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Реферат

Текст –  89 с., рис. – 4, табл. – 15, додатків – 4, джерел – 66 

Кваліфікаційна магістерська робота присвячена дослідженню сучасних підходів до визначення ефективних напрямів щодо вдосконалення кадрового потенціалу підприємства у практичних аспектах.
Обґрунтовано теоретичні положення та наведено практичні рекомендації щодо планування потреби підприємства у трудових ресурсах, пошуку й добіру потрібних працівників, навчання та підвищення їхньої кваліфікації, розвитку їх творчих та особистісних характеристик.
За результатами проведеного дослідження розроблена схема  вдосконалення роботи кадрового потенціалу соціального закладу. 
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ВСТУП

Актуальність теми дослідження. Серед важливих причин, що обумовили ускладнення відтворювальних чинників стану сучасного кадрового потенціалу України і негативно вплинули на структуру зайнятості та якість робочої сили на підприємствах, слід вказати на важке політичне та економічне становище країни, міграцію робочої сили, а в зв’язку з цим, недоліки структурної перебудови економіки країни. 

Важливою особливістю сучасних процесів є те, що підприємства майже втратили контроль за станом свого кадрового потенціалу та процесами його формування й використання. Так, падіння обсягів виробництва, криза неплатежів, затримки у виплаті заробітної плати та її низький рівень обумовлюють погіршення професійно-кваліфікаційного рівня працівників, їхнього морального, мотиваційного й творчого потенціалів, що, в свою чергу, заважає проведенню реструктуризації виробництва, впровадженню новітніх технологій та виробництву конкурентоспроможної продукції.

Теоретико-методологічні й економіко-організаційні аспекти формування та використання кадрового потенціалу розглянуто в працях таких учених, як Г. Басько, В. Бабич, Ю. Алексєєв, Г. Розум, О. Докучаєв, Л. Смоляр, М. Репецька, М. Якуба та ін. 

В Україні більшість теоретичних і практичних аспектів проблеми розвитку кадрового потенціалу підприємства на сьогодення потребують подальшого осмислення і теоретичної розробки. Особливої уваги заслуговує вивчення питання щодо напрямів вдосконалення кадрового потенціалу підприємства.

Об’єкт дослідження - кадровий потенціал підприємства. 

Предмет дослідження - сучасні підходи до заходів підвищення конкурентоспроможності в діяльності соціального закладу.

Мета дослідження – визначення ефективних напрямів щодо вдосконалення кадрового потенціалу підприємства у практичних аспектах. Згідно мети дослідження були поставлені такі завдання дослідження:

1. Розкрити сутність кадрового потенціалу підприємства. 
2. Провести теоретичний аналіз кадрового потенціалу підприємства.
3.Проаналізувати напрями вдосконалення кадрового потенціалу підприємства.
4.Розкрити прикладні аспекти щодо удосконалення кадрової політики соціального закладу.

Для розв’язання визначених мети та завдання використовувалися методи дослідження: теоретичні: аналіз наукової, економічної, управлінської думки, що дало змогу уточнити зміст двох понять – «кадровий потенціал», «напрями вдосконалення кадрового потенціалу»; використовувати порівняння, класифікацію, систематизацію й узагальнення теоретичних і емпіричних даних з розвитку кадрового потенціалу за допомогою яких визначено сутність кадрової політики; емпіричні: діагностичні, соціометричні, прогностичні (узагальнення незалежних даних і характеристик тощо).
Теоретична значущість дослідження полягає в тому, що здійснено аналіз наукової літератури та міжнародного досвіду щодо визначення проблем розвитку кадрового потенціалу підприємства.
Практична значущість дослідження полягає в можливості використання розроблених напрямів вдосконалення кадрового потенціалу на підприємстві; розробці прикладних аспектів щодо розвитку кадрового потенціалу  підприємства.
РОЗДІЛ 1
ТЕОРЕТИЧНІ ОСНОВИ ВИВЧЕННЯ ПРОБЛЕМИ РОЗВИТКУ КАДРОВОГО ПОТЕНЦІАЛУ

         1.1. Кадровий потенціал: основні поняття, сутність та основні характеристики

Поняття «кадровий потенціал» відображає ресурсний аспект соціально−економічного розвитку підприємства.

Кадровий потенціал формують працівники підприємства, для успішного функціонування якого необхідна достатня забезпеченість трудовими ресурсами, їх раціональне використання, достатній рівень продуктивності праці.

Кадровий потенціал можна визначити як сукупність здібностей всіх людей, які зайняті в даній організації і вирішують певні завдання. Розглядаючи різні складові поняття «кадровий потенціал» як джерела якісних зрушень в економічному розвитку, ми приходимо до висновку, що еволюція категорії відображає глибокі зміни змісту всієї системи економічних понять, в центрі якої є працівник як головна продуктивна сила [2, c.5-10].

Економічний аспект, у свою чергу означає результативність, ефективність діяльності і відповідний підхід з цих позицій до всіх якостей працівника. Отже, він ставиться до вибору найбільш адекватних цілей розвитку та досягнення їх з найменшими витратами праці і ресурсів. Первинні аксиоматичні складові «кадрового потенціалу» − це потреби і праця, результати і витрати. Подання про їх співставлення, тобто поняття ефективності, спочатку закладено в самій основі розглянутої економічної категорії [66, c. 302-305]. Важлива умова роботи керівників підприємства з формування і розвитку кадрового потенціалу − необхідність максимального досягнення єдності структури цілей роботодавців і виконавців через вирішення протиріч між ними. Структура цілей виражає бачення, цінності, прагнення, інтереси, колективні, керівництва і персоналу. У разі неузгодженості цих цінностей структура цілей підприємства також суперечлива. Інтереси і цілі співробітників підприємства, що йдуть врозріз з інтересами і цілями організації, позбавляють персонал ентузіазму, бажання працювати з повною віддачею в інтересах підприємства. Такі протиріччя стали причиною кризи багатьох організацій.

Для повного розкриття кадрового потенціалу необхідно так організувати роботу, щоб цінності, прагнення та інтереси працівників втілювалися через досягнення намічених організацією результатів.

Економічному аналізу в даному питанні відводиться роль діагностики, наскільки ефективно на підприємстві використовується персонал, наскільки витрати на оплату праці, матеріальне заохочення працівників залежать від результатів і сприяють мотивації до праці, зростанню продуктивності праці, поліпшенню фінансових результатів.

Непередбачливі умови функціонування господарюючих суб'єктів характеризуються високим ступенем невизначеності та динамічності та зумовлюють необхідність пошуку нових, відповідних сучасним реаліям методологічних підходів до забезпечення успішного довгострокового розвитку підприємства.

Як визнають дослідники, передумовами такого розвитку є: 

1) розробка та прийняття внутрішньо несуперечливого набору завдань та функціональних політик;

2) виявлення сильних та слабких сторін у діяльності підприємства шляхом зіставлення його можливостей з умовами зовнішнього середовища та врахування відповідних результатів при формуванні своєї ринкової поведінки;

3) створення, нарощування та ефективне використання так званих відмітних компетенцій підприємства або його ключових факторів успіху [23, с. 11].

Перший із зазначених чинників вимагає глибоких наукових та емпіричних досліджень та заслуговує на окреме вивчення. Другий відносно розвинутий у працях, що присвячені стратегічному управлінню, а також широко представлений у методичних розробках багатьох консалтингових фірм. У цьому зв'язку основну увагу звертаємо на таку дефініцію, як компетенція підприємства, яка, на наш погляд, не дивлячись на те, що тільки набула певного окреслення та залишається дискусійною, і визначає розвиток кадрового потенціалу, що підтверджується у працях зарубіжних стратегів та виявляє пильну увагу, що приділяють вивченню даної проблеми вітчизняні вчені.

На сучасному етапі розвитку економічних реалій в Україні та світі можна констатувати, що компетенція підприємства визначає забезпечення довгострокового успіху підприємства вже не тільки наявністю та/або можливістю залучення матеріальних і фінансових ресурсів. Ера зростання компанії внаслідок розвитку матеріальних активів закінчується. В умовах відкритості ринків матеріальних ресурсів, розширення можливостей і подолання бар'єрів їх залучення суттєво зменшується їх значущість для забезпечення конкурентних переваг.

У теперішні часи роль таких нематеріальних ресурсів як кадровий потенціал, серед якого такі ресурси, як особиста репутація і талант топ-менеджерів, особливості організаційних відносин, розвитку корпоративної культури набувають першочергового значення. Проте забезпечення підприємства такими ресурсами пов'язане з необхідністю, по-перше, визначення якісного складу кадрового потенціалу, відсутніх або недостатньо розвинутих нематеріальних активів, які забезпечують стратегічний успіх підприємства, по-друге, залучення та «інсталяції» їх у підсистеми організації (виробничу, організаційну, фінансову і т.п.), по-третє, збалансування складу, взаємозв'язку та кореляції впливів окремих елементів нематеріальних активів задля забезпечення успішного довгострокового розвитку компанії. Беручи до уваги те, що «джерелом вартості підприємств у сучасних умовах господарювання стає інтелектуальний капітал у формі нематеріальних активів» [24, с.6], питання ідентифікації і кількісного виміру складових кадрового потенціалу потребують нового осмислення з урахуванням стратегічної орієнтації на його розвиток. У даному контексті подальшого дослідження потребує не тільки методологічний апарат ідентифікації складових кадрового потенціалу, але й ступінь їх кореляції між собою, синергійний ефект їх поєднання з матеріальними активами, якісна та кількісна їх оцінки, розвитку відповідного механізму впливу отриманих результатів при прийнятті оперативних і стратегічних рішень.

Один з найпоширеніших поглядів на зазначену проблему ґрунтується на визначенні організаційних здатностей та компетенцій кадрового потенціалу як найбільш впливових чинників успішного довгострокового розвитку підприємства.

Вивчення теоретичних та емпіричних надбань, результати яких опубліковані у вітчизняній та зарубіжній літературі, дозволяє стверджувати, що відповідний понятійний апарат залишається нечітким, а з певних позицій взагалі невизначеним. Науковці, менеджери-практики, консультанти досить вільно застосовують у контексті стратегічного розвитку кадрового потенціалу підприємства поняття «компетенції», «організаційні здатності», «стратегічні активи», «нематеріальні ресурси». До того ж, коли йдеться про різновиди компетенцій, виявляється що кожен дослідник розуміє їх по-своєму. 

Така поліваріантність тлумачення одних і тих самих понять та категорій суттєво гальмує розвиток відповідного методичного інструментарію, що створює майже непереборні бар'єри на шляху розробки та впровадження новітніх методів розвитку кадрового потенціалу на сучасному підприємстві. Більшість фахівців, що вивчають діяльність підприємств, вважають, що саме персонал являє собою головну цінність, якою може володіти підприємство. На думку вітчизняного економіста Ю. Одеговa, «в людині звикли бачити в першу чергу «трудовий ресурс», але ніяк не складну і конкурентну особу...». Відповідно до сформованої статистичної практики кадровий потенціал складається із працездатних громадян у працездатному віці та працюючих в економіці країни [36; 37].

Соціальний аспект кадрового потенціалу виражається в такому явищі як людський потенціал, економічним проявом якого є трудовий потенціал. Останнім часом все більшого розвитку набуває підхід до дослідження трудового потенціалу як елемента людського фактора виробництва, тобто соціально-економічного явища. У поняття «трудовий потенціал», як самостійно відмінне від трудових ресурсів і людського капіталу головним смислоутворюючим словом все-таки є «потенціал», тобто можливість реалізації чого-небудь [13, с. 112]. 

Отже, говорячи про розвиток кадрового потенціалу, можна говорити про його накопичення у вигляді людського капіталу, про величину, як міру накопичення, про реалізацію, у тому числі і у вигляді використання трудових ресурсів.

Поняття кадрового потенціалу слід розглядати в контексті з поняттям потенціал взагалі. Тоді кадровий потенціал − це можливості певної категорії робітників, спеціалістів, інших груп працівників, які можуть бути приведені в дію в процесі трудової діяльності у відповідності з посадовими обов'язками і поставленими перед суспільством, регіоном, колективом цілями на певному етапі розвитку. Такий підхід до визначення кадрового потенціалу дає можливість всебічного аналізу будь-якої категорії кадрів на основі об'єктивних економічних законів у відповідності з обраним об'єктом, предметом дослідження, а також його цілями і завданнями [32].

Зміст кадрового потенціалу та основні його риси можна сформулювати, виходячи з наступного визначення кадрів. Кадри − це кваліфіковані, спеціально підготовлені для тієї чи іншої діяльності працівники, коли доцільне їх використання передбачає максимальну віддачу того, що здатний дати спеціаліст за своїм фахом, особистим якостям набутому досвіду роботи. Кадровий потенціал закладений в тих функціях, які він виконує як професіонал і в силу своїх здібностей, знань, досвіду може забезпечити ефективне функціонування виробництва [20].

Тому аналіз кадрового потенціалу слід проводити, враховуючи економічні передумови, у тісному взаємозв'язку з науково-технічним, трудовим, виробничим потенціалом, які безпосередньо впливають на кількісні та якісні параметри кадрового потенціалу, закономірності його розвитку та ефективного використання.

Кожен працівник має трудовий потенціал − сукупність фізичних і духовних якостей людини, що визначають можливість і межі її участі у трудовій діяльності, здатність досягати в заданих умовах певних результатів, а також удосконалюватися в процесі праці.

