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ВСТУП

Актуальність теми дослідження. В останні роки йде процес перерозподілу структури населення у сторону зменшення обсягів фізичної праці і відповідно збільшення розумової, через використання новітніх технологій. Ще однією тенденцією є відмова або скорочення трудомістких виробництв. Сьогодні на загальнодержавному рівні декларується необхідність реформація науки, освіти  у сторону їх інтеграції з виробництвом. Кінцевою метою такої інтеграції є розвиток інноваційного виробництва.

Реалізації зазначених завдань потребує висококваліфікованих кадрів. Вони повинні володіти відповідним рівнем освіти та кваліфікації, мати творчий підхід до вирішення конкретних завдань. Таким чинлом на перший план виходить формування та розвиток трудового потенціалу підприємств, та організацій незалежно від форми власності. Ефективне використання трудового потенціалу є основою конкурентоспроможності  організації. 

Теоретичні та прикладні дослідження у сфері формування, використання та розвитку трудового потенціалу підприємств окреслено у працях багатьох вітчизняних та зарубіжних вчених – Аванесова Н. Е., Ажаман І. А., Андрейцева І. А., Базалійська Н. П., Бардадин О. А., Березянко Т. В., Бутенко І. А., Васюта В. Б., Вискова Д. Ю., Водолажська Т. О.,Гладка О. І., Дороніна М. С., Єпіфанова І. Ю., Жидков О. І. Загородня Н. П., Кучеренко Д. Г. Зайцева О. І. Залюбінська Л. М., Застрожнікова І. В. Захарчин Г. М., Любомудрова Н. П. Калініченко Л. Л., Капітула С. В., Качан Є. П., Климчук А. О., Ковальчук К. Ф., Криворучко О. М., Криворучко О. М., Курепін В. М.,  Курмангалиева А. Н. Нечунеєва І. Ю. Островерхов В., Скорик М. Л., Труханова А. В. Устіловська А. С. та ін.

Однак, не заважаючи на значну кількість публікацій із окреслених питань, недостатньо дослідженими є особливості формування, використання та розвитку трудового потенціалу підприємства; особливої уваги також заслуговує формування вимог роботодавця до кадрового потенціалу організації; питання підвищення продуктивності праці працівників за рахунок більш ефективного використання трудового потенціалу; пошук нових джерел поповнення персоналу організації працівниками, що володіють високим трудовим потенціалом.

Мета і завдання дослідження. Метою кваліфікаційної роботи є аналіз теоретико-методичних підходів та розробка практичних рекомендацій щодо покращення процесів формування, використання та розвитку трудового потенціалу у ПП «ГАЛИЧ–БУД».

Відповідно до поставленої мети було сформульовано такі завдання:

- узагальнити теоретичні положення щодо сутності понять трудового потенціалу, його відтворення та оцінки ефективності використання; 

- дослідити умови, у яких відбуваються процеси формування, відтворення та використання персоналу підприємства;

- виявити найбільш вагомі фактори підвищення ефективності використання трудового потенціалу підприємства, обґрунтувати шляхи удосконалення стимулювання якісної праці.

Об’єктом дослідження є процеси формування , використання та розвитку трудового потенціалу  ПП «ГАЛИЧ-БУД».

Предметом дослідження є теоретичні, методичні та прикладні аспекти підвищення ефективності формування, використання та розвитку трудового потенціалу ПП «ГАЛИЧ-БУД».

Методи дослідження. Теоретико-методологічною основою дипломного дослідження є системний підхід щодо комплексності пізнання процесів, фундаментальні наукові положення, праці вітчизняних і зарубіжних учених з проблем підвищення ефективності використання кадрів.

У кваліфікаційному дослідженні використані наступні методи дослідження: абстрактно-логічний; монографічний і системно-структурного аналізу; розрахунково-конструктивний та метод наукового узагальнення; оцінно-ситуаційний; анкетне опитування; графічний; факторного; групувань.

Інформаційною базою дослідження є законодавчі і нормативні акти України, матеріали досліджень учених, Державної служби статистики, наукові та довідкові джерела, ресурси мережі Інтернет.

Наукова новизна кваліфікаційної роботи полягає у наступному:

–
узагальнено теоретичні положення щодо сутності понять трудового потенціалу, його відтворення та оцінки ефективності використання; 

–
досліджено умови, у яких відбуваються процеси формування, відтворення та використання персоналу підприємства;

–
виявлено найбільш вагомі чинники підвищення ефективності використання трудового потенціалу підприємства, обґрунтувано шляхи удосконалення стимулювання якісної праці.

Практичне значення одержаних результатів полягає у розробці практичних рекомендацій щодо обґрунтування шляхів підвищення ефективності формування, використання та розвитку  трудового потенціалу у ПП «ГАЛИЧ–БУД». 
Особистий внесок здобувача. Кваліфікаційна робота є самостійно виконаним науковим дослідженням. Всі наукові положення, висновки та пропозиції, які викладені в роботі й виносяться на захист, належать особисто автору. 

Публікації. Основні положення та результати дослідження обговорювалися і отримали позитивну оцінку, а також були опубліковані у збірнику наукових тез кафедри менеджменту публічного управління те персоналу («Чинники формування персоналу підприємств та їх кадрового потенціалу в умовах звуженого відтворення трудового потенціалу суспільства»).

Структура та обсяг дипломної роботи. Кваліфікаційна робота складається зі вступу, трьох розділів, висновків, списку використаних джерел. Загальний обсяг кваліфікаційної роботи становить 61 сторінок. Кваліфікаційна робота включає 5 таблиць, 8 рисунків. 

РОЗДІЛ І

ТЕОРЕТИКО-МЕТОДИЧНІ ОСНОВИ ДОСЛІДЖЕННЯ ТРУДОВОГО ПОТЕНЦІАЛУ ПІДПРИЄМТВА
1.1.Сутність і структура трудового потенціалу

Сучасний стан розвитку суспільства, який можна охарактеризувати високим рівнем конкуренції, високим ступенем соціальної відповідальності, вимагає особливої уваги до питання формування, використання та розвитку трудового потенціалу країни, організацій, та безпосередньо носія трудового потенціалу – особистості. Усе це обімовлює необхідність посилення наукових пошуків у сфері формування, використання та розвитку трудового потенціалу організацій.

Сучасний розвиток економіки держави характеризується впровадженням технологій нового рівня, що забезпечують ріст продуктивності праці та підвищенні ефективності використання трудового потенціалу. Розвиток трудового потенціалу повинно стати ключовим завданням державного рівня. Світовий досвід країн, що розвиваються, особливо тих які перебували у повоєнному періоді (Японія, Південа Корея, Гонконг та інших) свідчить, що за рахунок розвитку трудового потенціалу держави шляхом інвестицій у систему освіти можна за 10–15 років досягнути рівня розвинутих країн. Розвиток трудового потенціалу є передумовою розвитку держави і невідємною складовою добробуту населення.

Впрвадження нових технологій, зміна зовнішнього середовища, застосування нових принципів та методів організації праці потребують працівників нової якості. Сучасні умови потребують розвиток професіоналізму працівників. На перший план виходить не відповідність між тими навиками та знаннями, які повинен мати працівник у нових умовах господарювання та тими навиками і знанями якими він володіє. Нові цілі розвитку організації потребують нових вмінь та навиків працівників. [22,с.134].

