахунок того, що можливе зменшення чисельності працівників на 1 людину, а це в свою чергу зменшить середню заробітну плату (1,52%) і витрати на 1 грн собівартості реалізованої продукції на 1,02%.

Для порівняння можна розглянути рис 3.4 а також рис. 3.5.
Рис. 3.4 Порівняння чистого і реалізованого доходу, собівартості і валового прибутку між 2013 роком і проведеним проектом.

Рис. 3.5 Порівняння витрат на оплату праці, виробіток праці і середню заробітну плату співробітників між 2013 роком і проведеним проектом.
Оцінку змін у трудовому потенціалі працівників приведено в табл. 3.7
Таблиця 3.8
Оцінки трудового потенціалу працівників
	Показник
	Інженер-механік
	Слюсар-ремонтник
	Технік-лаборант

	
	2013 рік
	Після введення проекту
	2013 рік
	Після введення проекту
	2013 рік
	Після введення проекту

	Коефіцієнт освіти співробітника
	0,18
	0,18
	0,18
	0,18
	0,18
	0,18

	Коефіцієнт посадового досвіду
	1,47
	1,47
	2,02
	2,02
	0,92
	0,92

	Коефіцієнт підвищення кваліфікації
	0,75
	1
	1,09
	1,27
	0
	0,4

	Коефіцієнт повноти виконаних робіт
	0,93
	0,95
	0,94
	0,96
	0,91
	0,92

	Коефіцієнт оперативності виконаних робіт
	13,2
	22
	16,67
	25
	9,91
	12,1

	Коефіцієнт якості виконання робіт
	1
	1
	1
	1
	1
	1

	Інтегрований коефіцієнт професійної компетентності
	0,82
	0,85
	0,92
	0,93
	0
	0,58

	Інтегрований коефіцієнт виконання робіт
	1,37
	1,46
	1,28
	1,33
	1,55
	1,62

	Трудовий потенціал співробітника
	2,18
	2,31
	2,2
	2,27
	1,55
	2,2


Як видно с табл. 3.7 трудовий потенціал співробітників зростає після введення проекту. Це відбувається за рахунок збільшення коефіцієнту повноти виконаних робіт і коефіцієнту оперативності виконаних робіт, на це впливає те, що працівник стає більш компетентним і зменшує кількість помилок в роботі, або виконує роботу набагато швидше.
Таким чином було доведено доцільність запропонованих впроваджень. Запропоновані заходи впливають на продуктивність праці. Також можуть запроваджуватися нові способи ведення документації, керівники можуть використовувати нові способи роботи з персоналом. 
В третьому розділі розглядаються шляхи удосконалення кадрового потенціалу.
Спочатку була дана оцінка кадровому потенціалу підприємства ТОВ “Красноріченське”. В ході роботи співробітників підприємства було розділено на категорії (керівництво, спеціалісти, робітники).Потім аналізувався якісний склад персоналу за наступними показниками: вік, статева приналежність, освіта, стаж роботи. 

Рівень освіти співробітників знаходиться на середньому рівні.  Найбільшу питому вагу складають фахівці з професійно-технічною освітою, вищу освіту мають тільки 5,76% от всієї чисельності персоналу, 2/3 — керівники.

Аналіз співробітників за стажем роботи показав, найбільше число складають ті що працюють від 10 до 14 років, загалом це робітники. Найменшу чисельність мають категорії від 1 до 4 років та від 5 до 9 років, різниця між ними теж в одну людину. Це все говорить про те, на ТОВ “Красноріченське” працюють досвідчені фахівці.

Аналіз вікового складу співробітників ТОВ “Красноріченське” показав, що більшість співробітників підприємства знаходиться у вікових категоріях від 40 до 49 років. Найменшу чисельність мають категорії від 25 до 34 років. Це говорить про те, що ТОВ “Красноріченське” потрібні молоді освічені фахівці, які прагнуть до навчання та інновацій. Зараз у них багато фахівців з досвідом і стажем роботи.