Основними компонентами трудового потенціалу працівника є [43]:

- психофізіологічна складова: стан здоров'я, працездатність, витривалість, здібності і схильності людини, тип нервової системи тощо;

- соціально-демографічна складова: вік, стать, сімейний стан;

- кваліфікаційна складова: рівень освіти, обсяг спеціальних знань, трудових навичок, здатність до інновацій, інтелект, творчі здібності, професіоналізм;

- особистісна складова: ставлення до праці, дисциплінованість, активність, ціннісні орієнтації, вмотивованість, моральність.

Трудовий потенціал робітника не є постійною величиною, він схильний до змін, як в сторону збільшення, так і зменшення. Що накопичуються в процесі трудової діяльності творчі здібності працівника підвищуються по мірі засвоєння нових знань і навичок, зміцнення здоров'я, поліпшення умов праці, але вони можуть знижуватися при посиленні режиму праці, погіршення здоров'я і т. п.

Таким чином, персонал організації сьогодні є найважливішим ресурсом і спільно з іншими ресурсами дозволяє досягти намічених цілей і задовольнити особисті і суспільні потреби.

1.2. Розвиток кадрового потенціалу як важливіша функція підприємства

Розвиток кадрового потенціалу – це важлива функція роботи будь-якого підприємства. Від своєчасного та повного вирішення соціально-економічних та організаційних задач багато в чому залежить ефективність його роботи. Головна мета розвитку кадрового потенціалу – звести до мінімуму розрив між резервом потенційних можливостей, який обумовлений розбіжностями якостей, що потенційно сформувалися у процесі навчання здібностей до праці та особистих якостей з можливістю їх використання при виконанні конкретних видів робіт, потенційній та фактичній зайнятості у кількісному та якісному відношенні.

Планомірний та обґрунтований розвиток кадрового потенціалу підприємства дозволить вирішувати такі задачі [34, с. 165 – 170]:

- встановлення співвідношення чисельності працівників з різними професійно-кваліфікаційними та соціально-демографічними характеристиками для досягнення максимальної відповідності між структурами робіт, робочих місць та персоналом; 

- забезпечення оптимального ступеню завантаження працівників для повного використання їх особистісного потенціалу та підвищення ефективності їх праці;

- оптимізація структури працівників з різним функціональним змістом праці.

Система розвитку кадрового потенціалу підприємства повинна містити такі процеси: 

- процес комплектування ядра колективу, що здатний постійно підтримувати оптимальний рівень кадрового потенціалу підприємства;

- створення умов, що сприяють адаптації працівника на підприємстві;

- організація системи професійно-кваліфікаційної підготовки та всебічного розвитку працівника;

- здійснення заходів, що попереджують виникнення незадоволення працівника своїм положенням, з метою скорочення плинності та зменшення негативних наслідків, які обумовлені ним.

Основними етапами розвитку кадрового потенціалу є аналіз факторів зовнішнього та внутрішнього середовища, які впливають на нього. До факторів зовнішнього середовища макрорівня відносять [53, с. 96 – 99]:

1. Економічні фактори: залежність темпів зростання (чи зменшення) обсягів виробництва продукції (робіт, і послуг) із задоволеністю власних потреб працівників необхідних для відтворення; прожитковий мінімум, рівень розвитку сфери освіти.

2. Податкова політика держави − зміна податків та податкових зборів, які призводять до погіршення фінансового стану підприємства.

3. Державне регулювання в сфері трудових відносин: трудове законодавство, щодо правового захисту працівників, виплати компенсацій у разі втрати роботи та диференціація доходів; рівень безробіття у державі.

4. Науково-технічний прогрес впливає на технічну оснащеність робочого місця, рівень використання науково-технічних досягнень, що вимагає додаткових знань працівників, а, відповідно, підвищення рівня кваліфікації .

5. Техніко-економічні фактори − сприяють інтенсивності використання праці на діяльність та визначають, яким чином підприємства будуть використовувати кадровий потенціал працівників.

6. Соціально-економічні фактори підвищують інтенсивність праці, додають йому творчий характер.

7. Демографічні фактори. 

8. Національні та культурно-освітні особливості вливають на рівень культури та трудову активність населення.

До факторів зовнішнього середовища мікрорівня середовища необхідно віднести [31]: кадрову політику підприємств конкурентів, територіальні фактори, екологічні фактори, конкурентоспроможність аналогічних підприємств, наявність кваліфікованих спеціалістів у конкурентів.

До факторів внутрішнього середовища, які впливають на розвитку кадрового потенціалу підприємства, на нашу думку, можна віднести наступні [32]:

1. Цілі і стратегія підприємства. 

2. Кадрова політика підприємства визначає генеральну лінію і принципові настанови в роботі з персоналом на довготривалу перспективу, основа мета якої зберегти кадровий потенціал підприємства для забезпечення його функціонування.

3. Образ підприємства, тобто мається на увазі імідж підприємства, який впливає на відношення працівників до будь-якого підприємства. 

4. Техніка, технологія, організація виробництва та праці сприяють підвищенню продуктивності праці та раціональному використанню кадрового потенціалу підприємства.

5. Фінансово-економічні можливості підприємства, які зумовлюються досягненням спільності матеріальних інтересів окремого працівника з економічними інтересами всього колективу та фінансовими можливостями.

6. Маркетингова діяльність полягає у формуванні реальної величини попиту, який визначається, за допомогою маркетингового аналізу, дослідження та прогнозу, необхідну кількість працівників на підприємстві. 

7. Кількісний і якісний склад наявного кадрів і можливості його зміни в перспективі.

8. Професійно-кваліфікаційні фактори − рівень освіти, кваліфікація, зміни професійно-кваліфікаційної структури підготовки, перепідготовки та підвищення кваліфікації кадрів.

9. Джерела покриття кадрової потреби − аналіз потреб, різноманітність професійних програм, планування трудової кар'єри, підготовка резерву керівників. 

10. Організаційна культура − відповідальність працівників, яка ґрунтуються на свідомому добровільному виконанню правил поведінки у відповідності з їх трудовими функціями та обов'язками. На організаційну культуру підприємства впливає організація праці, рівень матеріального та морального стимулювання, рівень виховної роботи та рівень самосвідомості членів колективу.

11. Соціально-психологічні фактори включають оперативну соціально-виробничу інформованість членів колективу, психологічна сумісність між членами колективу та особистісні якості кадрів.

12. Психофізіологічний стан працівників − вік, стан здоров'я, особисті якості людини є майже вирішальним у досягненні високої продуктивності та залежить від задоволення основних потреб працівників.

13. Морально-етичні фактори. Моральний клімат у колективі та моральне стимулювання працівників. Чим вища моральність та відповідна етика на підприємстві, тим продуктивніше та ефективніше діятиме колектив.

В умовах постійної необхідності активізації кадрової політики, без якої неможливий вихід з соціально-економічної кризи виробництва, питання про розвитку програми управління кадровим потенціалом переріс в актуальну проблему. Кадровий потенціал підприємства в широкому сенсі цього слова є уміннями і навиками працівників, які можуть бути використані для підвищення його ефективності в різних сферах виробництва, в цілях отримання доходу (прибутку) або досягнення соціального ефекту [53, с. 96 – 99].

Цілком очевидно, що 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 розвитку кадрового потенціалу. Важливою складовою кадрового потенціалу підприємства є творчий потенціал працівника. Кожна нормально розвинута людина має комплекс особливостей, пам’ять, мислення, волю, розум. 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. Ключовим поняттям у розвитку кадрового потенціалу є розвиток компетенцій підприємства. 

Перш за все, слід уточнити місце компетенцій та організаційних здатностей підприємства у системі ресурсів, які використовуються для забезпечення його функціонування як техніко-технологічної та соціально-інституційної системи. У прямому значенні слова ресурси (від фр. resources) — це кошти, запаси, можливості, джерела будь-чого.

Сучасне тлумачення цього поняття набуло ширшого сенсу. Згідно з відомим підходом Дж. Барні, ресурси - це всі активи, здібності, організаційні процеси, інформація, знання, які контролюються підприємством і надають можливості розробляти та реалізовувати стратегії, що забезпечують підвищення рівнів раціональності та ефективності підприємства [54, с. 90-93]. Якщо ресурси затребувані підприємством, вони перетворюються на фактори виробництва. Ті з них, які створюють додану вартість та/або завдяки своїм певним параметрам дають змогу формувати переваги порівняно з іншими підприємствами, стають активами, які найчастіше поділяють на матеріальні і нематеріальні. 

Враховуючи, що джерелами доданої цінності, яку створюють ці активи, є люди (їх знання, досвід, інтелектуальні здібності, репутація тощо), вбачається логічним увести їх до складу стратегічних активів підприємства. Саме люди є носіями такої специфічної характеристики як компетенції. Поняття «компетенція» (від лат. competentia — належність за правом) у прямому сенсі означає коло повноважень будь-якого органу чи посадовця, або коло питань, в яких певна особа має досвід та знання. Слід зазначити, що компетенції можуть бути втіленими в нематеріальних активах (за умови можливості їх вартісної оцінки та перетворення на об'єкти інтелектуальної власності). У протилежному випадку компетенції є колективним знанням, яке зберігається та поширюється усередині підприємства шляхом навчання, комунікації тощо [48]. 

Таким чином, можна констатувати, що компетенції завжди мають «внутрішнє» походження практично без часових обмежень їх використання, а також є підґрунтям для розвитку кадрового потенціалу підприємства для створення його неповторної відмітності у ринковому просторі і є дійсно невід’ємним елементом і важливою функцією діяльності підприємства. На його розвиток впливає ряд факторів, одним із найважливіших є освіта, яка представляє собою найкраще розміщення капіталу для особи, сім’ї підприємства і суспільства та є одним із головних чинників якості кадрового потенціалу.

Концепція «індивідуальної» компетенції, поширеної в менеджменті кадрів, ґрунтується на розумінні компетенції як набору навичок, яким повинен володіти індивід для виконання певної роботи. І хоча концепція «індивідуальної» компетенції доволі розвинута у сфері управління людськими ресурсами, все ще тривають дебати щодо точного визначення цього терміну. Серед менеджерів-практиків поширена думка, що компетенція працівника полягає у відповідності його здібностей до вимог, що висуваються до певного роду діяльності. З іншого боку, деякі дослідники розглядають компетенції як широкий набір професійних навичок та знань, які можна використовувати у різних ситуаціях [48]. На нашу думку, компетенції доцільно ідентифікувати за п'ятьма рівнями:

1) окремих індивідуумів (професійні компетенції); 

2) ролей, що виконують члени колективу в групах у процесі господарської діяльності (рольові компетенції); 

3) здійснення певних функцій у процесі виробництва та реалізації продукції (функціональні компетенції); 

4) підприємства як учасника ринкових відносин (стратегічні компетенції); 

5) неповторності та відмітності підприємства (ключові компетенції).

Таке уявлення про природу компетенцій сучасного підприємства створює методологічне підґрунтя для вивчення розвитку кадрового потенціалу сучасного підприємства. 

1.3. Кадрова політики підприємства, спрямована на розвиток кадрового потенціалу

Кадрова політика підприємства – це рушійна сила розвитку його кадрового потенціалу, оскільки кадрова політика − це система правил і норм, які приводять людський ресурс у відповідність із стратегією підприємства.

Можна виділити дві підстави для формування кадрової політики [61]:

Перша − пов'язана з рівнем усвідомленості правил і норм, що лежать в основі кадрових заходів в організації і безпосереднього впливу управлінського апарату на кадрову ситуацію. По цій підставі виділяють такі типи кадрової політики:

- пасивна; 

- реактивна;

- превентивна;

- активна.

Пасивна кадрова політика.

Керівництво не має програми дій стосовно кадрів, а кадрова робота зводиться до ліквідації негативних наслідків.

Для такої організації характерна відсутність прогнозу кадрових потреб, засобів оцінки праці і кадрів, діагностики кадрової ситуації і т. д.

Реактивна кадрова політика.

Керівництво підприємства здійснює контроль за симптомами негативного стану в роботі з персоналом, причинами і ситуацією розвитку кризи: виникнення конфліктів, відсутність кваліфікованої робочої сили, відсутність мотивації до праці.

Кадрові служби розвинені, але немає цілісної програми прогнозування розвитку кадрів.

Превентивна кадрова політика.

Керівництво має обґрунтовані прогнози розвитку кадрової ситуації. Однак організація не має засобів для впливу на неї.

У програмах розвитку організації містяться короткостроковий і середньостроковий прогнози потреби в кадрах, сформульовані задачі по розвитку кадрів. Основна проблема - розробка цільових кадрових програм.

Активна кадрова політика.

Це раціональна кадрова політика.

Другою засадою для формування кадрової політики є принципова орієнтація на власний персонал або на зовнішній персонал, ступінь відкритості по відношенню до зовнішнього середовища при формуванні кадрового складу [58].

Відкрита кадрова політика характеризується тим, що організація прозора для потенційних співробітників на любому рівні, організація готова прийняти на роботу будь-якого фахівця відповідної кваліфікації без урахування досвіду роботи в інших організаціях.

Така кадрова політика може бути адекватна для нових організацій, що ведуть агресивну політику завоювання ринку, орієнтованих на швидкий ріст і стрімкий вихід на передові позиції у своїй галузі.

Закрита кадрова політика характеризується тим, що організація орієнтується на включення нового кадрів тільки з нижчого посадового рівня, а заміщення відбувається тільки з числа співробітників організації.