Трудовий потенціал виступає одним із головних ресурсів виробництва. Розвиток виробництва можливий лише за умови розвитку якісних характеристик трудового потенціалу. Носії трудового потенціалу – працівники підприємства є безпосередніми учасниками процесу виробництва, без їх участі виробничий процес не може відбутись, адже вони здійснюють зв'язок між предметами та засобами праці. Трудовий потенціал – це ресурс, що є найважливішим чиннок розвитку економіки та росту та національного доходу напротивагу земельному ресурсу, котрий практично не впливає на ріст національного доходу та розвиток економіки.

Як зазначив Е. Карневейл, «людські ресурси, узяті в історичній ретроспективі, заміщають собою інші. У 1890 році на частку ресурсів, одержуваних від матері – землі, включаючи мінеральні, енергетичні і харчові, приходилось 50% валового внутрішнього продукту, у 1957 році – тільки 13%. На початок 1980-х – менше 10%, і на той час віддача від людських ресурсів досягла 4/5 усього внутрішнього продукту» [27, C. 54]. В процесі праці відбувається обєднання виробничих засобів і від ефективності діяльності працівників що здійснюють процес праці залежить ефективність діяльності підприємства вцілому. Враховуючи це розвиток трудового потенціалу організації має здійснюватись повсяк час.

Дослідження категорії «трудовий потенціал» вимагає  дослідження терміну «потенціал». Еволюція трактувань даного терміну, дає можливість зробити висновки, що цей термін вживається для окреслення фізичних можливостей та особливо інтелектуальних здібностей працівника. Науково-технічний прогрес вніс свої корективи до тлумачення категорії «потенціал». Тепер дана категорія застосовується як характеристика потенційних можливостей персоналу, матеріально-технічної бази та підприємства вцілому. Термін «потенціал» має нерозривний зв'язок з економічними процесами і багато вчому залежить від характеру та особливостей цих процесів, які в свою чергу відбуваються за умови наявності відповідного потенціалу [23, с. 33]. Більшість дослідників трактують термін «потенціал», як економічну категорію, що окреслює певні можливості, засоби, запаси, ресурси, котрі можна використати з метою досягнення, здійснення певної мети [11, с.79]. На мікро рівні (на рівні підприємства) термін «потенціал» більшість науковців характеризують наступним чином: «потенціал підприємства – це максимально можлива сукупність активних і пасивних, явних і прихованих можливостей якісного розвитку підприємства у певному середовищі господарювання» [11]. Заслуговує на увагу визначення «трудового потенціалу підприємства» у О. С. Федоніна – це «інтегральне відображення (оцінка) поточних і майбутніх можливостей економічної системи трансформувати вхідні ресурси за допомогою притаманних її персоналу підприємницьких здібностей в економічні блага, максимально задовольняючи в такий спосіб корпоративні та суспільні інтереси» [38, с.178]. Отже, потенційні можливості будь-якого підприємства можуть бути реалізовані лише завдяки кваліфікованому трудовому потенціалу. Ілюстровано місце «трудового потенціалу» у структурі потенціалу підприємства можна відобразити рис. 1.1. Як видно з рисунку, до складу трудового потенціалу підприємства доцільно включити потенціал організаційної структури управління, що являє собою механізм функціонування організації, що в включає себе рівень організації його функціональних елементів і особливості їхньої взаємодії. На сьогоднішній день створення умов для повноцінного контакту працівників і розвитку колективу є однією з найважливіших складових реалізації трудового потенціалу підприємства. 

Важливим для нашого дослідження є виявлення відмінностей та особливостей таких економічних категорій «трудові ресурси», «робоча сила», «кадровий потенціал» та «трудовий потенціал».

Робоча сила проявляється лише процесом праці людини, під час якого відбувається її споживання. Поняття «трудові ресурси», «робоча сила» та «трудовий потенціал» є багатогранішими, ніж поняття «персонал», «кадри». Поняття «потенціал» передбачає не лише кількісні характеристики персоналу працівників, але й якісні характеристики (освіта, кваліфікація, рівень здоров’я тощо).
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Рис.1.1. Структура потенціалу підприємства [38, с.178].
Науковці стверджують, що «поняття «кадри» та «персонал» більше відносяться до індивідуально-психологічного та соціально-психологічного аспектів вивчення людських ресурсів (рівень особистості та рівень колективу), поняття ж «робоча сила» та «трудові ресурси» більше характеризують соціологічні й соціально-економічні аспекти (рівень суспільства та його структур)» [28, с. 151]. Поняття «трудові ресурси» зазвичай трактується як частина працездатного населення, що має фізичні та розумові здібності та знання, необхідні для провадження корисної діяльності, іншими словами це повний запас ресурсів праці, що формується з людей, що здійснюють суспільно корисною працею у національній економіці та потенційно можуть здійснювати трудову діяльність [34, с. 83]. Окремі науковці розглядають «трудові ресурси» як «частину працездатного населення, що за своїми віковими, фізичними, освітніми даними відповідає певній сфері діяльності» [51, с.179]. 

Досліджуючи категорію «персонал», приходимо до висновку, що до її складу відносять «постійних та тимчасових працівників, представників кваліфікованої та некваліфікованої праці» [51, с.180]. Інші науковці стверджують, що категорія «персонал» є більш ширшим ніж поняття «кадри». Персонал – «сукупність живих істот, особистостей, суб’єктів виробничих функцій, носіїв відповідної корпоративної культури, які входять до особового складу працівників підприємства; при цьому основні характерні складові поняття «кадри» – постійність та кваліфікація працівників – для поняття «персонал» не є обов’язковими» [8, с.227]. 
Також поширеним є трактування категорії «кадри» як частини трудових ресурсів, що повсяк час здійснює трудову діяльність у даній галузі, та водночас являють собою сукупність кваліфікованих працівників, що здійснили професійну підготовку й отримали спеціальну освіту [51, с.180]. Проте, також  необхідно зазначити, що доцільно використовувати дану категорію на рівні підприємства. Підтвердженям цього є цитата  Краснокутської Н. С.: «кадровий потенціал – сукупність здібностей і можливостей кадрів забезпечувати досягнення цілей довгострокового, перспективного розвитку підприємства» [14, с.29]. Якщо говорити про особистісний рівень то доцільно використовувати поняття «кадровий потенціал». Зокрема Федоніна О. С. стверджує – «це: а) професійні знання, уміння і навички, що обумовлюють професійну компетентність (кваліфікаційний потенціал); б)пізнавальні здібності (освітній потенціал)» [53, с.44].

Набуло широкого поширення останім часом використання поняття «людський капітал». Основоположник теорії людського потенціалу є американський учений Г. Беккер. В основі його теорії лежить трактування людського капіталу як «сукупності природжених здібностей, загальної і спеціальної освіти, професійного досвіду, творчого потенціалу, фізичного і морально-психологічного здоров’я, що забезпечують можливість давати дохід» [32, с.61]. Інші вчені стверджують, що людський капітал це «вартісна оцінка робочої або інтелектуальної сили, інтелектуальних зусиль одного або сукупності працівників вищого рівня кваліфікації, які перебувають у процесі розробки інтелектуального продукту» [32, с.61]. Основна відмінність між категорією «людський капітал» та категорією «кадровий потенціал» полягає в тому, що людський капітал є реалізований трудовий потенціал, є оцінкою здібностей людини (вартісною), а трудовий потенціал характеризується як функціональні можливості працвника; проте ці категорії мають багато спільного, тому що грунтуються на якостей працівників, що були розвинуті внаслідок освіти та трудової діяльності [32, с.62]. 
Що стосується трактування «трудовий потенціал» то варто зазначити, що дана категорія є найбільш універсальною серед інших згадуваних категорій («робоча сила», «персонал», «кадри», «трудові ресурси», «трудовий потенціал», «людський капітал»). Дана ка тегорія відображає найширше трактування ресурсу праці [27, с.22]. 