Розподіл працівників підприємства за категоріями за статевою приналежності показав, що 75% від загальної чисельності персоналу складають чоловіки. Найбільше їх серед робітників, 94,44%, так як жінки більше займають посади в категоріях, керівники та спеціалісти.

Що стосується трудового потенціалу співробітників ТОВ “Красноріченське”, то він вищий у тих, хто працює на підприємстві більше 5 років. Це відбувається через те, що 5 років тому змінився власник підприємства, і новий більше не відправляє своїх співробітників на курси підвищення кваліфікації, тренінги та семінари. 
З розвитком нових технологій та прискоренням науково-технічного процесу змінилися і вимоги до кадрів на підприємстві. Змінюються вимоги до підготовки робітників та управлінських кадрів, їх загальноосвітньої, економічної, технічної, технологічної підготовки, та рівня кваліфікації. Виникають питання раціонального використання трудових ресурсів, оптимальної оцінки діяльності кадрів.
Для того щоб підвищити кадровий потенціал підприємства було рекомендовано наступні заходи:
1. Введення обов'язкового списку питань при співбесіді з можливими претендентами на ту чи іншу посаду.
Така система питань дозволить спростити вибір серед претендентів на вакантну посаду, полегшить вибір людини з необхідними навичками і уміннями, кваліфікацією і іншими вимогами, які повинні задовольняти працівники для забезпечення успішного процесу роботи підприємства. 
2. Установка POS-терміналу для обліку робочого часу працівників.

Підприємство отримає вигоду у вигляді:

- Підвищення трудової дисципліни й ефективності роботи співро-бітників, адже третина з них, як правило, не приходить на роботу вчасно. 

- Економія на встановлені спеціалізованого обладнання (приблизна вартість – до $2000).

- Скорочуються витрати, відмовившись від вахтерів, турнікетів, пропусків, журналів відвідання тощо.

- Отримання детальної та чіткої статистики.
3. Безперервний розвиток персоналу.

Безперервний розвиток співробітників виступає основною умовою розвитку компанії. Основними елементами програми професійного розвитку співробітників компанії є навчання (організація підготовки, перепідготовки та підвищення кваліфікації) персоналу, оцінка ефективності проведення навчання з точки зору зміни певних параметрів роботи персоналу (продуктивності, якості).
В результаті реалізації запропонованого заходи щодо впровадження програми адаптації нових співробітників ТОВ “Красноріченське”, можна сказати, що:

- збільшився обсягу реалізації продукції на 14094,5 грн.;

- збільшився зростання продуктивності праці працівника на 3,5%, за рахунок цього умовна економія чисельності працівників склала 1,76.

- економія по заробітній платі дорівнює 20803,2 грн.;

- економія по відрахуваннях на соціальні потреби 5408,83 грн.;

- економія собівартості на умовно-постійних витратах 56217,7 грн.;

- загальна умовно-річна економія склала 26865,73 грн. Що свідчить про те, що захід ефективний.

Всі запропоновані заходи допоможуть покращити кадровий потенціал ТОВ “Красноріченське”, а також якість роботи підприємства.

Завдяки цим заходам можна вирішити наступні питання:

- Виявлення більш компетентних кандидатів на керівні посади на підприємстві.

- Покрашення контролю за співробітниками, а також більш раціональне використання робочого часу.
- Сприяння розвитку персоналу, збільшує дохід підприємства.

В останньому пункті цього розділу були розглянуті і порівняні планові показники діяльності підприємства. 

По плановим результатам проведення проекту, можна зробити висновок, що дохід підприємства зросте на 0,35%. Але зменшаться чистий дохід (0,14%) і собівартість реалізованої продукції (0,77%).Валовий прибуток та основні засоби: залишкової вартості навпаки зросли на 6,74% і 4,59% відповідно. Витрати на оплату праці зменшаться (3,38%) за рахунок того, що можливе зменшення чисельності працівників на 1 людину, а це в свою чергу зменшить середню заробітну плату (1,52%) і витрати на 1 грн собівартості реалізованої продукції на 1,02%.