Така кадрова політика характерна для компаній, орієнтованих на створення певної корпоративної атмосфери, формування особливого духу причетності [57].

Порівняння цих двох типів кадрової політики по основних кадрових процесів подано в таблиці 1.1.
Таблиця 1.1

Порівняльна характеристика двох типів кадрової політики

	Кадровий процес
	Тип кадрової політики

	
	відкрита
	закрита

	Набір кадрів 
	Ситуація високої конкуренції на ринку праці. 
	Ситуація дефіциту робочої сили, відсутність припливу нових робочих рук.

	
	Можливість швидкого включення в конкурентні відносини, упровадження нових для організації підходів, запропонованих новачками. 
	Ефективна адаптація за рахунок інституту наставників («опікунів»), високої згуртованості колективу, включення в традиційні підходи.

	Навчання і розвиток кадрів 
	Часто проводиться у зовнішніх центрах, сприяє запозиченню нового. 
	Часто проводиться у внутрішньокорпоративних центрах, сприяє формуванню єдиного погляду, загальних технологій, адаптовано до роботи організації.

	Просування кадрів 
	Утруднена можливість росту, тому що переважає тенденція набору кадрів. 
	Перевага при призначенні на вищестоящі посади завжди віддається співробітникам компанії, проводиться планування кар'єри

	Мотивація і стимулювання 
	Перевага віддається питанням стимулювання (зовнішньої мотивації).
	Перевага віддається питанням мотивації (задоволення потреби в стабільності, безпеки, соціальному прийнятті).

	Впровадження інновацій 
	Постійний інноваційний вплив з боку нових співробітників, основний механізм інновацій - контракт, визначення відповідальності співробітника та організації.
	Необхідність спеціально ініціювати процес розробки інновацій, високе почуття причетності, зміни за рахунок усвідомлення спільності долі людини і підприємства.


В умовах ринкової економіки одне із вирішальних чинників ефективності та конкурентоспроможності підприємства - забезпечення високої якості кадрового потенціалу. Суттю кадрової політики є робота з персоналом, відповідна концепції розвитку кадрового потенціалу, спрямованої на розвиток підприємства. Тобто, кадрова політика − складова частина стратегічно орієнтованої політики організації.

Мета кадрової політики − забезпечення оптимального балансу процесів відновлення і збереження чисельного і якісного складу кадрів у його розвитку відповідно до потреб самої організації, вимог законодавства, станом ринку праці [52]. 

У ході формування кадрової політики потрібно враховувати наступні аспекти: 

- розробка загальних принципів кадрової політики, визначення пріоритетів цілей; делать так!

- організаційно-штатна політика − планування потреби в трудових ресурсах, формування структури і штату, призначення, створення резерву;

- інформаційна політика − створення і підтримка системи руху кадрової інформації;

- фінансова політика − формулювання принципів розподілу засобів, забезпечення ефективної системи стимулювання праці;

- політика розвитку кадрів − забезпечення програми розвитку, профорієнтація і адаптація співробітників, планування індивідуального просування, формування команд, професійна підготовка і підвищення кваліфікації;

- оцінка результатів діяльності − аналіз відповідності кадрової політики і стратегії організації, виявлення проблем в кадровій роботі, оцінка кадрового потенціалу.

Етапи побудови кадрової політики.

Процес формування кадрової політики в організації включає ряд етапів. 

Етап 1. Нормування.

Узгодження принципів і цілей роботи з персоналом, із принципами і цілями організації, стратегією та етапом її розвитку.

Етап 2. Програмування.

Розробка програм, шляхів досягнення цілей кадрової роботи, конкретизованих з урахуванням умов теперішніх і можливих змін ситуації. Необхідно побудувати систему процедур і заходів щодо досягнення цілей, кадрових технологій, закріплених в документах, формах і з урахуванням можливих змін.

Етап 3. Моніторинг кадрів.

Мета − розробка процедур діагностики і прогнозування кадрової ситуації.

Кадрові заходи − дії, спрямовані на досягнення відповідності кадрів задачам організації.

Розглянемо основні кадрові заходи в залежності від типу стратегії організації і рівня планування (табл. 1.2).

Таблиця 1.2

Кадрові заходи, реалізовані у в відкритому типі кадрової політики

	Тип стратегії организації
	Рівень планування
	
	

	
	Довгостроковий

(стратегічний) 
	середньостроковий (управлінський) 
	короткостроковий (оперативний)

	Відкрита кадрова політика
	
	
	

	Підприємницька 
	Залучення молодих перспективних професіоналів. Активна політика інформування про підприємство Формування вимог до кандидатів. 
	Пошук перспективних людей і проектів, створення банку кандидатів на роботу в організацію, проведення конкурсів, видача грантів. Встановлення контактів з кадровими агентствами.
	Відбір менеджерів і фахівців під проекти.

	Динамічного росту
	Активна політика залучення професіоналів.
	Розробка принципів і процедур оцінки кандидатів і роботи. Навчання управлінців - формування горизонтальних і вертикальних управлінських команд. Планування трудових ресурсів.
	Розробка штатного розкладу. Створення посадових інструкцій. Опис політики фірми в документах і правилах. Набір кадрів під конкретні види робіт. Адаптація кадрів.

	Прибутковості 
	Розробка нових форм організації праці під нові технології.
	Розробка оптимальних схем стимулювання праці, ув'язаних з одержанням прибутку організацією. Аналіз і раціоналізація робочих місць.
	Оцінка кадрів з метою скорочення. Консультування кадрів з питань професійної орієнтації, програмам навчання і працевлаштуванняВикористання схем часткової зайнятості.

	Кругообігу
	Оцінка потреби в персоналі для різних етапів життя організації.
	Пошук перспективних фахівців.
	Консультаційна за міць кадрів (в першу чергу, психологічна). Реалізація програм соціальної допомоги


Відбір кадрів – це найголовніший етап в кадровій політиці підприємства щодо розвитку його кадрового потенціалу. Від того, яка людина буде виконувати обов‘язки наданої їй посади, від її творчого потенціалу, рівня відповідальності, компетентності залежить подальше виконання етапів кадрової політики в напрямку розвитку кадрового потенціалу [51].

Тестування з метою відбору підходящих людей для певних цілей використовувалося протягом багатьох століть. Одним з перших прикладів можна вважати біблійну історію про воїнів Гедеона [36].

«І сказав Господь Гедеонові: народу з тобою занадто багато ... веди їх до води, там Я виберу їх тобі ... І сказав Господь Гедеонові: хто буде пити воду язиком своїм , як хлепче пес, того став особливо, так само як і тих всіх, які будуть нахилятися на коліна свої і пити ...» . Таким чином були відсіяні усі зайві воїни, і Гедеон отримав 300 осіб, які пили, зачерпуючи пригорщами воду, не опускаючись на коліна. Саме з цими воїнами була здобута блискуча перемога. Таким чином тестування цілком себе виправдало.

Наприклад, в США до прийняття в 1964 р. Закону про громадянські права 90 % компаній визнавали , що використовують тести, до 1976р. - лише 42 % , але в 1988 р. вже 84 % компаній повідомляли , що включають тести в свій механізм відбору кадрів .

Застосовуються при відборі тести призначені для того, щоб отримати психологічний портрет кандидата, оцінити його здібності, а також професійні знання і навички. Вони дозволяють порівнювати кандидатів між собою або з еталонним, тобто ідеальним кандидатом. Як правило, тести розроблені психологами, але щоб їх використовувати, зовсім не обов'язково бути психологом.

Наприклад, тест на комп'ютерне програмування для програмістів, тест на водіння для водіїв, прослуховування для музикантів, тести з машинопису і т. п.

Кандидатів просять виконати певну роботу на механізмі з якими їм доведеться працювати в разі прийняття на роботу, а потім вже реєструється кількість і якість результату. Тести такого роду найбільш достовірні.

Інший вид тестів пов'язаний з штучним створенням обстановки, наближеної до реальної [39].

Наприклад, водіння машини на тренажері, тести на психомоторні здібності (час прийняття рішення, повороткість пальців, швидкість руху кінцівок і ін), тести на канцелярські здібності (перевіряється запам'ятовування чисел і імен).

Сюди ж відноситься велика група так званих письмових тестів, використовуваних для вимірювання загального рівня розумового розвитку і здібностей . Їх існує величезна безліч .

Наприклад, тест на здібності - шкала Векслера, що складається з двох груп завдань.

Перша, словесна, включає питання за словниковим запасом, загальної інформованості, арифметиці.

Друга група складається із завдань, заснованих на завершення малюнка, збиранні предметів і т. п.

Широко використовується також каліфорнійський тест розумової зрілості, а також тести дозволяють виміряти різні особистісні параметри людини.

Найбільш відомі тест Кэттела, виділяє шістнадцять основних якостей претендента, Міннесотський багатопрофільний особистісний тест «семантичний диференціал», службовець для репрезентативності дослідження емоційних явищ у свідомості, тести по вивченню типу нервової діяльності (темпераменту), акцентуації характеру та інші.

Особливою різновидом тестів є опитувальники. З їх допомогою оцінюють властивості особистості або інтереси. Відповідь характеризує відповідає. Опитувальники використовуються для визначення схильності до того чи іншого виду діяльності, наприклад подобається даній людині працювати в колективі, якщо у нього артистичні схильності і т. п. Анкети ефективно застосовуються в цілях профорієнтації [53].

Своєрідним тестом на чесність є широко використовується в США прилад, який реєструє зміни у диханні , кров'яному тиску, пульсу, реакції шкіри і фіксує ці зміни на папері. Мова йде про поліграфі або так званому детекторі брехні 

Найбільш відомі так звані проективні тести. Початок вони беруть з глибини століть, від ворожіння на свічках, кавовій гущі і т п.

Ось, наприклад, вже використовується багато років досить ефективний тест Роршаха.

Проста клякса, розчавлена всередині складеного навпіл листка паперу. В залежності від того, що побачив чоловік, просту пляму або який-небудь предмет, психолог розповість хто він є насправді. Тести такого роду розраховані на те, щоб зачепити і витягнути приховану установку підсвідомості. Можуть запропонувати дописати розповідь або домалювати картинку.

Використання тестових методик при доборі кадрів завжди було і залишається дуже дискусійним питанням не тільки в Україні, але у всьому світі.

Сьогодні тестування − невід'ємна частина роботи з управління персоналом. За даними американської статистики, при опитуванні кадрових менеджерів склалася наступна ситуація [55]:
- 20 % опитаних відповіли, що постійно користуються різними психологічними тестами (каліфорнійський тест на особистісні характеристики, тест Гордона на особистісний профіль, тест на соціальний інтелект, тест на адаптивність і лагідність в колективі та ін);

- 11 % використовують детектор брехні, психологічний стресовий показник, тести на чесність і т. д.;

- 18 % опитаних відповіли, що застосовують для кандидатів на роботу алкогольний і наркотичний тести, які є частиною медогляду і засновані на різних аналізах;

- за заявою опитаних, жодна з організацій не використовують тести на СНІД;

- 22 % респондентів користуються психоаналізом для виявлення майстерності претендентів;

- 55 % менеджерів з кадрів використовують тести схожі на роботу, яку кандидат повинен виконати (обчислювальні тести, друкування на комп'ютері, мовна обробка та канцелярське справа , тести на силовий підйом і гнучкість тощо);

- у 63 % організацій дані тестування тримають в строгому секреті;

- 21 % відповіли, що результати тестових випробувань були показані лише кандидату і інспектору служби кадрів;

- а 13 % заявили, що не тримають тестові дані в секреті.
У тих випадках, коли заявник отримує відгук особисто для передачі за місцем запиту, об'єктивність оцінки не може бути гарантована, так як багато людей не хочуть писати своє справжнє думку про людину, який це може прочитати. Тому останнім часом частіше практикуються спеціальні запити, в яких колишнього роботодавця просять оцінити кандидата за певним переліком якостей. Ще більш поширені телефонні дзвінки попередньому начальнику для обміну думками й з'ясування будь-яких питань, що цікавлять.

Вважається, що в молоді роки зміна робочого місця має інше значення, ніж пізніше. Тому у молодих кандидатів часті зміни робочого місця повинні бути розцінені, швидше, позитивно, так як в основі їх лежать мобільність, прагнення до найкращої організації, гнучкість. У кандидатів старші зміна робочого місця повинна бути обговорена в ході бесіди. Враховується ще й те, що зміна професії служить підвищенню практичного досвіду даного кандидата.

Мотивація кадрів − тема актуальна у всі часи. Здебільшого приділяється увага матеріальної складової і якось зовсім мало надається значення внутрішньої мотивації − тема, в якій акцент робиться не на фінансових стимуляторах, а умовах і технологіях, які породжують у працівника ініціативу, відповідальність, прагнення йти «в ногу» із цілями компанії; одним словом «як зробити працівника корисним для компанії за менші гроші» [26].

Існує одна стара мудрість: «Ви можете привести коня до води, але ви не можете змусити її пити. Вона буде пити, тільки якщо змучена спрагою».

Так само і з персоналом. Люди будуть робити те, що вони хочуть робити або те, що їх змушують займатися. Їх можуть спонукати як внутрішні, так і зовнішні мотиви.

Компанії, у яких дуже висока мотивація кадрів та співробітники віддані їй, можуть зайняти лідируюче положення на будь-якому ринку, - від сфери медичних послуг до важкої промисловості.