Окремі вчені ототожнюють понять кадровий потенціал та трудовий потенціал. Це спричинено тим, що ці поняття характеризують якісні характеристики різних кількісних характеристик. У випадку трудового потенціалу кількісні характеристики окреслені кількістю економічно активного населення та працездатним населенням. У випадку кадрового потенціалу то він кількісно окреслений персналом конкретного підприємства. У першому випадку якісними характеристиками є рівень освіти та рівень здоровя населення його кваліфікація, стабільність законодавчства, розвиток інфраструткури. У випадку «кадрового потенціалу» якісними характеристиками є рівень освіти та кваліфікації працівників, досвід роботи, стаж.
Крушельницька О. В. дає наступну трактовку категорії «кадри» – «це штатні кваліфіковані працівники з певною професійною підготовкою, які мають спеціальні знання, трудові навички чи досвід роботи у вибраній сфері діяльності» [11, с.31]. 
Основною тенденцією розвитку суспільства є посилення ролі розумової праці та інтелектуальних здібностей у подальшому його прогресі. Важливої ролі набуває також формування інформаційного суспільства, яке в основі має інформацію, кваліфікацію, знання субєктів діяльності, а також інтелектуальні ресурси.

За дослідженнями Світового Банку, лише 5% національного багатства розинутих країн становлять природні ресурси, моральний та виробничий капіал – 18%, а знання й уміння раціоно використовувати ресурси – 77%  [8, с.227]. 
Особливо наочно проявляються переваги людського капіталу у високорозвинених країнах світу таких як Швейцарія, Німеччина, Японія. Частка людського капіталу у національному багатстві цих країн становить близько 80% [8, с.228]. Як зазначає Зінов’єв І.Ф., «інформаційна революція актуалізувала проблему нематеріального виробничого накопичення, в якому вирішальну роль відіграє формування знань та розвиток творчої взаємодії, міжособові інформаційні взаємовідносини» [26, c.66]. Розумовий ресурс реалізується у капітал через людську інтелектуальну діяльність. У 1927 році у своїй книзі «Природа капіталу та доходу» американський економіст Фішер І. обгрунтував визначення капіталу як «будь – якого запасу благ, що може накопичуватися, продуктивно використовуватися не одноразово, а протягом досить тривалого часу і давати прибуток» [20]. Враховуючи це людські знання, талант, здібності, навички, спроможності необхідно зараховувати до певного капіталу, ці ресурси акумулюються та використовуються носієм з метою отримання прибутку. Цей прибуток має не лише грошовий рираз у формі певної суми, але й моральні доходи (психологічне задоволення, соціальний статус).
Основним висновком цього є те що роботодавці інвестиючи у свій персонал у розвитоктрудового потенціалу працівників здійснюють інвестиції насамперед у свій розвиток. Працівники, що збільшили свій потенціал, забезпачать приріст продуктивності праці, зможуть впровадити нові технології, моуть вивести підприємство на новий більш конкурентноздатний рівень, а отже в кінцевому результаті призведе до збільшення прибутків від діяльності підприємства.

Освіта, кваліфікація, рівень профксійної підготовки сформовані внаслідок інвестицій у людський капітал кожного окремого працівника формують в сукупності трудовий потенціал підприємства.

В основі формування трудового потенціалу підприємстває трудовий потенціал кожного окремого його працівника, що являє собою впершу чергу рівень освіти, професійної компетенції та кваліфікації.
Кваліфікація – являє собою якісну характеристику працівників певної професії, рівень підготовленості конкретного працівника до виконання конкретних професійних функцій [5, c. 136]. Кваліфікація визначається ступенем професійних знань, навичок, досвіду, вмінь та здібностей до відповідної праці. Процес отримання кваліфікації має наступні етапи:

· загальна шкільна освіта;

· спеціальна професійна освіта (навчання у коледжах та університетах);

· професійна адаптація та розвиток;

· досвід;

· безперервний розвиток персоналу.

Основними складовими трудового потенціалу працівника, що формується впродовж усієї його трудової діяльності є наступні:

· особистні задатки (рівень інтелекту, талант, наполегливість, характер);

· набуті характеристики (рівень освіти, професія, рівень кваліфікації). 
Категорія «трудовий потенціал» включає в себе велику кількість структурних елементів (рис. 1.2.).
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Рис.1.2.Структура трудового потенціалу підприємства [18, с.89].
Доцільно зазначити, що основу трудового потенціалу виділяють наступні групи працівників що здійснють реалізацію розвитку трудового потенціалу підприємства:
1. Працівники, які окреслюють цілі розвитку підприємства;

2. Працівники, які формують засоби для досягнення цілей розвитку трудового потенціалу підприємства (науково-дослідницькі розробки, технології);

3. Працівники, які забезпечують організації виробництва;

4. Працівники, які безпосередньо здійснють трудову діяльність;

5. Працівники, які здійснюють обслуговування процесу виробництва [18, с.89]. 
Найактивніша частина трудового потенціалу входить до складу перших трьох груп наведеної класифікації. Четверта та пята групи відносяться до таких, які формують потенційні можливості для підвищення трудового потенціалу підприємства. Для максимізації прибутку підприємства необхідно максимізувати трудовий потенціал організації. Цього можна досягнути забезпечивши максимальну ефективність взаємодії та високого рівня компетенції працівників перших трьох груп.
Підсумовуючи варто зазначити, що трудовий потенціал працівника – це сукупність якісних його характеристик (освіти, кваліфікації виробничого досвіду), що формують його професійну компетентність та характеризують можливості виконувати певні функціональні обовязки, як субєкта економічно активного населення.
Трудовий потенціал підприємства є елементом структури потенціалу підприємства та є якісною характеристикою персоналу підприємства, що взаємодіє в межах певної організації та характеризується процесами формування, розвитку та використання.
1.2. Теоретичні основи формування, використання та розвитку трудового потенціалу
У ринкових умовах все більшого значення для активного розвитку фізичних осіб та підприємств приділяється оцінці рівня використання існуючих та потенційних можливостей. Ситуація з працевлаштуванням на ринку праці України така, що роботодавці можуть обирати найкращих із найкращих професіоналів. Таким чином, оцінка роботи персоналу незабаром набуде більшого поширення. На наш погляд, завдання оцінки персоналу – виявити рівень відповідності особистісних якостей співробітників сукупному потенціалу персоналу, кількісні та якісні результати їхньої діяльності з поставленим завданням підприємства.
Оцінка персоналу – це характеристика їхньої роботи, ефективності роботи та виявлення можливостей використання людських ресурсів у майбутньому. Оцінка може проводитися з метою виявлення претендентів на посади; визначення ефективності роботи з розвитку стимулів; оцінка відповідності співробітника посади; визначення професійної компетентності працівників з метою внутрішнього навчання чи зовнішнього професійного розвитку; створення кадрового резерву; професійне та виробниче просування та інші.
Оцінюючи окремого співробітника враховуються такі критерії, як передумови продуктивності (інтелектуальні здібності, працездатність); продуктивність (кількість, якість, темп роботи, своєчасність); здатність до професійного розвитку. На наш погляд, оцінка результатів діяльності кожного співробітника має такі цілі: адміністративні (просування або переміщення), інформаційні (визначення результатів роботи), мотиваційні (матеріальне стимулювання або підвищення кваліфікації).