Таким чином було доведено доцільність запропонованих впроваджень. Запропоновані заходи впливають на продуктивність праці. Також можуть запроваджуватися нові способи ведення документації, керівники можуть використовувати нові способи роботи з персоналом. 
ЗАКЛЮЧЕННЯ
Проробивши основні досліджувані питання  роботи було зроблено наступні висновки. 
Кадровий потенціал - це трудові можливості підприємства, здатність персоналу до генерування ідей, створення нової продукції, його освітній, кваліфікаційний рівень, психофізіологічні характеристики і мотиваційний потенціал. 

Під кадровим потенціалом розуміється міра здібностей і можливостей працівників матеріалізувати свої знання і уміння з метою забезпечення життєздатності і розвитку фірми. 

Кадровий потенціал підприємства, на нашу думку, визначається як уміння і навички працівників, які можуть бути використані для підвищення ефективності господарювання підприємства в різних сферах, та сприяють досягненню бажаних цілей - отримання економічного прибутку чи досягнення соціального ефекту. 
Кадровий потенціал може розглядатися і в більш вузькому значенні - як тимчасово вільні або резервні трудові місця, які потенційно можуть бути зайняті фахівцями в результаті їх розвитку і навчання. Управління кадровим потенціалом повинне сприяти впорядкуванню, збереженню якісної специфіки, вдосконаленню і розвитку персоналу. 

Управління кадровим потенціалом підприємства включає: 

-постановку мети і задач управління кадровим потенціалом; 

-визначення змісту і учасників управління кадровим потенціалом; 

-умови підвищення ефективності управління кадровим потенціалом; 

-оцінку персоналу. 
Кадровий потенціал підприємства відіграє провідну роль у розв'язанні науково-технічних, організаційних і економічних завдань господарювання. 

Розвиток кадрового потенціалу підприємства виконано на матеріалах ТОВ “Красноріченське”. 
Предметом діяльності ТОВ «Красноріченське» є:
- товариство створене з метою отримання прибутку;

- досягнення позитивного соціального і економічного ефекту;

- надання послуг юридичним і фізичним особам із складського зберігання зерна і насіння сільськогосподарських культур та його обробка;

- реалізація продукції власного та невласного виробництва;

- будівництво та реконструкція промислових споруд;

- виконання вантажно-розвантажувальних робіт;  

- посередницька діяльність;

- інші напрямки діяльності, що не заборонені чинним законодавством України.
В результаті проведеного аналізу можна зробити висновок, що підприємство в цілому працює ефективно.

У результаті проведеного аналізу було виявлено, що на підприємстві майже не має проблем, принаймні про це свідчить документація. Якщо судити по таблиці Техніко-економічні показники діяльності підприємства, по на підприємстві тільки зменшується фондомісткість на 4.1%, 2.92% і разом на 6.9%. Фондоозброєність теж зменшується на 2.41% і 13.36%, але разом лише на 15.45% за три роки.
Таким чином можна відмітити зростання чистого доходу і собівартості реалізованої продукції, що говорить о прибутковості підприємства. Але в свою чергу рентабельність витрат і рентабельність реалізації зменшується через спад валового прибутку. Витрати на оплату праці теж зростають при тому що чисельність працівників зменшується, але це не як не впливає на середньорічну заробітну плату, яка зростає.

В третьому розділі спочатку була дана оцінка кадровому потенціалу підприємства ТОВ “Красноріченське”. Було виявлено, що трудовий потенціал співробітників ТОВ “Красноріченське”, вищий у тих, хто працює на підприємстві більше 5 років. Це відбувається через те, що 5 років тому змінився власник підприємства, і новий більше не відправляє своїх співробітників на курси підвищення кваліфікації, тренінги та семінари. 
Для того щоб підвищити кадровий потенціал всіх співробітників підприємства, незалежно від стажу роботи, було рекомендовано наступні заходи:
1. Введення обов'язкового списку питань при співбесіді з  можливими претендентами на ту чи іншу посаду.
2. Установка POS-терміналу для обліку робочого часу працівників.

3. Безперервний розвиток персоналу

Всі запропоновані заходи допоможуть покращити кадровий потенціал ТОВ “Красноріченське”, а також якість роботи підприємства.