Однак домогтися високого рівня відданості співробітників організації вельми непросто (точно так само йде справа і з іншими конкурентними перевагами, в іншому випадку, вони не були б такими.)

Мотивація кадрів − один з найважливіших і важко вимірюваних факторів, який слід враховувати при прийомі на роботу і при подальшій побудові системи розвитку кадрового потенціалу підприємства.

В сучасній діловій літературі можна знайти багато інструментів, що дозволяють боротися з наслідками − демотивацией співробітника, вже готового «написати заяву» [14; 20; 25; 27].

А працювати потрібно з причинами, навіть з першопричинами: в компанії потрібно створити і підтримувати сильну «мотиваційне поле», яке, подібно магнітному, буде утримувати старих і залучати нових співробітників.

Для цього необхідно дотримуватися принципів послідовності, спрямованості і справедливості (за одну і ту ж роботу люди отримують однакову винагороду).

Ще Фредерік Герцберг (Frederick Herzberg) показав, що задоволеність і незадоволеність роботою - це не полярні кінці однієї і тієї ж шкали, а два різних вектора. Дії компанії можуть бути спрямовані по лінії одного з цих векторів, або по лінії обох.

Таким чином, кадрова політика підприємства є основою професійно спланованого і грамотно організованого процесу ефективного розвитку його кадрового потенціалу. Найважливішими складовими кадрової політики є відбір кадрів, їх кваліфікаційні характеристика, розвиток мотиваційного компоненту, спрямований на підтримку і розвиток соціально-економічної ситуації підприємства.

ВИСНОВКИ ДО РОЗДІЛУ 1

У теорію і практику входять і отримують економічну оцінку в тій чи іншій формі конкретні якісні характеристики кадрового потенціалу, це − чисельність, структура, знання, професійний склад, кваліфікація, навички, накопичений виробничий досвід, особисті якості: здоров'я, освіта, професіоналізм, здатність до творчості, моральність, різнобічний розвиток, мотивація, активність.

Категорія «кадровий потенціал» розглядає сукупного працівника не просто як учасника впровадження, а як невід'ємний і рушійний початок усіх стадій відтворювального процесу, як «носія» суспільних потреб, який об'єктивно породжує і суб'єктивно визначає стратегічні і тактичні цілі розвитку економіки підприємства.

Найважливіша функція роботи будь-якого підприємства – це розвиток кадрового потенціалу. Від цього найскладнішого завдання залежить своєчасне та повне вирішення соціально-економічних та організаційних задач, від яких багато в чому залежить ефективність його роботи. Головна мета розвитку кадрового потенціалу – повне використання професійних здібностей, умінь і навичок, особистісних якостей і характеристик кожного працівника, їх використання при виконанні конкретних видів робіт, потенційній та фактичній зайнятості у кількісному та якісному відношенні.

Саме тому, кадрова політика підприємства та її складові: професійний відбір кадрів, їх кваліфікаційні характеристика, мотиваційний компонент цілком пов‘язані, навіть є основою грамотно спланованого процесу формування та розвитку його кадрового потенціалу.

РОЗДІЛ 2

ОСНОВНІ НАПРЯМИ ВДОСКОНАЛЕННЯ КАДРОВОГО ПОТЕНЦІАЛУ ПІДПРИЄМСТВА 

2.1. Загальна характеристика підприємства 

В умовах модернізації сучасного українського суспільства під впливом системних ринкових перетворень особливу актуальність в управлінні організаціями набуває проблема кадрової політики спрямованої на задоволення потреб організації у кваліфікованій робочій силі. 

Підприємство динамічно розвивається, це високотехнологічне металургічне підприємство України. Виробничий комплекс компанії включає в себе: завод основного виробництва, 2 центри (науково-технологічний і проектно-конструкторський), а також допоміжні цехи і управління, розташовані на двох виробничих майданчиках і володіють централізованою транспортною, енергетичною та комунікаційною інфраструктурою.

Вагомий внесок у вивчення теорії та практики реформування сфери кадрової політики внесли С. Бандур, Д. Богиня, О. Грішнова, В. Гурне, Г. Дмитренко, С. Дорогунцов, М. Магура, В. Кібанов, О. Козлова, А. Колот, Г. Щокін та інші. Зокрема, ними сформовано підходи щодо трактування категорії «кадрова політика», з’ясовано основні принципи сучасної кадрової політики, охарактеризовано сутність системи кадрової роботи та її елементи та шляхи покращення. 

При всій значущості їх наукових розробок, слід зауважити, що спроби розробити шляхи покращення системи управління персоналом є різноманітними. У вимогах стандарту ІSО 9001:2000 у п. 6.2.2. зазначається, що організація повинна:

1) визначати необхідний рівень компетентності для персоналу, залученого до робіт, що впливають на якість продукції;

2) організувати підготовку або вживати інших заходів для задоволення цієї потреби;

3) оцінювати ефективність вжитих заходів;

4) забезпечувати мотивованість працівників шляхом обізнаності персоналу у доцільності та важливості своєї діяльності і щодо внеску в досягнення цілей у сфері якості; 

5) реєструвати дані про освіту, професійну підготовку, кваліфікацію та досвід роботи [1].

Основними завданнями кадрової політики є: 

- формування кадрового потенціалу, принципи та методи добору;  навчання та розташування кадрів;  

- профорієнтація та перепідготовка кадрів, проведення атестації та оцінки рівня кваліфікації;  підвищення кваліфікації персоналу;  

- підвищення освітнього рівня персоналу; 

- аналіз плинності кадрів [2].

Для підвищення ефективності кадрової політики вітчизняним підприємствам слід інтенсифікувати власні зусилля у таких напрямках роботи з персоналом:

1) кадрове планування, яке відбиваючи політику і стратегію організації, визначає якісну і кількісну потребу в персоналі. Кадрове планування задає чіткі орієнтири, що стосуються професійної приналежності, кваліфікації і чисельності організації працівників, що вимагається; 

2) аналіз роботи, нормування праці й оцінка виконання, які дозволяють виробити вимоги і критерії, відповідно до яких будуть відбиратися кандидати на конкретні вакантні посади; 

3) система стимулювання, яка дає можливість виробити політику стимулювання праці і набір стимулів, спрямованих на залучення кандидатів, що відповідають усім необхідним вимогам, а також сприяє утриманню вже найнятих працівників;

4) оргкультура, тобто порядки, норми поводження і трудові цінності, які культивуються в організації, враховуються при встановленні критеріїв, використовуваних при пошуку і доборі нових працівників. Укомплектувати організацію працівниками, здатними прийняти діючі в ній норми, цінності, правила, не менш важливо, чим знайти професіоналів, що володіють необхідними знаннями, досвідом, навичками і діловими якостями; 

5) система заходів для адаптації нових працівників до роботи в організації і до трудового колективу,  яка полягає в  забезпеченні  їх легкого  входження в організацію і швидкий вихід на необхідний рівень робочих показників.

Керівництву будь-якого підприємства слід також більше уваги приділяти такому заходу як планування кар'єри робітника, яке орієнтоване на визначення стратегії й етапів розвитку і просування фахівців. Цей процес полягає у зіставленні потенційних можливостей, здібностей і цілей людини, з вимогами організації, стратегією і планами її розвитку, що виражається в складанні програми професійного і посадового росту. 

Важливим напрямком підвищення компетентності і кваліфікації працівників підприємства є посадова ротація, яка передбачає горизонтальне переміщення, яке дозволяє спеціалістам накопичувати досвід роботи, полегшує комунікацію із колегами інших підрозділів, сприяє ефективнішому використанню неформальних комунікацій, дозволяє усвідомити та проаналізувати проблеми інших виробничих та функціональних підрозділів.

Кадровий потенціал підприємства відіграє провідну роль у розв’язанні науково-технічних, організаційних та економічних завдань господарювання. Тому управління кадровим потенціалом підприємства, на наш погляд, повинне здійснюватися на засадах стратегічного підходу. Це означає використання в практиці управління персоналом прогресивних підходів стратегічного управління, концепцій «етичного підприємництва», «організації, що навчається», «управління знаннями» та сучасного інструментарію управління персоналом.

У практиці роботи вітчизняних підприємств зазвичай використовується певний набір інструментів або важелів управління потенціалом за різними напрямками діяльності.

Організаційні методи є сукупністю способів із здійснення примусово-розпорядницького впливу, які засновані на ефективному використанні прямої дії, лідерства і влади. Ці методи можна охарактеризувати як здійснення управлінських дій на кадровий потенціал підприємства в цілому. Стабілізуюче регулювання передбачає дотримання керівником і підлеглими регламентуючих документів, норм, вимог. Крім регламентування застосовується й інший метод прямої дії, заснований на нормуванні. Головна особливість цих методів полягає у сприйнятті підлеглими установлених норм.

У своїй діяльності керівник підприємства може використовувати також метод інструктування підлеглих, який полягає у дії на підлеглого за допомогою пояснення ситуації, обстановки, що склалася, у роз’ясненні поставленого завдання та напрямів його вирішення, вказівки на виникнення можливих труднощів, застереження від можливих помилок, поради з виконання яких-небудь видів робіт тощо.

Головне в застосуванні організаційних (адміністративних) методів управління полягає не стільки у формах їхнього здійснення, скільки в самому їхньому змісті, тобто на яких інтересах базується вплив, які важелі вони використовують, які відносини вони встановлюють і регулюють. Ефективність використання організаційних методів управління визначається сприйняттям їх колективом організації, прийнятністю в даних умовах роботи, стилем управління, змістом організаційної культури підприємства, відповідністю іншим методам.

Економічні важелі управління кадровим потенціалом можна подати як сукупність способів здійснення впливу на людину через первинні потреби. Ці методи дають змогу шляхом активізації економічних інтересів об’єкта управління орієнтувати його діяльність на досягнення загальних цілей без безпосереднього втручання суб’єкта управління. Основою їх є матеріальна винагорода за продуктивну працю. Сучасні економічні методи мають стимулювати працівників на ефективнішу роботу.

Відповідно до нової парадигми економічні методи повинні видозмінитися з метою створення духу співпраці й участі, створюючи тим самим безпечне середовище, в яко­му окремі індивідууми можуть об’єднуватися і вступати у відносини, що сприяють економічному зростанню організації й підвищенню життєвого рівня кожного працівника.

Використання в управлінні кадровим потенціалом економічних методів можливе лише в тісному поєднаній й взаємозв’язку із соціально-психологічними методами. Соціально-психологічні методи є сукупністю способів впливу на духовні потреби й інтереси людей. Вони засновані на міжособистісних взаєминах, потребі у самоповазі, особистих досягненнях, повазі з боку оточуючих, на визнанні, реалізації своїх потенційних можливостей і зростанні як особистості. Дія цих важелів спрямована на створення умов кожному працівникові підприємства, за яких він міг би якомога повніше розкрити свої індивідуальні здібності. 

Епоха підвищеної інформатизації вимагає застосування інформаційних важелів управління кадровим потенціалом підприємства як нагальної потреби сучасності. Сьогодні кожен працівник прагне до поінформованості стосовно етапів становлення та розвитку підприємства, його спадів та зростання, перспектив подальшого розвитку, стану конкурентоспроможності підприємства, відповідності продукту діяльності підприємства вимогам ринку тощо. Для цього дієвими заходами виявляються вико­ристання системи корпоративних засобів масової інформації, дотримання принципів культури керівництвом підприємства, особисте спілкування керівництва організації з персоналом, ефективне використання засобів реклами, «паблік рілейшнз», тощо.

На нашу думку, важелі управління кадровим потенціалом підприємства в умовах сьогодення можуть ефективно реалізуватись лише у повній узгодженості, взаємодії та поєднанні. 

Отже, ефективна діяльність підприємства залежить не тільки від високого рівня конкурентоспроможності, достатнього економічного потенціалу, але й від грамотного, висококваліфікованого та ефективного управління кадровим потенціалом.

Наведені нами важелі, представлені чотирма групами, мають складатися керівництвом організації в конкретну систему управління корпоративною культурою, головною метою якої є формування в кожного окремого працівника

Зацікавленості у досягненні організацією поставлених цілей. Особливо в період кризи всі співробітники, як менеджмент, так і виконавці, мають об’єднатися навколо досягнення цілей організації, виконання нею своєї місії, утримання клієнтів, адже саме сьогодні особливо гостро стоїть питання виживання в жорстких економічних умовах.

Кадровий потенціал характеризується мінливістю, що закономірно пов’язана з його активністю як відповідною реакцією на зміну умов зовнішнього середовища і внутрішньої структури підприємства.

Для вирішення завдання удосконалення управління кадровим потенціалом підприємства пропонуємо використовувати ключові важелі впливу на нього в поєднанні з комплексом методів багатомірного факторного аналізу. Метод головних компонент як один з методів багатовимірного факторного аналізу ґрунтується на виявленні серед чисельної кількості показників структури кадрового потенціалу найважливіших, які обумовлюють стан кадрового потенціалу конкретного виробничого середовища. Застосування такого підходу обумовлено необхідністю обліку найбільшої кількості різноманітних якостей, що в сукупності складають кадровий потенціал працівників. Характерною рисою цього підходу є групування персоналу за рівнем кадрового потенціалу підприємства на такі можливі групи: «скарб» підприємства, «резерв» підприємства; «норма» 2 підприємства; «працівники-аутсайдери»; «баласт» підприємства.