Слід зазначити, що в залежності від категорії працівників, що оцінюються, цей процес буде більш простим (оцінка робітників за результатами роботи) і більш складним (оцінка роботи керівників, фахівців і співробітників). Тому в оцінці керівників різного рівня необхідно враховувати результати діяльності підлеглих їм підрозділів - виконання основних завдань, продуктивність, якість продукції, дотримання термінів та інші. Оцінка результатів фахівців може проводитись шляхом визначення показників складності роботи, якості роботи, відсутності адміністративних заходів, які можуть бути застосовані до підприємства.
Але при цьому не слід недооцінювати важливість діяльності та її результатів безпосередніх учасників виробничого процесу – робітників. Вони можуть вносити пропозиції щодо покращення певних галузей та більш раціонального використання ресурсів. Вважаємо дуже важливим оцінити особистісні характеристики співробітника, його потенціал. Але необхідно оцінювати як поточний стан потенціалу, так і закладені у ньому перспективи. Зокрема, як поведеться співробітник у ситуації, коли йому буде надано більше свободи та в ситуації жорсткого контролю.
Таким чином, оцінка вроджених рис особистості вважається навіть важливішою, ніж оцінка конкретних результатів її діяльності. Ефективне виконання поточних обов'язків співробітником не є гарантією того, що він ефективно працюватиме в майбутньому, коли зміниться внутрішня економічна ситуація. Оцінка роботи конкретної людини буде ненадійною, якщо хороший співробітник працює у поганій команді з некомпетентним менеджером. Отже, виникає потреба у оцінці здібностей, ініціативи, знань, досвіду з урахуванням умов праці.
Оцінка персоналу може здійснюватися методами, заснованими на формалізованих підходах (опитування ефективності, анкетування, тестування т. д.), і методами, заснованими на використанні неформальних підходів до вивчення роботи співробітників (інтерв'ю, групове обговорення, спостереження т. д.) [31, с.52]. Ми вважаємо найгуманнішим метод неформальних підходів до оцінки співробітників. Механізм виявлення та виміру показників результативності при оцінці ефективності використання людських ресурсів підприємств представлений на рис. 1.3.
Розберемо найчастіше використовувані методи оцінки персоналу і дамо короткий опис:

1. Атестація – процедура оцінки професійного рівня співробітників кваліфікаційними вимогами та посадовими обов'язками [46, с.29]. Кадрова служба готує атестаційний лист, в якому міститься об'єктивна інформація про співробітника: освіта, досвід роботи на підприємстві та за спеціальністю і т. д. Узагальнені результати оцінки діяльності співробітника відображаються у відповіді, відповідно надається підсумкова оцінка.
2. Експертний метод. Експерти оцінюють якості співробітника з точки зору їх придатності як до ефективної, так і неефективної роботи. До кожного питання пропонується кілька варіантів, які оцінюються за відповідною бальною шкалою. За всіма критеріями, властивими працівнику, визначається загальна оцінка його праці.
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Рис.1.3. Механізм оцінки трудового потенціалу на підприємстві [31, с. 52]
Складено автором за даними [31, с. 52].
Цей метод в умовах автоматизованої обробки дозволяє накопичувати статистичні дані, аналізувати динаміку зміни показників критеріїв, що оцінюються, встановлювати класифікацію персоналу за посадами. Перевага цього методу - низький рівень суб'єктивності оцінки.
3. Метод оцінки ситуації. Найчастіше використовується в оцінці управлінських кадрів. Фахівці з персоналу фіксують «правильну» і «неправильну» відповідь співробітників у певних «проектних» ситуаціях, позитивні та негативні результати у професійних характеристиках. Варто зазначити, що важливим фактором проведення ефективної оцінки результативності праці є моральні якості експертів, їх чесність і порядність. 

Результати оцінки обговорюються фахівцями з персоналу, керівниками підрозділів та підприємств, доводяться до відома співробітників та приймаються відповідні рішення щодо кожного працівника. Такі рішення включають просування по службі, професійний розвиток, профілактику, пропозицію інших видів діяльності, заохочення, але без психологічного тиску на співробітника. Це підтримує задовільний психологічний клімат на підприємстві, відповідно знижує плинність кадрів і спонукає людей працювати більш ефективно, сподіваючись зберегти постійну роботу.
Показники ефективності потрібно пояснювати співробітникам заздалегідь. Закон передбачає завчасне (за два місяці) попередження співробітника про майбутню оцінку, щоб він чи вона могли проаналізувати недоліки у своїй роботі та підготуватися морально. Атестацію співробітників за українським законодавством можна проводити не частіше ніж один раз на три роки [14, с.77].
Велике місце в оцінці особистості займає кількість людського капіталу співробітника, або вартість інвестицій, яка є запорукою його майбутнього успіху – це витрати на освіту, навчання, систематичну самоосвіту, перепідготовку, та віку:
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де О – розряд освіти, С – стаж роботи за фахом (в 4 рази менше впливає на ефективність роботи, ніж навчання), В – вік (у 18 разів менше впливає на ефективність роботи, ніж вкладення у фізичний стан. Зінов'єв І. Ф. рекомендує свою формулу розрахунку коефіцієнта професійних перспектив працівника з урахуванням його освіти, досвіду навчання) [14, с. .134].

За деякими методиками оцінки ефективності використання людських ресурсів розраховується коефіцієнт використання робочого часу спеціаліста [14, с.135]:
Кв = Ке х КР,
де Ке – коефіцієнт ефективності використання робочого часу працівника:
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Ф - номінальний робочий час спеціаліста,