Завдяки цим заходам можна вирішити наступні питання:

- Виявлення більш компетентних кандидатів на керівні посади на підприємстві.

- Покрашення контролю за співробітниками, а також більш раціональне використання робочого часу.
- Сприяння розвитку персоналу, збільшує дохід підприємства.

За плановими результатами реалізації проекту, можна зробити висновок, що дохід підприємства зросте на 0,35%. Але зменшаться чистий дохід (0,14%) і собівартість реалізованої продукції (0,77%).Валовий прибуток та основні засоби: залишкової вартості навпаки зросли на 6,74% і 4,59% відповідно. Витрати на оплату праці зменшаться (3,38%) за рахунок того, що можливе зменшення чисельності працівників на 1 людину, а це в свою чергу зменшить середню заробітну плату (1,52%) і витрати на 1 грн собівартості реалізованої продукції на 1,02%.

Таким чином таблиця “Аналіз змін основних техніко-економічних показників діяльності ТОВ “Красноріченське”” доводить доцільність запропонованих впроваджень. Запропоновані заходи впливають на продуктивність праці. 
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Горизонтальний та вертикальний аналіз балансу
	Найменування показника
	Код рядка
	На начало 2011
	На конец 2011
	На конец 2012
	На конец 2013
	Вертикальний аналіз
	Горизонтальний аналіз
	Трендовий аналіз
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	На конец 2012
	На конец 2013
	Нач. 2011 — кон. 2011
	Кон. 2011 — Кон. 2012
	Кон. 2012 — Кон. 2013
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	14
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	16
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	І. Необоротні активи
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Нематеріальні активи:
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	залишкова вартість
	010
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	первісна вартість
	011
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	накопичена амортизація
	012
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Незавершене будівництво
	020
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Основні засоби:
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	залишкова вартість
	030
	334
	309
	289
	283
	66,27
	55,18
	42,25
	40,08
	-25,00
	-8,09
	-20,00
	-6,92
	-6,00
	-2,08
	92,51
	93,53
	94,87

	первісна вартість
	031
	405
	418
	425
	429
	80,36
	74,64
	62,13
	60,76
	13,00
	3,11
	7,00
	1,65
	4,00
	0,94
	103,21
	101,67
	97,80

	знос
	032
	-71
	-109
	-136 
	- 146 
	-14,09
	-19,46
	-19,88
	-20,68
	-38,00
	34,86
	-27,00
	19,85
	-10,00
	7,35
	153,52
	124,77
	104,01

	Довгострокові біологічні активи:
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	справедлива (залишкова) вартість
	035
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	первісна вартість
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	накопичена амортизація
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	Довгострокові фінансові інвестиції:
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	які обліковуються за методом участі в капіталі інших підприємств
	040
	5
	5
	5
	5
	0,99
	0,89
	0,73
	0,71
	0,00
	0,00
	0,00
	0,00
	0,00
	0,00
	100,00
	100,00
	96,88

	інші фінансові інвестиції
	045
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Довгострокова дебіторська заборгованість
	050
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Відстрочені податкові активи
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	Інші необоротні активи
	070
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Усього за розділом І.
	080
	339
	314
	294
	288
	67,26
	56,07
	42,98
	40,79
	-25,00
	-7,96
	-20,00
	-6,80
	-6,00
	-2,04
	92,63
	93,63
	94,91

	ІІ. Оборотні активи
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Виробничі запаси
	100
	38
	52
	65
	74
	7,54
	9,29
	9,50
	10,48
	14,00
	26,92
	13,00
	20,00
	9,00
	13,85
	136,84
	125,00
	110,30

	Поточні біологічні активи
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	Незавершене виробництво
	120
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Готова продукція
	130
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Товари
	140
	
	2
	119
	43
	0,00
	0,36
	17,40
	6,09
	2,00
	100,00
	117,00
	98,32
	-76,00
	-63,87
	
	5950,00
	35,01

	Векселі одержані
	150
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Дебіторська заборгованість за товари, роботи, послуги:
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	чиста реалізаційна вартість
	160
	52
	33
	24
	42
	10,32
	5,89
	3,51
	5,95
	-19,00
	-57,58
	-9,00
	-37,50
	18,00
	75,00
	63,46
	72,73
	169,55