Ліквідація кадрового «баласту» та спостереження за «працівниками-аутсайдерами» повинні стати першочерговими завданнями кадрової роботи підприємства. Для вирішення цих завдань необхідні: 

- вдосконалення методів визначення невідповідності кадрів необхідному рівню;

- формування своєрідних банків даних «працівників-аутсайдерів» і кадрового «баласту»; 

- робота з «працівниками-аутсайдерами», в результаті чого працівники повинні поліпшити характеристики свого трудового потенціалу і переміститися в групу «норма» підприємства. 

Така оцінка за умови своєчасного та доцільного використання важелів управління кадровим потенціалом підприємства має стати ос­новою для прийняття конкретних рішень щодо стратегічної кадрової програми.

Для вирішення завдання вдосконалення використання кадрового потенціалу та важелів впливу на управління ним ефективним вбачаємо також застосування реінжинірингового підходу: це дозволить керівництву підприємства здійснювати управління працівниками, яке задовольняє сучасні потреби у формуванні креатив­ного, інноваційного, творчого управління.

Використання кадрового потенціалу підприємства − це специфічний процес, який може також враховуватися як у ході реінжинірингу бізнес-процесів підприємства, так і бути самостійним об’єктом реінжинірингу. Перепроектування бізнес-процесів сприяє: 

- створенню більш ефективних робочих процедур, тобто елементарних завдань, з яких складаються бізнес-процеси; 

- визначенню способів використання інформаційних технологій;

- ідентифікації необхідних змін у роботі персоналу. 

Розгляд процесу використання кадрового потенціалу як самостійного об’єкта реінжинірингу передбачає: підготовку системи мотивації; організацію бізнес-колективів для використання нових робіт тощо. 

2.2. Аналіз показників кадрового потенціалу підприємства 
Інноваційна спрямованість сучасного виробництва, необхідність підвищення його ефективності в умовах жорсткої конкуренції на ринку праці визначають необхідність формування нових підходів до управління пер​соналом підприємств.

В асортименті продукції більше ста найменувань. Основу товарної номенклатури становлять: електродвигуни, редуктори і мотор-редуктори, насосні агрегати, вентилятори і калорифери, кабельна продукція, низьковольтна апаратура, трансформатори і підстанції, зварювальне обладнання, запірна арматура.

Проаналізуємо забезпеченість трудовими ресурсами, дані аналізу наведені в таблиці 2.1.

Чисельність спеціалістів збільшилася на 0,8% або на 2 людини. Загальна чисельність персоналу зменшилася на 4% або 739 людини.

Таблиця 2.1 

Оцінка забезпеченості підприємства трудовими ресурсами, кадровий склад та їх структура

	Категорія персоналу


	2015
	2016
	Відхилення від 2016 року
	Темп прирост., % (віднос.)

	
	Чисель-ність,
осіб
	Пит. вага, %
	Чисель-ність,осіб
	Пит. вага, %
	
	

	
	
	
	
	
	Чисель-ність, осіб (аобс.)
	Пит. вага, % (пунктів)
	

	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8

	робочі
	1328
	72.28
	1259
	72.94
	-69
	0.66
	-5.2

	службовці
	31
	1.67
	27
	1.58
	-4
	-0.09
	-10.7

	керівники
	224
	12.14
	221
	12.82
	-2
	0.68
	-1

	фахівці
	256
	13.91
	256
	14.82
	2
	0.91
	0.8

	Усього персоналу, осіб
	1837
	100
	1763
	100
	-73
	-
	-4


З таблиці 2.2 видно, що у 2016 році чисельність персоналу більше ніж у 2016 році: робітників у 2016 році менше на 7.49 % або на 107 осіб; службовців у 2016 році менше на 10.76 % або на 4,0 осіб; керівників у 201 році на 5.18 % або на 12 осіб, фахівців у 2016 році на 3.69 % або на 10 осіб.
Таблиця 2.2

Оцінка забезпеченості підприємства трудовими ресурсами, кадровий склад та їх структура

	Категорія персоналу


	2016
	2015
	Відхилення від 2015 року
	Темп прирост., % (віднос.)

	
	Чисель-ність, осіб
	Пит. вага, %
	Чисель-ність, осіб
	Пит. вага, %
	
	

	
	
	
	
	
	Чисель-ність осіб (аобс.)
	Пит. вага, % (пунктів)
	

	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8

	робочі
	1435
	72.85
	1328
	72.28
	- 107
	- 0.57
	- 7.49

	службовці
	34
	1.75
	31
	1.67
	- 4
	- 0.08
	- 10.76

	керівники
	235
	11.94
	223
	12.14
	- 12
	0.20
	- 5.18

	фахівці
	266
	13.47
	256
	13.91
	- 10
	0.44
	- 3.69

	Усього персоналу, осіб
	1970
	100
	1838
	100
	- 133
	-
	- 6.76


Загальна чисельність персоналу у 2016 році зменшилася на 6.76 % або на 133 людини. Порівнюючи таблиці 2.1 і таблицю 2.2 бачимо, що починаючи з 2016 року чисельність персоналу ритмічно знижується, по всім категоріям персоналу розглянуто на рис. 2.1-2.2.
Проведемо подальший аналіз таблиць 2.1, 2.2, 2.3. Порівняємо 2015, 2016 рік та 2015 рік і зробимо загальний висновок з таблиць 2.1; 2.2; 2.3 і побудуємо діаграму.

Таблиця 2.3

Оцінка забезпеченості підприємства трудовими ресурсами, кадровий склад та їх структура

	Категорія персоналу


	2015 год
	2016 год
	Відхилення від 2015 року
	Темп приросту, % (віднос)

	
	Чисель-ність, осіб
	Пит. вага, %
	Чисель-ність, осіб
	Пит. вага, %
	
	

	
	
	
	
	
	Чисель-ність, осіб
	Пит. вага,%
	

	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8


	робочі
	1435
	72.85
	1259
	72.94
	- 176
	0.09
	- 12.30

	службовці
	34
	1.75
	27
	1.58
	- 7
	- 0.17
	- 20.35

	керівники
	235
	11.94
	221
	12.82
	- 14
	0.88
	- 5.95

	фахівці
	265
	13.47
	255
	14.82
	- 10
	1.35
	- 3.62

	Усього персоналу, осіб
	1970
	100
	1763
	100
	- 207
	-
	- 10.51
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Рис. 2.1 Оцінка забезпеченості підприємства трудовими ресурсами, кадровий склад та їх структура
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Рис. 2.2 Загальна кількість персоналу в 2016, 2015, 2016 роках

За результатами даних таблиць і діаграм можна сказати, що трудові ресурси виробництва у 2016 році скоротилися. Особливо скоротилася кількість робітників. Причиною скорочення персоналу можуть бути кілька [28]:

- вплив зовнішньоекономічного кризи, коли при зменшенні попиту на продукцію, скорочується її виготовлення, а отже і трудові ресурси.

- оптимізація персоналу, тобто скорочення працівників пенсійного віку.

- плинність кадрів.

Для більш ретельного аналізу проаналізуємо якісний склад працівників. Для цього складемо таблиці за рівнем освіти персоналу та проаналізуємо її, як змінювалася структура за 2016, 2015, 2016 роки. 
Таблиця 2.4

Структура персоналу за рівнем освіти персоналу

	Категорія персоналу
	Усього працівників
	Освіта персоналу

	
	2016
	2015
	вища
	середня профес
	початк. профес.
	середня загальна
	основна

загальна

	
	
	
	2016
	2015
	2016
	2015
	2016
	2015
	2016
	2015
	2016
	2015

	Керівники 
	223
	221
	164
	168
	51
	45
	5
	5
	3
	3
	1
	1

	Фахівці 
	256
	256
	205
	208
	43
	41
	3
	3
	5
	4
	1
	1

	Службовці 
	31
	28
	10
	10
	9
	7
	6
	5
	6
	5
	2
	2

	Робочі
	1328
	1259
	113
	111
	316
	300
	615
	574
	255
	249
	269
	238

	Усі категорії
	1838
	1763
	492
	497
	419
	393
	629
	587
	269
	261
	273
	242

	Категорія персоналу
	Пит. вага % Освіта

	
	Вища


	середня профес
	початк. профес.
	середня загальна
	основна

загальна

	
	2015
	2016
	2015
	2016
	2015
	2016
	2015
	2016
	2015
	2016

	Керівники 
	33,21
	33,94
	12,20
	11,40
	0,80
	0,80
	1,26
	1,11
	0,37
	0,41

	Фахівці 
	41,54
	41,77
	10,31
	10,43
	0,51
	0,48
	1,70
	1,57
	0,37
	0,41

	Службовці 
	2,05
	2,03
	2,05
	1,76
	0,87
	0,90
	2,34
	1,87
	0,73
	0,83

	Робочі
	23,20
	22,26
	75,44
	76,41
	97,82
	97,82
	94,70
	95,45
	98,53
	98,35

	
	100
	100
	100
	100
	100
	100
	100
	100
	100
	100


Таблица 2.5

Структура персоналу за рівнем освіти

	Категорія персоналу


	Всього працівників
	Освіта

	
	2016
	вища
	середня профес
	початк. профес.
	середня загальна
	основна

загальна

	
	
	2016
	2016
	2016
	2016
	2016

	Керівники 
	235
	180
	47
	51
	31
	1

	Фахівці 
	265
	210
	48
	49
	27
	-

	Службовці 
	34
	8
	9
	92
	79
	-

	Робочі
	1436
	92
	345
	9711
	273
	3

	Всі категорії
	1970
	489
	449
	990
	410
	4

	Категорія персоналу
	Пит. вага % Освіта

	
	вища
	середня профес
	початк. профес.
	середня загальна
	основна

загальна

	
	2016
	2016
	2016
	2016
	2016

	Керівники 
	36.70
	10.52
	0.51
	7.57
	25

	Фахівці 
	42.92
	10.59
	0.49
	6.58
	-

	Службовці 
	1.63
	2.07
	0.94
	19.27
	-

	Робочі
	18.75
	76.82
	98.06
	66.58
	75

	
	100
	100
	100
	100
	100
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Рис. 2.3. Структура персоналу за рівнем освіти

Проаналізувавши персонал за рівнем освіти, бачимо, що структура персоналу за рівнем освіти практично не змінилася, але є тенденція зростання інтелектуального рівня працівників:

- керівників з вищою освітою зменшилося з 2016 року до 2015 року на 3.49 %, і з 2015 року до 2016 року дещо збільшилося на 0.73 %; 

- керівників із середнім професійним освітою збільшилася з 2016 року до 2015 року на 1.68 % і зменшилася до 2016 року на 0,91%;

- фахівців з вищою освітою зменшилася з 2016 року до 2015 на 1.38 % і збільшилася у 2016 році на 0,23%;

- фахівців з середньою професійним освітою зменшилася з 2016 року до 2015 року на 0.28 % і до 2016 року збільшилася на 0,12%;

- службовців з вищою освітою збільшилася з 2016 року до 2015 року на 0.42 % і зменшилася до 2016 року на 0,02%;

- фахівців із середнім професійним освіта зменшилася з 2016 року до 2015 року на 0.02 % і в 2016 році на 0,29%;

- фахівців з середньою загальна освіта зменшилася з 2016 року до 2015 року на 16.93 % і до 2016 року на 0,47%;

- робітників з вищою освітою збільшилася з 2016 року до 2015 року на 4.45 % і зменшилася до 2016 року на 0,94%;

- робітників із середньою професійним освітою збільшилася з 2016 року до 2015 року на 48.62 % і до 2016 року збільшилася на 0,97%;

- робітників із середньою основним освітою збільшилася з 2016 року до 2015 року на 28.12 % і до 2016 року збільшилась на 0,75%;

- робітників з загальним основним освітою збільшилася з 2016 року до 2015 року на 23.53 % і до 2016 року зменшилася на 0,18%.

Причиною зміни може бути самого навчання персоналу, прийняття на роботу більш кваліфікованих фахівців, а також скорочення не атестованих працівників і вихід працівників старшого віку на пенсію.

Далі проаналізуємо за таблицями 2.6, 2.7 персоналу виробництва за віком і за середнім віком персоналу. З таблиці 2.6, 2.7 за отриманими даними видно, що показник за віком показує: чисельність молодих фахівців до 2015 року збільшилася порівняно з 2016 роком, але з 2015 зменшилася порівнянні з 2016 роком. 
Таблиця 2.6 

Віковий склад кадрів 2016-2015
	Показник
	Чисельність працівників
	Питома вага %

	
	2016
	2015
	2016
	2015

	За віком
	
	
	
	

	18 − 30 років
	541
	518
	29,46
	29,37

	31 − 50 років
	899
	829
	48,93
	47

	51 -60 років
	379
	396
	20,63
	22,44

	61 і старше
	18
	21
	0,98
	1,19

	
	1837
	1764
	100
	100

	За середнім віком
	2010
	2011
	Абс. показ.
	Віднос показ %

	працівників
	39,4
	38,7
	- 0,7
	- 1,7

	керівників
	44,1
	43
	- 1,1
	- 2,49

	фахівців
	38,5
	38
	- 0,5
	- 1,30

	робочих
	38,8
	38
	- 0,8
	- 2,06


Таблица 2.7

Віковий склад кадрів 2016
	Показник


	Чисельність працівників 
	Питома вага %

	
	2016
	2016

	За віком
	
	

	18 − 30 років
	527
	26,73

	31 − 50 років
	983
	49,87

	51 -60 років
	434
	22,04

	61 і старше
	26
	1,36

	
	1970
	100

	За середнім віком
	2016
	2016
	Абс. показ
	Віднос показ %

	працівників
	40,3
	38,7
	- 1,6
	- 4,0

	керівників
	44,9
	43
	- 1,9
	-4,2

	Фахівців
	39,4
	38
	- 1,4
	- 3,5

	Робочих
	39,8
	38
	- 1,8
	-4,5
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Рис. 2.4. Чисельність персоналу за віком

Чисельність персоналу середнього віку у 2015 році зменшилася, чисельність персоналу передпенсійного віку до 2016 року порівняно з 2015 збільшилася. 
Персонал пенсійного віку до 2016 року майже не змінився. Середній вік працюючих до 2016 року помолодшав і становить 38,7 років. Особливо помолодшав середній вік керівників і робітників.