КР – коефіцієнт раціонального використання робочого часу:
КР = 1 – (Уф – Упл),

Уф – реальна питома вага всіх елементів витрат часу працівників, %, Упл – запланована їх питома вага, %. 
Крім особистої оцінки працівника, слід проводити загальну оцінку ефективності використання людських ресурсів на підприємстві. Критерії оцінки ефективності кадрової політики компанії включають ефективність роботи; дотримання встановлених норм і законодавства; задоволення від роботи; наявність відсутності; плинність кадрів; наявність трудових конфліктів; наявність скарг; частота травматизму на виробництві та ін. Ці критерії мають великий вплив на результати діяльності компанії та її конкурентоспроможність.
Для оцінки персоналу компанії в цілому ДОЦІЛЬНО використовувати такі підходи, як визначення продуктивності та показники ефективності. Рівень реалізації людських ресурсів відбивається у показнику продуктивності праці. Продуктивність праці визначається як здатність конкретної роботи створювати певну споживчу вартість за одиницю робочого часу в певних умовах виробництва. Продуктивність праці – це показник ефективності процесу праці, що виражається відношенням результатів виробництва до відповідних витрат живої праці. [57, с.39]. Цей показник дає можливість оцінити роботу співробітника або всієї компанії. Показники праці та ефективності визначають ефективність використання праці, ефективність виробництва, а також ефективність використання ресурсів. М. Б. Макхсма, В. С. Вечканов критерієм ефективності праці вважають продуктивність працідні. Т. І. Олійник розрізняє продуктивність і ефективність праці з точки зору того, що продуктивність праці характеризує ефективність використання праці у сфері матеріального виробництва, а продуктивність праці охоплює всі сфери відтворювального процесу і відображає кількість затрачених трудових ресурсів. Категорія «ефективність праці» є ширшою за змістом, ніж категорія «продуктивність праці», насамперед тому, що включає інші складові процесу праці (більш сприятливі умови праці, задоволення від роботи) та соціальні результати, такі як відповідність попиту, висока якість роботи та інші. О. М. Омаров категорію «продуктивність праці» вважає ширшою за змістом, ніж категорія «продуктивність робочої сили» з погляду трудомісткості.
Багато дослідників, зокрема Єсінова Н. І. категорію «інтенсивність праці» визначають як ступінь напруженості фізичної та розумової праці за одиницю часу. Якщо підвищення продуктивності праці означає зменшення витрат фізичної енергії на одиницю продукції, то збільшення трудомісткості не змінює витрати енергії на одиницю продукції, а враховує зростання виробництва за одиницю часу. Вчені пропонують використовувати енергетичний метод для визначення інтенсивності праці – кількості енергії в ккал на людино-годину [55]. Але цей метод доцільно використовувати при вимірюванні інтенсивності фізичної праці.
Деякі вчені в якості способу вимірювання трудомісткості пропонують використовувати такі методи: біологічні (енергія - загальна вартість енергії людини та психофізіологічні - частота серцевих скорочень під час пологів, дихання під час пологів), соціологічні (засновані на використанні інформації про ступінь стомлюваності працівника та його працездатність) та економічна - графік трудового процесу його елементи, їх оцінка в умовних одиницях часу [3, с.57]. Однак застосовувати ці методи надто складно. Тому, на нашу думку, найбільш ефективним методом оцінки рівня трудомісткості є розрахунок використання робочого часу або метод спостереження.
Необхідність формування нормальної напруженості праці трудового колективу ставить певні вимоги до створення системи робочих місць, організації праці. Кожен працівник потребує змістовної, високоорганізованої роботи в нормальних санітарно-гігієнічних та морально-психологічних умовах. У зв’язку з цим вважаємо доцільним визначити такий показник, як ступінь збалансованості (СЗ) робочих місць та робочої сили, яку він пропонує [7, с.80]:
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де KПk - кадровий потенціал колективу, який є кількісним і якісним виразом трудових ресурсів компанії, M - кількість робочих місць, Kз - коефіцієнт завантаженості, Kі - інтегральний коефіцієнт, що характеризує використання потенційних можливостей з точки зору продуктивності та часу, Kу - штатна чисельність місць, Kс - коефіцієнт відповідності середньої посадової вимоги по відношенню до рівня якості робітників його середнього рівня.
Важливою умовою отримання високих результатів роботи на підприємствах є показник стійкості трудового колективу, що визначає розвиток і зміцнення потенціалу його працівників у виробничій діяльності.

Будь-яке підприємство зацікавлене у збереженні стабільності трудового колективу, тому що завдяки йому за інших рівних умов підвищується продуктивність праці та загальна ефективність виробництва. Для визначення рівня стійкості та міцності людських ресурсів, ми вважаємо, що необхідно розрахувати та проаналізувати динаміку фірмових показників ступеня зацікавленості персоналу компанії (відношення до загальної кількості років роботи в даному підприємстві). ). до загальної кількості років роботи в даній компанії). середньорічна чисельність цих працівників). У цьому випадку висока мобільність робочої сили визначатиме розвиток її стійкості, оскільки її умовою є поєднання узгодженості персоналу по відношенню до компанії з внутрішнім переміщенням. Адже стабільність людських ресурсів компанії можлива лише при мобільності її потенціалу співробітників. У стабільній команді, звісно, ефективність роботи зросте в результаті повнішого розкриття потенціалу компанії завдяки її силі.

Ми вважаємо його найповнішим показником «ефективності праці», який всебічно характеризує кількість та якість продукції, кількість та роль фізичної та розумової праці, а також ефективність праці в нематеріальній сфері. Часто продуктивність праці у сфері нематеріального виробництва має набагато більше значення, ніж у сфері матеріального виробництва. Адже нові розробки та впровадження здатні в майбутньому в кілька разів підвищити продуктивність матеріального виробництва. Слід зазначити, що будь-яка робота буде ефективною лише тоді, коли робітник, службовець, спеціаліст чи керівник за результатами своєї праці забезпечить не лише підвищення прибутковості підприємства, а й повноцінне життя поза роботою.
Ефективність використання людських ресурсів підприємств слід розглядати з двох позицій – з точки зору ефективної роботи персоналу підприємства та з точки зору організації ефективного управління формуванням, відтворенням та впровадженням людських ресурсів. Вважаємо за необхідне періодично проводити оцінку персоналу за деякими групами перелічених вище показників. Для отримання максимально достовірного результату оцінки ефективності використання людських ресурсів для підприємства бажано використовувати комплексний підхід. Логічним продовженням оцінки кожному підприємстві є виявлення можливих резервів зростання ефективності використання трудового потенціалу.
Резерви зростання ефективності використання трудового потенціалу підприємств можна класифікувати так – зовнішні (політична, соціальна ситуація в країні) і внутрішні резерви підприємств (неефективне використання сировини та обладнання, застарілі технології, якість виробництва). трудові ресурси, організація праці). Серед потенційних зовнішніх резервів слід виділити національні резерви (недостатнє використання науково-технічного прогресу, нераціональне розміщення підприємств, відсутність транспорту, зв'язку, проблеми з працевлаштуванням); потенційні резерви на регіональному рівні (поліпшення використання трудового потенціалу того чи іншого регіону); міжгалузеві резерви (поліпшення відносин, якісна співпраця); потенційні резерви галузі (недоліки спеціалізації, концентрації, поєднання виробництв, недостатнє використання передового досвіду). Ми вважаємо, що зміни зовнішніх факторів мотивують прийняття відповідних рішень щодо функціонування підприємств та забезпечують належні умови для розкриття потенціалу працівників. Для максимального використання резервів на всіх рівнях необхідно генерувати та стимулювати зміни в усіх організаційних елементах. Згрупуємо всі фактори зростання ефективності використання персоналу та відобразимо на рис. 1.4. 
Ми вважаємо дуже важливою умовою реалізації трудового потенціалу підприємств необхідність створення високої якості трудового життя. Крім того, роботодавці повинні планувати виробничий процес таким чином, щоб працівники протягом робочого дня, окрім виконання трудових функцій, мали час на самовдосконалення за наявні кошти – вивчення періодичних видань для ознайомлення із законодавством та наукових досліджень. передовий досвід, пошук нових технологій виробництва в Інтернеті, спілкування та обговорення з колегами про можливі варіанти вдосконалення виробництва в частині економії ресурсів і підвищення результатів роботи.
[image: image6.png]opraizaui
BupoGHuTsainpau]

HayKoBO-TeXHH HHil
nporpec

coujansHo-

cneujanisauin Ta koHUeHTpaLi

-

ROCKoHaneHHn MoTS ux meTopi

o Yaockonanenns crpykTypu kanpi
= vockonan ennn opranisaipoGousx micus




Рис.1.4. Чинники підвищення ефективності використання трудового потенціалу підприємствах [55].
Висновки до розділу 1.