	первісна вартість
	161
	52
	33
	24
	42
	10,32
	5,89
	3,51
	5,95
	-19,00
	-57,58
	-9,00
	-37,50
	18,00
	75,00
	63,46
	72,73
	169,55

	резерв сумнівніх боргів
	162
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Дебіторська заборгованість за розрахунками:
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	з бюджетом
	170
	
	2
	2
	3
	0,00
	0,36
	0,29
	0,42
	2,00
	100,00
	0,00
	0,00
	1,00
	50,00
	
	100,00
	145,33

	за виданими авансами
	180
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	з нарахованих доходів
	190
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	із внутрішніх розрахунків
	200
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Інша поточна дебіторська заборгованість
	210
	
	5
	
	12
	0,00
	0,89
	0,00
	1,70
	5,00
	100,00
	-5,00
	
	12,00
	
	
	0,00
	

	Поточні фінансові інвестиції
	220
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Грошові кошти та їх еквіваленти:
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	в національній валюті
	230
	75
	151
	179
	243
	14,88
	26,96
	26,17
	34,42
	76,00
	50,33
	28,00
	15,64
	64,00
	35,75
	201,33
	118,54
	131,52

	в іноземній валюті
	240
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Інші оборотні активи
	250
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Усього за розділом ІІ.
	260
	165
	245
	389
	417
	32,74
	43,75
	56,87
	59,07
	80,00
	32,65
	144,00
	37,02
	28,00
	7,20
	148,48
	158,78
	103,86

	ІІІ. Витратимайбутніх періодів
	270
	
	1
	1
	1
	0,00
	0,18
	0,15
	0,14
	1,00
	100,00
	0,00
	0,00
	0,00
	0,00
	
	100,00
	96,88

	Баланс
	280
	504
	560
	684
	706
	100,00
	100,00
	100,00
	100,00
	56,00
	10,00
	124,00
	18,13
	22,00
	3,22
	111,11
	122,14
	100,00


	Найменування показника
	Код рядка
	На начало 2011
	На конец 2011
	На конец 2012
	На конец 2013
	Вертикальний аналіз
	Горизонтальний аналіз
	Трендовий аналіз

	
	
	
	
	
	
	На начало 2011
	На конец 2011
	На конец 2012
	На конец 2013
	Нач. 2011 — кон. 2011
	Кон. 2011 — Кон. 2012
	Кон. 2012 — Кон. 2013
	

	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	Абс. Відхил.
	Относ. Відхил.
	Абс. Відхил.
	Относ. Відхил.
	Абс. Відхил.
	Относ. Відхил.
	Кон. 2011 — нач. 2011
	Нач. 2011 — нач. 2012
	Нач. 2012 — Нач. 2013

	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10
	11
	12
	13
	14
	15
	16
	17
	18
	19

	І. Власний капітал
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Статутний капітал
	300
	252
	252
	252
	252
	50,00
	45,00
	36,84
	35,69
	0,00
	0,00
	0,00
	0,00
	0,00
	0,00
	100,00
	100,00
	100,00

	Пайовий капітал
	310
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Додатковий вкладений капітал
	320
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Інший додатковий капітал
	330
	155
	155
	155
	155
	30,75
	27,68
	22,66
	21,95
	0,00
	0,00
	0,00
	0,00
	0,00
	0,00
	100,00
	100,00
	100,00

	Резервний капітал
	340
	
	4
	4
	4
	0,00
	0,71
	0,58
	0,57
	4,00
	
	0,00
	0,00
	0,00
	0,00
	
	100,00
	100,00

	Нерозподілений прибуток (непокритий збиток)
	350
	18
	85
	190
	210
	3,57
	15,18
	27,78
	29,75
	67,00
	372,22
	105,00
	55,26
	20,00
	10,53
	472,22
	223,53
	110,53

	Неоплачений капітал
	360
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Вилучений капітал
	370
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Усього за розділом І.
	380
	425
	496
	601
	621
	84,33
	88,57
	87,87
	87,96
	71,00
	16,71
	105,00
	17,47
	20,00
	3,33
	116,71
	121,17
	103,33