Оскільки зміни якісного складу персоналу відбувається в результаті його руху, розрахуємо і проаналізуємо динаміку наступних показників:Коефіцієнт обороту по прийому робітників (Кпр) [37]:
2016 рік: 
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2015 год:
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Таблиця 2.8

Дані про рух персоналу 
	Показник
	2016
	2015
	2016

	Чисельність персоналу на початок року
	20467
	19708
	18375

	Прийняті на роботу
	383
	450
	261

	Вибули
	1142*
	1783*
	1000*

	У тому числі:
	750

89

303
	700

300

783
	375

306

319

	За власним бажанням
	19708
	18375
	17636

	По настанню пен. вооз.
	20107
	19041
	18005

	Інше
	0,02
	0,02
	0,01

	Чисельність персоналу на кінець року
	0,07
	0,09
	0,06

	Середньооблікова чисельність персоналу
	0,05
	0,08
	0,04

	Коефіцієнт обороту з прийому працівників
	0,96
	0,94
	0,97

	Коефіцієнт обороту з вибуття працівників
	- 0,04
	- 0,07
	- 0,04


1) Коефіцієнт обороту з вибуття (Кв):
2016:
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2) Коефіцієнт заміщення (Кз):

2016:
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3) Коефіцієнт плинності кадрів (Кпк):

2016:
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4) Коефіцієнт постійності складу персоналу підприємства (Кпс):

2016:
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За розрахунків видно, що у 2016 році, порівняно з 2016 і 2015 роком, бачимо, що Кпс зменшився на 1% (0,01) зменшення відбулося від економічних факторів, Кв збільшився на 2% з 2016 року до 2015 року зменшився на 3% до 2016 року, Кз зменшився до 2015 році на 3 % і збільшився на 3% до 2016 року, Кпк до 2015 року збільшився на 3 % і до 2016 року зменшився на 4%(0,04) , а Кпс збільшився на 3% (0,97).

Можна зробити висновок, що в 2016 році зміни по руху персоналу значно не відбулися, кадрова політика виробництва має свої позитивні риси, т. як. Кпс прагне до одиниці (100%).

Далі проаналізуємо використання фонду робочого часу, для цього заповнимо таблицю 

Таблиця 2.9

Використання трудових ресурсів підприємства 

	Показник


	Значення показника
	Зміни

	
	2016
	2015
	2016
	2016/2015
	2015/2016

	Середньорічна чисельність робочих (ЧР)
	1469
	1382
	1294
	- 869
	- 883

	Відпрацьовано днів одним робочим за рік (Д)
	220
	225
	215
	5
	- 10

	Відпрацьовано годин одним робочим за рік (Ч)
	1650
	1687
	1612
	37
	- 75

	Середня тривалість робочого дня (П), годин
	7,5
	7,5
	7,5
	0
	0

	Загальний фонд робочого часу (ФРВ), люд-год
	2423520
	2331956
	2085930
	- 91564
	- 246026


2016 рік:

ФРВ = ЧР*Д*П=1468*220*7,5 = 2423520 люд-год;

2015 рік:

ФРВ = ЧР*Д*П= 1382*225*7.5=2331956 люд-год;

2016 рік:

ФРВ = ЧР*Д*П=1294*215*7,5=2085930 люд-год.

На аналізованому підприємстві ФРВ 2015 року менше 2016 року на 2460262 годин, а в 2016 році менше 2015 року на 915638 годин в тому числі за рахунок зміни, яке можна встановити способом абсолютних різниць:

1) Чисельності робітників:

∆ФРВчр(2016-2015) = ЧР1 * (Д1 - До) * По = (1382-1469)*220*7,5 = − 143385 ч., де:

ФРВ − загальний фонд робочого часу;

чр – чисельність робітників;

ЧР − чисельність робітників 

Д − відпрацьовано днів одним робочим за  рік;

П − середня тривалість робочого дня за  рік

∆ФРВчр (2015-2016) =  (ЧР1 - ЧРО) * ДО * ПО= (1294-1382)*225*7,5 = − 149006 ч;

2) Кількості відпрацьованих днів одним робочим:

∆ФРВд (2016-2015) = ЧР1 * (Д1 - ДО) * ПО = 13819*(225-220)*7,5 = 518212 ч;

∆ФРВд (2015-2016) = ЧР1 * (Д1 - ДО) * ПО = 12936*(215 – 225)*7,5 = − 970200 ч;

3) Тривалості робочого дня:

∆ФРВп (2016-2015) = ЧР1 * Д1 * (П1 - ПО) = 13819*225*(7,5 – 7,5) = 0 ч.

∆ФРВп (2015-2016) = ЧР1 * Д1 * (П1 - ПО) = 12936*215*(7,5 – 7,5) = 0 ч.

Як видно з наведених даних, підприємство у 2015 році використовує наявні трудові ресурси майже в повному обсязі. Загальні втрати робочого часу в 2015 році 91564 ч. або 3,8 % (91564/2423520*100) і в 2016 році 246026 ч. або 10,5 % (246026/2331956*100) за рахунок скорочення робітників у зв'язку з економічним спадом.

Тепер проаналізуємо продуктивність праці на підприємстві в таблиці К.6.

Знайдемо вироблення продукції працівником, враховуючи, що ТП - обсяг товарної продукції у вартісному вираженні;

Ч − чисельність працюючих.

Дану формулу можна представити у вигляді добутку наступних факторів:

РВппп = Пв*Д*П*ЧВ,

де: РВппп − середньорічне вироблення одного робочого;

Пв − питома вага робітників у загальній чисельності персоналу;

Д − кількість відпрацьованих днів одним працівником за рік;

П − середня тривалість робочого дня, рік;

ГВ − середньогодинний виробіток одного робітника;

ДВ – середньоденне вироблення;

РВ – середньорічне вироблення.

2016 року:

1) Середньорічне вироблення:

РВ = ТП/Ч = 55192100/2007= 2748 тис. грн. одного працівника.

2) Середньоденне вироблення:

ДВ = РВ/Д = 3758000/220 = 17082 грн. одним робітником,

де: 

3) Середньогодинне вироблення:

ГВ = ДВ/П = 17082/7,5 = 2278 грн. одним робітником,

де:

ГВ – середньогодинне вироблення;

ДВ – середньоденне вироблення;

П – середня тривалість робочого дня (в годин.)

2015 року:

4) Середньорічне вироблення

РВ = ТП/Ч = 70092800/19041 = 3681 тис. грн. одним працівником

РВпп = ТП/Ч = 70092800/13819 = 5072 тис. грн. одним робітником.

5) Середньоденне вироблення

ДВ = ГВ/Д = 5072000/225 = 22542 грн. одним робітником

6) Середньогодинне вироблення

ГВ = ДВ/П = 22542/7,5 = 3006 грн. одним робітником

2016 року:

7) Середньорічне вироблення

РВ = ТП/Ч = 57291600/18005 = 3182 тис. грн. одним працівником.

РВпп = ТП/Ч = 57291600/12936 = 4429 тис. грн. одним робітником.

8) Середньоденне вироблення

ДВ = РВ/Д = 4429000/215 = 20600 грн. одним робітником.

9) Середньогодинне вироблення

ГВ = ДВ/П = 20600/7,5 = 2747 грн. одним робітником.

Використовуючи спосіб абсолютних різниць, знайдемо вплив факторів Д, П, ЧВ, Пв на середньорічне вироблення (табл. 2.10).

Таблиця 2.10

Вихідні дані для факторного аналізу продуктивності праці 
	Показник


	Значення показника
	Зміни абсолютні

	
	2016
	2015
	2016
	2015\2016
	2010\2011

	Середньорічна чисельність персоналу (Ч)
	2007
	1904
	1800
	-103
	- 1036

	У тому числі робочих
	1469
	1381
	1293
	- 88
	- 88

	Питома вага працівників у загальній чисельності працівників (Уд)
	0,73
	0,73
	0,72
	0
	- 0,01

	Отработанно днів одним робочим за рік (Д)
	220
	225
	215
	5
	- 10

	Відпрацьовано годин усіма робітниками, рік (Г)
	2423520
	23319562
	20864137
	- 915638
	- 2455425

	Середня тривалість робочого дня, рік (П)
	7,5
	7,5
	7,5
	0
	0

	Виробництво продукції в цінах базисного року, тис. грн. (ТП)
	55192100
	70092800
	57291600
	14900700
	- 12801200

	Середньорічне вироблення одного працівника, тис. грн. (ГВ)
	2748
	3681
	3182
	933
	- 499

	Вироблення робочого (зпс)
	3758 1708

2278
	5072

22542

3006
	4429

20600

2747
	1314

5460

728
	-643

-1942

-259


З даних таблиці 2.10 видно, що середньорічне вироблення одного працівника, зайнятого в основному виробництві в 2015 році збільшилася на 1314 тис. грн. і зменшилася у 2016 році на 643 тис. грн., у тому числі за рахунок зміни:

1) Питомої ваги (Пв) робітників у загальній чисельності персоналу підприємства

∆РВПв (2016-2015) = ∆Пв*Д0*П0*ЧВ0 = 0

∆РВПв (2015-2016) = ∆Пв*Д0*П0*ЧВ0= (- 0,01)*225*7,5*3006 = − 51 тис. грн.

2) Кількості відпрацьованих днів одним робочим за рік:

∆РВд (2016-2015) = Пв0*∆Д*П0*ЧВ0= 0,73*5*7,5*2278 = 62 тис. грн.

∆РВд (2015-2016) = Пв0*∆Д*П0*ЧВ0= 0,72*(- 10)* 7,5*3006 = − 162 тис. грн.

3) Різниця тривалості робочого дня:

∆РВп (2015) = Пв0*Д0*∆П*ЧВ1= 0,73*225*0*2278 = 0

∆РВп (2016) = Пв0*Д0*∆П*ЧВ1= 0,72*215*0*3006 = 0

4) Середньогодинного вироблення робочих

∆РВгв(2016-2015) = Пв0*Д0*П0*∆ЧВ= 0,73*225*7,5*728 = 897 тис. грн.

∆РВгв(2015-2016) = Пв0*Д0*П0*∆ЧВ= 0,72*215*7,5* (- 259) = − 301 тис. грн.

За даними розрахунку, на збільшення середньорічного вироблення в 2015 році і на зменшення у 2016 році вплинули зміни кількості відпрацьованих робітником днів.

Далі аналізуємо зміну середньорічного вироблення (РВ) робочого:

РВ = Д*П*ЧВ, аналізуємо розрахунком вплив факторів способом абсолютних різниць:

∆ РВд(2016-2015) = ∆Д*П0*ЧВ0 = 5*7,5*2278 = 85 тис. грн.

∆ РВп(2016-2015) = ∆Д*П0*ЧВ0 = 225*0*2278 = 0

∆ РВчв(2016-2015) = ∆Д*П0*ЧВ0 = 225*7,5*728 = 1228 тис. грн.

Разом 1313 тис. грн.

∆ РВд(2015-2016) = ∆Д*П0*ЧВ0 = (-10)*7,5*3006 = − 225 тис. грн.

∆ РВп(2015-2016) = ∆Д*П0*ЧВ0 = 215*0*3006 = 0

∆ РВчв(2015-2016) = ∆Д*П0*ЧВ0 = 215*7,5*(-259) = − 417 тис. грн.

Разом − 642 тис. грн.

Зміна середнерічного вироблення відбулася більше під впливом зміни середньогодинної виробки.

З отриманих досліджень продуктивність праці в 2016 ріку скоротилася, але це відбувається заплановано т. к. найімовірніше скорочення випуску продукції відбулося із-за зниженого попиту на неї у 2015 ріку, а це вплинуло на скорочення трудових ресурсів.

Далі проаналізуємо ефективність використання персоналу підприємства.