1. Для характеристики забезпеченості підприємств працівниками рекомендується використовувати категорію «трудовий потенціал» на кількох рівнях:

 - «трудовий потенціал особистості», який є сукупністю освітнього потенціалу, кваліфікаційного потенціалу та потенціалу виробничого досвіду, що визначають існуючу та можливу професійну компетентність;

- «трудовий потенціал компанії», що є основною складовою ресурсного потенціалу компанії, його якість залежить від організаційної культури економіки, яка повинна забезпечувати розкриття потенційних можливостей;
- «трудовий потенціал підприємства», що є відображенням кадрового потенціалу галузі, її розмір і якість визначається створенням гідних умов для праці та життя населення. Людські ресурси є основною складовою потенціалу компанії, яка характеризується найбільшою активністю розвитку. Нині спостерігається збільшення частки розумової праці та збільшення попиту на кваліфіковану працю та зменшення частки низькокваліфікованої та некваліфікованої праці у зв’язку з об’єктивним зростанням інтелектуалізації виробничо-управлінських процесів.
2. Процеси відтворення та використання персоналу на підприємствах відбуваються у складних економічних та демографічних умовах – погіршується демографічна ситуація, внаслідок реформ, розширення зайнятості в неформальному секторі, тенденцій до трудомісткості виробництва, низької заробітної плати. , зміни в структурі зайнятості. заходи щодо скорочення зайнятості на виробництві. Наслідками цих явищ є значний обсяг і якість зовнішньої міграції робочої сили, погані показники на ринку праці.
3. Вважаємо за необхідне провести оцінку ефективності використання трудового потенціалу за змістовною складовою: роздільна оцінка якостей співробітника, оцінка праці та загальна оцінка ефективності використання людських ресурсів в організації. Критерії оцінки якостей співробітника поділяються на професійні, ділові, моральні, психологічні та інтегральні якості, що дозволить найповніше визначити кадровий потенціал особистості. Залежно від виду роботи – фізичної чи розумової, пропонується класифікація показників ефективності у матеріальній та нематеріальній сферах виробництва, визначення якої дозволить оцінити працю всіх категорій працівників. Система характеристик ефективності використання кадрового потенціалу підприємства з класифікацією на характеристики результатів господарської діяльності, характеристики складності та властивостей праці, характеристики соціального забезпечення ефективності праці, що дозволить комплексно оцінити Запропоновано ефективність використання потенціалу персоналу.
4. Як основні потенційні резерви зростання ефективності використання трудового потенціалу на підприємствах ми розглядаємо зовнішньо-державні потенційні резерви; потенційні запаси на регіональному рівні; міжгалузеві потенційні резерви; галузеві потенційні резерви. Позитивна зміна зовнішніх факторів мотивує відповідні рішення щодо внутрішніх резервів на підприємствах та забезпечить відповідні умови для розкриття потенційних співробітників, ефективного використання потенціалу кожного співробітника та людських ресурсів підприємства загалом.

РОЗДІЛ 2

АНАЛІЗ ФОРМУВАННЯ, ВИКОРИСТАННЯ ТА РОЗВИТКУ ТРУДОВОГО ПОТЕНЦІАЛУ ПІДПРИЄМСТВА
2.1. Організаційно-економічна характеристика підприємства

ПП «ГАЛИЧ-БУД» виконує широкий спектр будівельно-монтажних робіт за сучасними технологіями:

- будівництво житлових будинків, адміністративних та виробничих будівель покращеного планування з автономними системами опалення та гарячого водопостачання, а також спеціалізованих будівель та споруд;

- комплексні ремонтні, сантехнічні та електромонтажні роботи з використанням нових оздоблювальних матеріалів за європейськими стандартами;

- реставраційні роботи.
Основними споживачами ПП «ГАЛИЧ-БУД» є фізичні особи.

Основним видом діяльності компанії є будівництво, яке можна поділити на 2 складові: будівництво житлової нерухомості та будівництво комерційної нерухомості.

Будівництво житлової нерухомості в Тернополі орієнтоване на споживачів. Основні споживачі послуг з будівництва об’єктів комерційної нерухомості Тернопіль та Тернопільської області та державні структури. ПП «ГАЛИЧ-БУД» здійснює свою діяльність на підставі Статуту. Підприємство відповідає за своїми зобов'язаннями всім своїм майном.

Сьогодні до складу ПП «ГАЛИЧ-БУД» входять: відділ загального будівництва, відділ оздоблювальних робіт, відділ водопостачання, кафедра електротехніки, відділ нестандартного обладнання та сантехнічних готових деталей, відділ ремонтно-будывельний.

ПП «ГАЛИЧ-БУД» надає широкий спектр послуг на ринку нерухомості та має всі передумови та можливості для конкуренції з великими інвесторами. Основними девелоперами ринку нерухомості Тернополя є близько 10 будівельних компаній. Ці будівельні компанії мають однакові умови на ринку будівельних послуг, одні мають переваги за рахунок наявності договорів оренди кращих земельних ділянок, інші мають кваліфікованих фахівців і більш сучасні виробничі потужності. Таким чином, умови конкуренції на регіональному будівельному ринку не відрізняються від ситуації у країні загалом.
Аналіз  цілей розвитку ПП «ГАЛИЧ-БУД» в рамках визначеної місії дозволив нам сформувати  «дерево цілей», в основу якого покладено основні завдання в коротко-, довго- та середньостроковому періоді. До цілей довгостокових цілей віднесено:  визнання компанії лідером будівельної галузі в області та повне задоволення запитів клієнтів. В середньостроковому періоді планується досягти цілей щодо зниження витрат виробництва у порівнянні з основними конкурентами  та розширення і покращення номенклатури послуг.  В короткостроковому періоді ПП «ГАЛИЧ-БУД»  буде реалізовувати цілі щодо виконання запланованих будівельних проектів та розширення присутності  на ринку будівельних послуг. Дерево цілей розвитку ПП «ГАЛИЧ-БУД» проілюстровано на рис 2.1. 
Аналіз виробничого потенціалу ПП «ГАЛИЧ-БУД» дозволяє констатувати, що  він використовується не повною мірою. Це пов’язано з частковою відсутністю замовлень на будівництво нових об’єктів. Адже, основним замовником послуг підприємства є державні органи та державні установи, які за умов бюджетної кризи не мають достатніх коштів та  можливостей здійснювати реконструкцію старих та будівництво нових об’єктів. 

За рахунок різкого зменшення обсягів виконання будівельно-ремонтних робіт у 2018–2020 рр. відбулось зниження значення рівня продуктивності праці на 21,6%.


Рис. 2.1. Дерево цілей розвитку ПП «ГАЛИЧ-БУД»
Незважаючи на падіння обсягів будівельних робіт ПП «ГАЛИЧ-БУД» в 2020 р. на 2,3% по відношенню до 2019р., підприємству вдалося  утримали на позитивному рівні  продуктивність праці  та  наростити чистий прибуток на 14%. Рентабельність виробництва  зросла на 1,3 %.

Це поясняється залежністю підприємства від політичної та соціально-економічної ситуації в країні загалом. Основними клієнтами є державні установи, які в період економічної кризи значно меншу частину коштів направляють на свій розвиток.