	ІІ. Забезпечення наступних витрат і платежів
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Забезпечення виплат персоналу
	400
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Інші забезпечення
	410
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Цільове фінансування
	420
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Усього за розділом ІІ.
	430
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	ІІІ. Довгострокові зобовˊязання
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Довгострокові кредити банків
	440
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Інші довгострокові фінансові зобовˊязання
	450
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Відстрочені податкові зобовˊязання
	460
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Інші довгострокові зобовˊязання
	470
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Усього за розділом ІІІ.
	480
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	ІV. Поточні зобовˊязання
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Короткострокові кредити банків
	500
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Поточні зоборгованість за довгостроковими зобовˊязаннями
	510
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Векселі видані Кредиторська заборгованість за товари, роботи, послуги
	520
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Кредиторська заборгованість за товари, роботи, послуги
	530
	29
	4
	11
	12
	5,75
	0,71
	1,61
	1,70
	-25,00
	-86,21
	7,00
	63,64
	1,00
	9,09
	13,79
	275,00
	109,09

	Поточні зобовˊязання за розрахунками:
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	з одержаних авансів
	540
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	з бюджетом
	550
	27
	46
	61
	63
	5,36
	8,21
	8,92
	8,92
	19,00
	70,37
	15,00
	24,59
	2,00
	3,28
	170,37
	132,61
	103,28

	з позабюджетних платежів
	560
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	зі страхування
	570
	6
	
	
	
	1,19
	0,00
	0,00
	0,00
	-6,00
	-100,00
	0,00
	
	0,00
	
	0,00
	
	

	з оплати праці
	580
	16
	13
	10
	9
	3,17
	2,32
	1,46
	1,27
	-3,00
	-18,75
	-3,00
	-30,00
	-1,00
	-10,00
	81,25
	76,92
	90,00

	з учасниками
	590
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	із внутрішніх розрахунків
	600
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Зобовˊязання, повˊязані з необоротними активами та групами вибуття,
	610
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Інші поточні зобовˊязання
	
	1
	1
	1
	1
	0,20
	0,18
	0,15
	0,14
	0,00
	0,00
	0,00
	0,00
	0,00
	0,00
	100,00
	100,00
	100,00

	Усього за розділом ІV.
	620
	79
	64
	83
	85
	15,67
	11,43
	12,13
	12,04
	-15,00
	-18,99
	19,00
	22,89
	2,00
	2,41
	81,01
	129,69
	102,41

	V. Доходи майбутніх періодів
	630
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Баланс
	640
	504
	560
	684
	706
	100,00
	100,00
	100,00
	100,00
	56,00
	11,11
	124,00
	18,13
	22,00
	3,22
	111,11
	122,14
	103,22


ДОДАТОК Б
Горизонтальний та вертикальний аналіз звіту про фінансовий результат
	Найменування показника
	Код рядка
	На начало 2011
	На конец 2011
	На конец 2012
	На конец 2013
	Вертикальний аналіз
	Горизонтальний аналіз
	Трендовий аналіз

	
	
	
	
	
	
	На начало 2011
	На конец 2011
	На конец 2012
	На конец 2013
	Нач. 2011 — кон. 2011
	Кон. 2011 — Кон. 2012
	Кон. 2012 — Кон. 2013
	

	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	Абс. Відхил.
	Относ. Відхил.
	Абс. Відхил.
	Относ. Відхил.
	Абс. Відхил.
	Относ. Відхил.
	Кон. 2011 — нач. 2011
	Нач. 2011 — нач. 2012
	Нач. 2012 — Нач. 2013

	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10
	11
	12
	13
	14
	15
	16
	17
	18
	19

	Доход (виручка) від реалізації продукції (товарів, робіт, послуг)
	010
	3399
	3635
	3820
	4027
	120,02
	120,01
	120,01
	119,46
	236,00
	6,94
	185,00
	5,09
	207,00
	5,42
	106,94
	105,09
	105,42