Знаходимо рентабельність персоналу:

Rпп = П/ЧПП= Rоб*Дрп*ГВ,

де Rпп - рентабельність персоналу;

П − прибуток від реалізації продукції;

ЧПП – середньо спискова чисельність виробничого персоналу;

В − виручка від реалізації продукції;

ВП − випуск продукції в поточних цінах;

Rоб − рентабельність оберту (продажів);

Дрп − частка реалізованої продукції в загальному обсязі її випуску;

РВ – середньорічне вироблення продукції одним працівником у поточних цінах
Таблиця 2.11

Дані для факторного аналізу рентабельності персоналу 
	Показники
	Рівень показника
	Зміни абсолютні

	
	2016
	2015
	2016
	2016/2015
	2015/2016

	Прибуток від реалізації продукції, тис. грн.
	7029200
	7495600
	2893100
	466400
	- 4602500

	Валовий обсяг виробництва продукції в поточних цінах, тис. грн.
	55192100
	70092800
	57291600
	14900700
	- 12801200

	Виручка від реалізації продукції, тис. грн.
	58726100
	70978000
	60262100
	12251900
	- 10715900

	Середньооблікова чисельність працівників, чол.
	2011
	1904
	1801
	- 105
	- 104

	Рентабельність продажів, %
	12
	11
	5
	- 1
	- 6

	Питома вага продажу у вартості виробленої продукції
	1,0640
	1,0126
	1,0518
	- 0,0514
	0,0392

	Середньорічна вироблення продукції одним працівником, тис. грн.
	2748
	3681
	3182
	933
	- 499

	Прибуток на одного працівника, тис. грн.
	350
	394
	107
	44
	- 287


Дані таблиці 2.11 свідчать про те, що прибуток на одного працівника збільшилася в 2015 році на 44 тис. грн., в 2016 році зменшилася на 287 тис. грн., у тому числі за рахунок зміни:

Продуктивності праці:

∆Rпп (2016-2015) = ∆РВ*Дрп0*Rоб0 = 933*1,0640*12/100 = 103,9 тис. грн.

∆Rпп (2015-2016) = ∆РВ*Дрп0*Rоб0 = (-499)*1,0126*11/100 = − 57,3 тис.грн.

Питомої ваги реалізованої продукції в загальному її випуску:

∆Rпп (2016-2015) = РВ1*∆Дрп*Rоб0= 3681*(-0,0541)*0,12 = − 23,9 тис. грн.

∆Rпп (2015-2016) = РВ1*∆Дрп*Rоб0= 3182*0,0392*0,11 = 13,7 тис. грн.

Рентабельність продажів:

∆Rпп (2016-2015) = РВ1*Дрп1*∆Rоб = 3681*1,0126*(-0,01) = − 37,27 тис. грн.

∆Rпп (2015-2016) = РВ1*Дрп1*∆Rоб = 3182*1,0518*(-0,06) = − 200,80 тис. грн.

Таблиця 2.12

Розрахунок впливу факторів зміни річного виробітку на рівень рентабельності персоналу 
	Фактор
	Розрахунок впливу
	Зміни прибутку на одного працівника, тис. грн.

	
	2016/2015
	2015/2016
	2016/2015
	2015/2016

	Питома вага робітників у загальній чисельності персоналу
	∆ГВуд*Дрп0*Rоб0 = 0*1,0640*0,12
	∆ГВуд*Дрп0*Rоб0 = (-51) *1,0126*0,11
	0
	- 5,7

	Кількість відпрацьованих днів одним робочим за рік
	∆ГВд*Дрп0*Rоб0 = 62*1,0640*0,12
	∆ГВд*Дрп0*Rоб0 = (-162)* 1,0126*0,11
	7,9
	- 18,0

	Середня тривалість робочого дня
	∆ГВп*Дрп0*Rоб0 = 0*1,0640*0,12
	∆ГВп*Дрп0*Rоб0 = 0* 1,0126*0,11
	0
	0

	Середньогодинне вироблення
	∆ГВчв*Дрп0*Rоб0 = 897*1,0640*0,12
	∆ГВчв*Дрп0*Rоб0 = (-301)*1,0126*0,11
	114,5
	- 33,5

	Разом
	
	122,4
	- 57,2


Таблиця 2.12 показує, що більший вплив справила зміна фактора середньогодинної вироблення на рівень зміни прибутку на одного працівника.

Далі проведемо аналіз використання фонду заробітної плати.

Таблиця 2.13

Аналіз складу і структури фонду заробітної плати

	Показник
	Сума тис. грн.
	Структура ФЗП %

	
	2016
	2015
	2016
	абс
	2016
	2015
	2016
	абс

	
	
	
	
	2016/2015
	2015/2016
	
	
	
	2016/

2015
	2015/ 2016

	Загальний фонд заробітної плати, тис. грн.
	6015115,1
	5121216,4
	4572514,6
	- 893898,7
	- 548701,8
	100
	100
	100
	-
	-

	З них:
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Робітникам, тис. грн
	3221710,8
	2980547,9
	2650104,2
	- 241162,9
	- 330443,9
	53,6
	58,2
	57,95
	4,6
	-0,25

	Службовцям, тис. грн
	51224,5
	49163,7
	43826,0
	- 2060,8
	- 5337,7
	0,85
	0,96
	0,95
	0,11
	- 0,01

	Керівникам, тис. грн
	1355328,0
	1285425,3
	1187448,9
	- 69902,7
	- 97976,4
	22,5
	25,1
	25,96
	2,6
	0,86

	Фахівцям, тис. грн
	1386851,8
	806079,5
	691135,5
	- 580772,3
	- 114944
	23,1
	15,74
	15,11
	- 7,36
	- 0,63


З таблиці 2.13, ми бачимо, що в 2015 році ФЗП незначно збільшилася в структурі (пит. вазі), від загального ФЗП більше змін відбулося у фахівців питома вага зменшилася, а збільшилася у керівників.

Розрахуємо вплив факторів на зміни ФЗП:
∆ФЗПчр (2016-2015) = ∆ЧР*Д0*П0*ЧЗП0 = (- 1046)*220*7,5*181 =

- 312388 тис. грн.

∆ФЗПчр (2015-2016) = ∆ЧР*Д0*П0*ЧЗП0 = (- 1036)*225*7,5*159 =

- 277972 тис. грн.

∆ФЗПд (2016-2015) = ЧР1*∆Д*П0*ЧЗП0 = 19041*5*7,5*181 = 129240 тис. грн.

∆ФЗПд (2015-2016) = ЧР1*∆Д*П0*ЧЗП0 = 18005*(- 10)*7,5*159 =

- 214710 тис. грн.

∆ФЗПп (2016-2015) = ЧР1*Д1*∆П0*ЧЗП0 = 19041*220*0*181 = 0

∆ФЗПп (2015-2016) = ЧР1*Д1*∆П0*ЧЗП0 = 18005*215*0*159 = 0

∆ФЗПчзп (2016-2015) = ЧР1*Д1*П1*∆ЧЗП  = 19041*220*7,5*(-22) =

- 691188 тис. грн.

∆ФЗПчзп (2015-2016) = ЧР1*Д1*П1*∆ЧЗП = 18005*215*7,5*(-2) = − 58066 тис. грн.

На ФЗП у 2015 році найбільше діяли фактори ЧЗП і ЧР, а в 2016 році фактори ЧР, Д. 

Дані показники, які ми отримали в процесі економічних розрахунків, приводять нас до певного висновку відносно вибору та розробки стратегії щодо напрямів вдосконалення кадрового потенціалу підприємства.
2.3. Напрями вдосконалення кадрового потенціалу підприємства 
Кадрова політика підприємства заснована на стратегії розвитку, спрямована на підвищення конкурентоспроможності продукції на світовому ринку.

Основною метою кадрової політики є забезпечення потреби підприємства компетентним персоналом, зацікавленим в результатах роботи [13]. 

Основним принципом кадрової політики є:

Ефективне використання знань, навичок, досвіду працівників в інтересах розвитку і самих працівників;

Забезпечення наступності компетенцій і майстерності. 

Управління персоналом здійснюється на основі принципів дотримання законності, корпоративної та професійної етики та особистих інтересів кожного працівника. Кадрова політика реалізується за рахунок застосування кадрових процедур масштаби дії яких визначаються задачами і цілями, що стоять перед підприємством [13]: 

· формування системи оплати праці працівників, стимулює підвищення продуктивності праці, конкурентоспроможності продукції;

· розробка системи сукупного винагороди працівників на основі єдиних корпоративних соціальних стандартів; формування системи навчання, що забезпечують передачу знань, розвиток наставництва;

· формування і підготовка резерву кадрів, оцінка, залучення персоналу в ПСР;

· розвиток соціальної політики;

· проведення організаційних перетворень з метою оптимізації та раціонального використання наявного кадрового потенціалу. 

Однією з першочергових завдань кадрової служби є створення збалансованого за віковими категоріями колективу підприємства. Такий підхід сприяє передачі унікальних знань, технологій і традицій.

Соціальна політика займає важливе місце поряд з виробничою діяльністю і реалізується через власні соціальні програми. Пріоритетними напрямами соціальної політики є [13]: 

· охорона та зміцнення здоров'я працівників;

· вирішення житлових проблем працівників;

· адресний увага і підтримка ветеранів та непрацюючих пенсіонерів підприємства, молоді, сімей з дітьми. 

Для реалізації поставлених завдань розроблені і діють основні соціальні програми:

1. Житлова програма. Програма спрямована на заохочення та закріплення кращих працівників підприємства, що відрізняються високими результатами праці і професійною майстерністю, підвищення їх мотивації до високопродуктивної праці, залучення та утримання талановитої молоді. В рамках програми здійснюється: надання фінансової підтримки працівникам на погашення частини суми процентів за іпотечними кредитами.

2. Медичне забезпечення. Програма спрямована на підтримку здоров'я працівників, на створення умов для попередження захворювань та організації повноцінного відпочинку працівників і членів їх сімей. Працівники підприємства мають можливість отримання високоякісних медичних послуг на основі договору добровільного медичного страхування.

3. Підтримка ветеранів та непрацюючих пенсіонерів підприємства, молоді, сімей з дітьми. На підприємстві реалізується цілий комплекс заходів, спрямованих на поліпшення матеріального забезпечення і соціального самопочуття ветеранів. Серед них − фінансування недержавних пенсійних програм, що дозволяє пенсіонерам отримувати щомісячну прибавку до пенсії. 

4. Пенсійна програма. Програма спрямована на формування у працівника і роботодавця спільної відповідальності за забезпечення прийнятного рівня життя після виходу працівників на пенсію, забезпечення соціальної адаптації непрацюючих пенсіонерів після завершення трудової діяльності на підприємстві, а також на вирішення питань оптимізації кадрового складу працівників у відповідності з поточними та довгостроковими планами розвитку. 

Так само з коштів прибутку надає матеріальну допомогу багатодітним і малозабезпеченим сім'ям, дітям-сиротам, виплачує щомісячну допомогу жінкам, які перебувають у відпустці по догляду за дитиною до 3-х років, відшкодовує витрати на утримання дітей у дошкільних установах. Кілька років на підприємстві здійснюється проект «Разом проти недуги», спрямований на роботу з дітьми з обмеженими здібностями. В рамках цього проекту надається матеріальна допомога батькам дітей, проведення святкових заходів, організація необхідних медичних, психологічних, юридичних консультацій, організація зустрічей один з одним.

Робота з кадровим резервом − це можливість пошуку, підготовки, закріплення на підприємстві потенційно успішних кадрів, адаптованих до мінливих виробничих умов. Робота з кадровим резервом здійснюється в цілях [14]:

· забезпечення кадрової стійкості менеджменту; 

· забезпечення наступності менеджменту і безперервності управління;

· підвищення рівня залученості працівників;

· підвищення відповідальності керівників за підготовку резервістів;

· підвищення мотивації працівників за рахунок забезпечення максимальної прозорості в питаннях призначень і переміщень;

· підвищення ефективності вкладень у розвиток і навчання працівників;

· формування стабільного і високопрофесійного колективу;

· реалізації інноваційного потенціалу молодих працівників.

· повний цикл процесу управління кадровим резервом формалізований і представлений у вигляді процедур:

· на ключові посади (керівники усіх рівнів і ключові/лімітуючі фахівці) визначено не менше трьох резервістів, один з яких наступник, повністю відповідає вимогам до посади;

· відбір резервістів, та талановитих співробітників ведеться на підставі уніфікованої системи багатосторонньої комплексної оцінки кандидатів;

· високопотенціальні співробітники на всіх рівнях визначені; вони є учасниками цільових програм розвитку талантів і залучені в корпоративні проекти; здатні і мотивовані до саморозвитку; проходять навчання по різних управлінських, економічних, правових, соціальних питань;

· учасники програм кадрового резерву та управління талантами є основними агентами змін, внутрішніми спікерами та тренерами в керованій системі;

· працівники, включені в кадровий резерв, реалізують свої можливості шляхом активної участі у впровадженні проектів.

Комплексна оцінка персоналу. Щорічна оцінка працівників є основним процесом у досягненні мети підвищення ефективності трудової діяльності. Щорічна оцінка стимулює персонал до успішного виконання виробничих завдань, створює мотивацію на досягнення. Цілі проведення щорічної оцінки [12]:

· оцінка організаційних можливостей з точки зору людського капіталу;

· оцінка рівня розвитку компетенцій і підготовка індивідуального плану розвитку працівника;

· визначення кандидатів для горизонтальних і вертикальних кар'єрних пересувань і для включення в кадровий резерв;

· встановлення індивідуальної стимулюючої надбавки;

· визначення розміру річного бонусу.

Навчання персоналу. Навчання проводитиметься з метою забезпечення виробництва компетентним персоналом, на основі моніторингу потреб виробництва, знань, навичок та компетенцій працівників.

До узагальнюючих показників відносяться середньорічне, середньоденне і середньогодинне вироблення продукції одним робочим, а також середньорічний виробіток продукції на одного працюючого у вартісному вираженні. Приватні показники − це витрати часу на виробництво одиниці продукції певного виду (трудомісткість продукції) або випуск продукції певного виду в натуральному вираженні за один людино-день або людино-годину. Допоміжні показники характеризують витрати часу на виконання одиниці певного виду робіт або обсяг виконаних робіт за одиницю часу.