Варто відзначити, що у зв’язку зі скороченням кількості замовлень на будівельні роботи та послуги у 2019-2020 рр. на підприємстві відбулось скорочення працівників на 8 % Це суттєво не позначилося на показниках роботи, однак  для забезпечення виробничого процесу  в майбутньому така ситуація є негативним імпульсом, оскільки знайти досвідчених працівників для виконання будівельних робіт на ринку праці є проблематичним.

Зауважимо, що незважаючи на проблеми, ПП «ГАЛИЧ-БУД» знаходиться  сьогодні на достатньо високому рівні технічного розвитку, хоча й відчуває при цьому великі проблеми стосовно нових замовлень на будівельно-монтажні роботи.

Для пoвнoї тeхнiкo-eкoнoмiчнoї характeристи прoвeдeмo SWOT-аналiз ПП «ГАЛИЧ-БУД» та визначимо сильні і слабкі сторони його діяльності а також, можливості та загрози. Фрагмент такого аналізу наведено в табл. 2.1.  

Дoслiджуванe пiдприємствo знахoдиться пiд впливoм чинникiв зoвнiшньoгo сeрeдoвища, якi вoнo нe мoжe кoнтрoлювати, алe пoвиннo адаптуватися дo них. Дo таких чинникiв вiднoситься стан eкoнoмiки та ринкiв, дiяльнiсть уряду, структурнi тeндeнцiї, наукoвo-тeхнiчнi тeндeнцiї, дeмoграфiчнi тeндeнцiї та iншi. 

До сильних сторін діяльності  ПП «ГАЛИЧ-БУД» варто віднести: високий ступінь дотримання договірних зобов’язань відносно кінцевих споживачів; сформульованість цілей і місії розвитку; наявність креативно мислячих управлінських кадрів та висококваліфікованого персоналу; висока технологічність будівництва та здійснюваних ремонтних робіт. До слабких сторін відноситься:  низький рівень платоспроможності населення; низька ефективність рекламної діяльності; високі ціни на будівельні матеріали і сировину. 
Oднак, нeдoстатньo лишe визначити вплив сeрeдoвища на ПП «ГАЛИЧ-БУД», важливo сфoрмувати пeвнi «вiдпoвiдi» на цeй вплив:

1. ПП «ГАЛИЧ-БУД» часткoвo викoристoвує кoнкурeнтнi пeрeваги (наявнiсть кoнтрактiв з бюджeтними устанoвами).

2. ПП «ГАЛИЧ-БУД» варто oсвoювати нoвi ринки прoсування свoїх пoслуг.

3. Сприятливими oбставинами є партнeрськi взаємoвiднoсини з кoнкурeнтами.

4. Загрoзами для ПП «ГАЛИЧ-БУД» в кoрoткoтeрмiнoвoму пeрioдi є пoлiтична та eкoнoмiчна нeстабiльнiсть.

Таблиця 2.1
Вплив зовнішнього середовища на діяльність ПП «ГАЛИЧ-БУД»

	
	Чинники

	Сильні сторони 
	Знання галузі та вимог ринку

	
	Наявність джерел фінансування

	
	Оцінка запитів споживачів

	
	Високий рівень кваліфікація персоналу

	
	Налагоджена система маркетингу та збуту

	Слабкі сторони 
	Відсутність чітко виваженої стратегії розвитку

	
	Недосконала поведінка просування послуг

	Можливості 
	Можливості зростання частки ринку

	
	Сприятливі відносини з конкурентами

	Загрози 
	Жорсткість суперництва

	
	Несприятливі державні макроекономічні показники розвитку галузі


Oтжe, ПП «ГАЛИЧ-БУД» варто прoвeсти аналiз ринку, сфoрмулювати чiтку стратeгiю вихoду на ринoк, oсвoїти нoвi тeхнoлoгiї, рoзширити матeрiальну базу. 

Виробничу діяльність  ПП «ГАЛИЧ-БУД»  у всіх її аспектах забезпечують його працівники. Питання використання персоналу підприємства врегульовуються Статутом ПП «»ГАЛИЧ-БУД», визначаються нормами трудового законодавства, Положеннями про відділи, посадовими інструкціями,  положеннями про преміювання, оцінювання робити іншими документами.
Організаційна структура  ПП «Галич-буд» сформована у відповідності до специфіки його  діяльності  та взаємовідносин між органами управління  на різних рівнях і є впорядкованою сукупністю стійко взаємопов’язаних елементів, що забезпечують функціонування й розвиток підприємства як єдиного цілого, формування  й реалізації кадрової політики, окреслення передумов планування розвитку персоналу.

В рамках організаційної структури відбувається рух потоків інформації, вироблення та використання управлінських технологій, прийняття управлінських рішень щодо планування розвитку персоналу.  В її межах, також, визначається  форма розподілу й кооперації управлінської діяльності, де здійснюється процес управління персоналом та планування його розвитку. Із цих позицій організаційна структура розглядається як система оптимального розподілу функціональних обов'язків, прав та відповідальності, порядку та форм взаємодій між  органами управління в процесі реалізації кадрової політики підприємства та планування розвитку персоналу. Саме у взаємозв’язку з організаційною структурою підприємства слід розглядати різні аспекти роботи з персоналом. Такими аспектами  є: визначення потреби в кадрах та їх планування управління кар’єрою; набір персоналу; навчання; оцінювання роботи; мотивування праці.

Загальне управління розвитком персоналу в  ПП «ГАЛИЧ-БУД» здійснює директор, який відповідно до трудового законодавства приймає на роботу і звільняє з роботи працівників, застосовує до них визначені колективним договором заохочення і заходи дисциплінарного стягнення; створює необхідні умови для розвитку колективу, навчання працівників, підвищення їх кваліфікації та професійного рівня.

Функціональна складова управління кадровим забезпеченням в ПП «ГАЛИЧ-БУД»  включає діяльність, пов’язану з «адмініструванням розвитку персоналу, передусім визначенням потреби в кадрах, підвищенням його кваліфікаційного рівня, створенням умов для кар’єрного зростання, оцінюванням роботи тощо. Основною ж метою кадрового забезпечення є призначення на посади висококваліфікованих працівників відповідної кваліфікації, їх соціальний захист та забезпечення». 

2.2. Аналіз діючої практики управління персоналом на підприємстві

У загальному виді  система управління персоналом в ПП «ГАЛИЧ-БУД»  включає цілеспрямовані управлінські дії, щодо розроблення кадрової політики та використання управлінського інструментарію розвитку персоналу.  На сьогодні, на жаль, в ПП «ГАЛИЧ-БУД» відсутня цілісна кадрова політика, яка б була зафіксована у  відповідному документі, що не дозволяє керівництву впливати на тенденції і проблематику кадрового забезпечення виробничої діяльності.

В перелік управлінської діяльності, пов’язаної з персоналом ПП «ГАЛИЧ-БУД»,  входить функціональні  механізми, спрямовані на:

· оцінку рівня забезпеченості  кадрами та визначення потреби в працівниках  для виконання запланованого обсягу будівельних робіт;

· залучення працівників та організацію їх ефективної і безпечної праці; 

· підготовку та навчання працівників, передовсім, робітників; 

· вироблення системи мотивування  праці; 

· оцінювання персоналу;

· визначення напрямів розвитку колективу; 

· організацію  переміщення  працівників всередині підприємства.