	Податок на додану вартість
	015
	( 567 )
	( 606 )
	( 637 )
	( 656 )
	-20,02
	-20,01
	-20,01
	-19,46
	-39,00
	6,88
	-31,00
	5,12
	-19,00
	2,98
	106,88
	105,12
	102,98

	Акцизний збір
	020
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	025
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Інші вирахування з доходу
	030
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Чистий доход (виручка) від реалізації продукції (товарів, робіт, послуг)
	035
	2832
	3029
	3183
	3371
	100,00
	100,00
	100,00
	100,00
	197,00
	6,96
	154,00
	5,08
	188,00
	5,91
	106,96
	105,08
	105,91

	Собівартість реалізованої продукції (товарів, робіт, послуг)
	040
	( 2658 )
	( 2691 )
	( 2850 )
	( 3089 )
	-93,86
	-88,84
	-89,54
	-91,63
	-33,00
	1,24
	-159,00
	5,91
	-239,00
	8,39
	101,24
	105,91
	108,39

	Валовий: прибуток
	050
	174
	338
	333
	282
	6,14
	11,16
	10,46
	8,37
	164,00
	94,25
	-5,00
	-1,48
	-51,00
	-15,32
	194,25
	98,52
	84,68

	збиток
	055
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Інші операційні доходи
	060
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	у т.ч. дохід від первісного визнання біологічних активів і сільськогосподарської продукції, одержаних унаслідок сільськогосподарської діяльності
	061
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Адміністративні витрати
	070
	( 139 )
	( 208 )
	( 175 )
	( 180 )
	-4,91
	-6,87
	-5,50
	-5,34
	-69,00
	49,64
	33,00
	-15,87
	-5,00
	2,86
	149,64
	84,13
	102,86

	Витрати на збут
	080
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Інші операційні витрати
	090
	( 31 )
	( 3 )
	( 5 )
	( 9 )
	-1,09
	-0,10
	-0,16
	-0,27
	28,00
	-90,32
	-2,00
	66,67
	-4,00
	80,00
	9,68
	166,67
	180,00

	у т.ч. витрати від первісного визнання біологічних активів сільськогосподарської продукції, одержаних унаслідок сільськогосподарської діяльності
	091
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Фінансові результати від операційної діяльності: прибуток
	100
	4
	127
	153
	93
	0,14
	4,19
	4,81
	2,76
	123,00
	3075,00
	26,00
	20,47
	-60,00
	-39,22
	3175,00
	120,47
	60,78

	збиток
	105
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Доход від участі в капіталі
	110
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Інші фінансові доходи
	120
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Інші доходи
	130
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Фінансові витрати
	140
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Витрати від участі в капіталі
	150
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Інші витрати
	160
	( )
	( 4 )
	( )
	( )
	
	-0,13
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Прибуток (збиток) від впливу інфляції на монетарні статті
	165
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Фінансові результати від звичайної діяльності до оподаткування: прибуток
	170
	4
	123
	153
	93
	0,14
	4,06
	4,81
	2,76
	119,00
	2975,00
	30,00
	24,39
	-60,00
	-39,22
	3075,00
	124,39
	60,78

	збиток
	175
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Податок на прибуток від звичайної діяльності
	180
	3
	36
	( 48 )
	( 73 )
	0,11
	1,19
	-1,51
	-2,17
	33,00
	1100,00
	-84,00
	-233,33
	-25,00
	52,08
	1200,00
	-133,33
	152,08

	Дохід з податку на прибуток від звичайної діяльності
	185
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Фінансові результати від звичайної діяльності: прибуток
	190
	1
	87
	105
	20
	0,04
	2,87
	3,30
	0,59
	86,00
	8600,00
	18,00
	20,69
	-85,00
	-80,95
	8700,00
	120,69
	19,05

	збиток
	185
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Надзвичайні: доход
	200
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	витрати
	205
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Податки з надзвичайного прибутку
	210
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Чистий : прибуток
	220
	1
	87
	105
	20
	0,04
	2,87
	3,30
	0,59
	86,00
	8600,00
	18,00
	20,69
	-85,00
	-80,95
	8700,00
	120,69
	19,05

	збиток
	225
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