Проаналізувавши підприємство, ми можемо укласти, що рівень кваліфікації робітників на підприємстві відповідає передбаченим стандартам, є тенденція зростання інтелектуального рівня працівників.

Середній вік по категорії персоналу в 2016 помолодшав. Особливо помолодшав середній вік керівників та робітників, але основний вік персоналу від 50 до 60 і старше зріс більше, ніж всі інші. Що може призвести до гальмування впровадження нововведень технологічних процесів.

Коефіцієнти вибуття, прийому, плинності, заміщення та сталості співробітників характеризують стан кадрів підприємства в стратегічному стані із-за спаду попиту на продукцію в 2015 ріку. Швидше за все, на підприємстві молоді спеціалісти і робітники довго не затримуються, причина плинності молодих кадрів у низькій оплаті праці. Також вважаємо, що на підприємстві в 2015 ріку відбувалося масове скорочення штатів в основному пенсійного віку.

Фонд робочого часу, вироблення робочих, рентабельність персоналу та фонду заробітної плати на підприємстві в 2015 ріку і 2016 ріку зменшилися за рахунок зменшення чисельності робітників у зв'язку з економічним спадом. За отриманими результатами можна припустити, що найімовірніше скорочення випуску продукції у 2016 році відбулося із-за зниженого попиту на неї у 2016 ріку і в 2015 ріку, а це вплинуло на скорочення трудових ресурсів. В цілому ж, підприємство має перспективний кадровий потенціал, який при вмілому використанні його навичок і умінь, може стати вирішальним чинником підвищення ефективності діяльності всього підприємства.

Отже, беручи до уваги наведені результати аналізу кадрового потенціалу підприємства, можна внести деякі пропозиції щодо вдосконалення складу і структури кадрів з метою підвищення ефективності діяльності:

1. Підвищення професійного рівня робітників шляхом направлення їх на навчання, перепідготовку та підвищення кваліфікації;

2. Вдосконалити технологічні процеси для зменшення трудомісткості продукції, що може скоротити час на виготовлення продукції, полегшуючи працю робітників, що призводить до зменшення трудомісткості продукції, збільшення продуктивності праці і збільшення прибутку підприємства.

3. Розробка системи стимулювання персоналу на виготовлення більш якісної продукції. Що призведе до збільшення попиту продукції, а значить збільшення попиту в робітників на підприємстві.

4. Скасування відрядної оплати праці, яка призводить до погіршення якості продукції, звідси до зниження попиту на неї. Оплата повинна бути оклад + бонус за високу якість продукції.

5. Провести заходи для поліпшення виробничих приміщень (хорошу вентиляцію та опалення в холодну пору ріка) і приміщень відпочинку в перерви, (наприклад, кімнату у вигляді природної оази з приємною тихою музикою для зняття напруги). Все це може підвищити продуктивність праці, т. к. втомлений і напружений персонал гірше працює.

6. Підтримувати молодих робітників, спеціалістів не тільки морально, але й матеріально, особливо категорію молодих робітників для зміцнення їх на робочому місці, т. як у наш економічний період проблема нестачі кваліфікованого виробничого робочого персоналу − одне з найважливіших завдань економіки.

Ефективне і цілеспрямоване використання кадрового потенціалу, управління ним з метою підвищення конкурентоспроможності підприємства неможливе без здійснення цілеспрямованої кадрової політики.
ВИСНОВКИ ДО РОЗДІЛУ 2
Принцип підбору і розстановки кадрів передбачає розробку конкретних вимог до кадрів організації, виходячи з масштабів її діяльності, її конкурентоспроможності на ринку, традицій, а також схему раціонального розміщення кадрів між підрозділами, відділами та філіями організації. Навчання та підвищення кваліфікації передбачають постійне навчання кадрів організації на всіх рівнях або в межах самої організації, або в спеціальних навчальних центрах або вищих навчальних закладах. Необхідність навчання з метою підвищення кваліфікації обумовлена в основному вимогами і кон'юнктурою сучасного ринку, зростаючою конкуренцією і високим рівнем науково-технічного прогресу. Фонд робочого часу, вироблення робочих, рентабельність персоналу та фонду заробітної плати на підприємстві в 2015 ріку і 2016 ріку зменшилися за рахунок зменшення чисельності робітників у зв'язку з економічним спадом. За отриманими результатами можна припустити, що найімовірніше скорочення випуску продукції у 2016 році відбулося із-за зниженого попиту на неї у 2016 ріку і в 2015 ріку, а це вплинуло на скорочення трудових ресурсів. В цілому ж, підприємство має перспективний кадровий потенціал, який при вмілому використанні його навичок і умінь, може стати вирішальним чинником підвищення ефективності діяльності всього підприємства.

Отже, беручи до уваги наведені результати аналізу кадрового потенціалу підприємства, ми внесли деякі пропозиції щодо вдосконалення складу і структури кадрів з метою підвищення ефективності діяльності.
ВИСНОВКИ
1.В умовах постійної необхідності активізації кадрової політики, без якої неможливий вихід з соціально-економічної кризи виробництва, питання про формування програми управління кадровим потенціалом переріс в актуальну проблему. Кадровий потенціал підприємства в широкому сенсі цього слова є уміннями і навиками працівників, які можуть бути використані для підвищення його ефективності в різних сферах виробництва, в цілях отримання доходу (прибутку) або досягнення соціального ефекту.

Формування кадрового потенціалу є дійсно невід’ємним елементом і важливою функцією діяльності підприємства. На його формування впливає ряд факторів, одним із найважливіших є компетентність, до якої належать: освіта, яка представляє собою найкраще розміщення капіталу для особи, сім’ї підприємства і суспільства та є одним із головних чинників якості кадрового потенціалу, кваліфікація, мотивація до самовдосконалення як кожного працівника, так і всього підприємства в цілому. 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. 
2.Важливою складовою кадрового потенціалу підприємства є творчий потенціал працівника. Кожна нормально розвинута людина має комплекс особливостей, пам’ять, мислення, волю, розум. 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.
3.Процеси формування і використання кадрового потенціалу тісно взаємопов'язані між собою. Формування кадрового потенціалу являє собою створення реального потенціалу живої праці, знань і навичок, що охоплює все суспільство і кожного індивіда. 

Використання кадрового потенціалу являє собою реалізацію трудових та кваліфікаційних здібностей і навичок працівника, трудового колективу і суспільства в цілому. В умовах ринку, раціональне використання кадрового потенціалу полягає в більш повному виявленні і реалізації здібностей кожного працівника, надання праці характеру творчості, підвищення професійно − кваліфікаційного рівня працівників за рахунок стимулювання і оцінки внеску кожного працівника в кінцевий результат. 

4.Ефективному використанню кадрового потенціалу підприємства сприяє: 

· встановлення науково обґрунтованих норм праці; 

· своєчасний перегляд їх в залежності від умов виробництва; проведення атестації і раціоналізації робочих місць; 

· визначення необхідної кількості та скорочення зайвих робочих місць; 

· навчання кадрів, 

· організація впровадження передових прийомів і методів праці; 

· використання гнучких графіків роботи. 

Кадровий потенціал − це сукупність якісних і кількісних характеристик кадрів, працюючого за наймом на досягнення певних цілей підприємства, які включають чисельність, склад і структуру, фізичні і психологічні можливості працівників, інтелектуальні та креативні здібності, їхні професійні знання та кваліфікаційні навички, комунікативність і здатність до співпраці, ставлення до праці та інші якісні характеристики.  

Як писав Е. Маккензі: «Немає професій з великим майбутнім, але є професіонали з великим майбутнім», адже якісь професії з часом змінюються, а якісь і зовсім залишаються в минулому, без деяких професій підприємство може обійтися, а от без професіоналів високого рівня, без кадрового потенціалу підприємство не буде розвиватися, не буде конкурентоспроможним, стійким.

Дана робота не претендує на повне і остаточне вирішення проблеми розвитку кадрового потенціалу підприємства, але передбачає подальшу розробку методик, рекомендацій та форм аналізу показників кадрового потенціалу та роботи за напрямами вдосконалення кадрового потенціалу підприємства.
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Додаток А

Таблиця А.1 

Поняття, що використовуються для визначення місця людини в соціально-трудовому процесі

	Поняття
	Визначення
	Автор

	Трудові ресурси
	Головна продуктивна сила суспільства, яка складається з працездатного населення в працездатному віці та економічно активного населення за межами працездатного віку.
	Енциклопедичний соціологічний словник

	
	В якісному відношенні до складу трудових ресурсів входить все працездатне населення, яке зайняте незалежно від віку в сферах суспільного господарства та індивідуальною трудовою діяльністю, а також особи працездатного віку, які потенційно здатні до участі в суспільній праці, але зайняті в домашньому господарстві, перебувають на навчанні з відривом від виробництва, в складі збройних сил.
	Маслов М. І.

	Персонал
	Всі робітники, які виконують виробничі та управлінські операції та займаються переробкою предметів праці з використанням засобів праці.
	Єгошин Е.П.

	Людські ресурси
	Система індивідуально-особистих характеристик працівників, повна реалізація яких в ході трудового процесу в окремих умовах сприяє підвищенню їх продуктивності праці.
	Лукінов І. І.

	Трудовий потенціал
	Це запаси праці, що залежать від загальної чисельності трудових ресурсів та їх структури за статтю та віком, знанням, соціальною мобільністю, ступенем відповідності демографічної структури працівників умовам підвищення ефективності праці


	Костаков В.Г.

	
	Це ресурси праці, якими розпоряджається суспільство. Чисельність працездатного населення та його якісні характеристики такі як стать, вік, освіта, професійна підготовка, кваліфікація тощо визначають реальне значення трудового потенціалу
	Сергєєва Г.П., Чижова Л.С.

	
	(В кількісному відношенні) характеризує можливості суспільства відносно залучення до суспільної праці населення рівних за статтю і віком (чоловіків і жінок працездатного, до працездатного і після працездатного віку).

(В якісному відношенні) це реальні та потенційні можливості суспільства щодо реалізації участь в суспільно-корисній праці всієї різноманітності власних якостей та здібностей: знань, вмінь та навичок, що набуті людьми в процесі виховання, підготовки до праці, безпосередньої трудової діяльності, підвищення кваліфікації і т. д.
	Уткін Е.А.

	
	Це інтегральна форма, яка кількісно і якісно характеризує здатність суспільства в динаміці забезпечувати виробництво у відповідності з потребами його розвитку людськими ресурсами
	Панкратов А.С.

	
	Визначає можливості результативної участі людини в економічній, політичній, культурній та інших сферах діяльності.
	Гєнкін Б.М.


Додаток Б

Таблиця Б.2

Трансформація концепцій і пріоритетів управління

	Пріоритети
	Концепції

	
	товарна
	збутова
	маркетингова
	стійкого розвитку

	Менеджмент
	орієнтація на ріст обсягів виробництва, економію витрат
	орієнтація на ріст обсягів реалізованої продукції, пошук ефективних каналів збуту
	орієнтація на більш повне задоволення потреб споживачів
	орієнтація на соціальний розвито

	Управління персоналом
	відношення до персоналу як одного з ресурсів
	орієнтація на вплив «людського фактору»
	розвиток працівника, ріст людського капіталу

	Державне управління

	економічне зростання пріоритет критеріїв господарської діяльності



	пріоритет критеріїв соціальних оцінок


Додаток В

Таблиця В.3

Розрахунок впливу факторів зміни річного виробітку на рівень рентабельності персоналу 
	Фактор
	Розрахунок впливу
	Зміни прибутку на одного працівника, тис. грн.

	
	2016/2015
	2015/2016
	2016/2015
	2015/2016

	Питома вага робітників у загальній чисельності персоналу
	∆ГВуд*Дрп0*Rоб0 = 0*1,0640*0,12
	∆ГВуд*Дрп0*Rоб0 = (- 51)*1,0126*0,11
	0
	- 5,7

	Кількість відпрацьованих днів одним робочим за рік
	∆ГВд*Дрп0*Rоб0 = 62*1,0640*0,12
	∆ГВд*Дрп0*Rоб0 = (-162)* 1,0126*0,11
	7,9
	- 18,0

	Середня тривалість робочого дня
	∆ГВп*Дрп0*Rоб0 = 0*1,0640*0,12
	∆ГВп*Дрп0*Rоб0 = 0* 1,0126*0,11
	0
	0

	Середньогодинне вироблення
	∆ГВчв*Дрп0*Rоб0 = 897*1,0640*0,12
	∆ГВчв*Дрп0*Rоб0 = (-301)* 1,0126*0,11
	114,5
	- 33,5

	Разом
	
	122,4
	- 57,2


Додаток Д

Таблиця Д.4



Віковий склад кадрів 2016


	Показник


	Чисельність працівників 
	Питома вага %

	
	2016
	2016

	За віком
	
	

	18 − 30 років
	527
	26,73

	31 − 50 років
	983
	49,87

	51 -60 років
	434
	22,04

	61 і старше
	26
	1,36

	
	1970
	100

	За середнім віком
	2016
	2016
	Абс. показ
	Віднос показ %

	працівників
	40,3
	38,7
	- 1,6
	- 4,0

	керівників
	44,9
	43
	- 1,9
	-4,2

	фахівців
	39,4
	38
	- 1,4
	- 3,5

	робочих
	39,8
	38
	- 1,8
	-4,5
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