Схематично процес управління персоналом ПП «ГАЛИЧ-БУД» можна проілюструвати  за наведеною на рис. 2.2 схемою.

В запропонованій схемі управління персоналом  особливе місце займає адекватна оцінка рівня забезпеченості  кадрами та визначення потреби в працівниках  для виконання запланованого обсягу будівельних робіт. Проведений аналіз кадрового забезпечення характеризується  наступними показниками та тенденціями.


Рис. 2.2  Функціональна схема  управління персоналом  в ПП «ГАЛИЧ-БУД» [48]
Середньооблікова фактична чисельнiсть штатних працiвникiв ПП «ГАЛИЧ-БУД»в 2020 році склала 42 особу, що на 4 осіби менше, аніж планувалося, що пов’язано зі скороченням кількості замовлень на будівельну продукцію, та, відповідно, зниженням обсягів будівельно-монтажних робіт.  Найсуттєвіші скорочення  торкнулися  робітничих професій (на 3 осіби ), в меншій мірі – службовців, спеціалістів  та менеджерів  (1 особа). Варто зазначити що динаміка скорочення чисельності працівників в ПП «ГАЛИЧ-БУД» спостерігається впродовж останніх трьох років, і в 2020 р. чисельність працюючих по відношенню до 2019 року склала 87,5 %. Знову ж таки, найбільш суттєвим стало зменшення працюючих на робітних  професіях : на  14 %. Чисельність службовців та менеджерів залишилася без змін. Скорочення кількості спеціалістів за аналізований період склало 1 особу, або 9%. Динаміка чисельності працюючих в ПП «ГАЛИЧ-БУД» вподовж 2018-2020 рр. наведена в табл. 2.2.

Таблиця 2.2 

Динаміка чисельності працівників ПП «ГАЛИЧ-БУД» 

впродовж 2018–2020 рр. [48]
	Посади
	2018р.
	2019 р.
	2020 р.

	
	План
	Факт
	%
	План
	Факт
	%
	План
	Факт
	%

	Керівники
	2
	2
	100,0
	2
	2
	100,0
	2
	2
	100,0

	Спеціалісти
	3
	2
	66,7
	3
	2
	66,7
	2
	1
	50,0

	Службовці
	2
	2
	100,0
	2
	2
	100,0
	2
	2
	100,0

	Робітники 
	38
	35
	92,1
	43
	42
	97,7
	41
	37
	90,2

	Всього
	45
	41
	91,1
	50
	48
	96,0
	46
	42
	91,3


Структура трудового потенціалу в ПП «ГАЛИЧ-БУД» проілюстрована на рис. 2.3.


[image: image7.emf]2019

2020

0

10

20

30

40

50

60

70

80

90

Робітники

Керівники

Службовці

Спеціалісти

87,5

4,1

4,1

4,1

88,1

4,8

2,4

4,8

2019

2020


 Рис. 2.3. Структура посад в ПП «ГАЛИЧ-БУД» в 2019-2020 рр.

Отже, можна зробити висновок, що  ПП недостатньо є укомплектованим за всіма посадами працівників.

Оцінку ефективності використання трудового потенціалу ПП варто здійснювати шляхом розрахунку кое​фіцієнта відповідності займаним посадам (Евп), що обчислюється за формулою:
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де Пупф – фактична чисельність управ​лінського персоналу відпо​відно до посадових вимог штат​ного розкладу;

Пупф шт – загаль​на кількість управлі​нців, яких потребує ПП «ГАЛИЧ-БУД» за штатним розкладом.

Якщо використовувати відомості штатного розкладу в ПП «ГАЛИЧ-БУД» на 2021 р., то показник відповідності управлінського персоналу займаним посадам в організації складає:
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Отже, ПП «ГАЛИЧ-БУД» забезпечене управлінським персоналом на 66%. Тобто, існує певна нехватка управлінського персоналу. 

 Відомо, що ефективність кадрової роботи в ПП «ГАЛИЧ-БУД» впливає на  економічні параметри роботи, а також  стан соціально-психологічного клімату підприємства. Тобто, інтегральним показником, який характеризує соціальну та економічну  ефективність кадрової політики в ПП «ГАЛИЧ-БУД» є ефективність використання робочого часу персоналом. Ефективний фонд робочого часу одного працівника, визначається середньою кількістю людино-годин, відпрацьованих одним працівником, і є інтегральним показником використання робочого часу в організації. Для аналізу ефективності використання робочого часу, розрахунку його планової кількості складається баланс робочого часу в розрахунку на одного середньооблікового працівника
ПП «ГАЛИЧ-БУД» розраховує номінальний фонд робочого часу персоналу, беручи до уваги його чисельність, встановленні законом норми тривалості часу, кількість вихідних і святкових днів та днів чергових відпусток працівників, пільги, що надаються окремим працівникам щодо тривалості відпусток і робочого дня. Для узагальненого дослідження стану використання робочого часу в ПП «ГАЛИЧ-БУД»  вивчено фонди номінального та реального робочого часу.  Цілоденні невиходи на роботу і простої робітників впродовж 2019 року досягла на підприємстві становили 1587,0 людино-днів (табл. 2.3).

Таблиця 2.3
Невиходи на роботу працівників ПП «ГАЛИЧ-БУД» у 2020 р. [48]
	Причини невиходів на роботу і простоїв
	Кількість людино-днів
	% до номінального фонду

	Невиходи з дозволу адміністрації
	765,5
	1,9

	Прогули
	-
	-

	Масові невиходи на роботу 
	-
	-

	Тимчасова непрацездатність
	33,5
	0,08

	Виконання державних зобов’язань
	-
	-

	Відпустки з ініціативи адміністрації
	486
	1,6

	Неявки у зв’язку з переведенням на скорочений робочий день (тиждень)
	302
	0,7


Як свідчать дані таблиці 2.3, найбільші втрати робочого часу були допущені в результаті  невиходів на роботу з дозволу адміністрації – 1,9% у загальному фонді годин; втрат від ініційованих керівництвом організації відпусток, питома вага яких в загальному фонді робочого часу склала 1,6%  Вагомі втрати спостерігалися і в результаті  неявок на роботу в зв’язку з переведенням працівників на неповний робочий день. Такі втрати склали в 2020 році 0,7%  загального фонду робочого часу.

Ефективність кадрової  роботи визначається показником плинності кадрів в організації. Як свідчить практика, причини плинності кадрів на підприємстві є різними,  але які можна об’єднати в три групи:

1) сімейно-побутові ( стан здоров’я, зміна місця проживання, сімейні обставини тощо);

2) незадоволеність працівників умовами праці та побуту та оплатою праці.
В 2020 році на ПП звільнилося 9 працівників, або 21,4%  працюючих. В цілому, основною причиною плинності стало зменшення обсягів будівельних робіт на  підприємстві та незадовільною оплатою праці.

Найважливiшим чинникoм eфeктивнoї рoбoти пiдприємства є свoєчасна i висoкoякiсна пiдгoтoвка, пeрeпiдгoтoвка i пiдвищeння квалiфiкацiї пeрсoналу, щo сприяє вeликoму дiапазoну їхнiх тeoрeтичних знань, практичних умiнь i навичoк. Бiльш квалiфiкoванi працiвники швидшe й eфeктивнiшe oсвoюють нoву тeхнiку, тeхнoлoгiю, мeтoди oрганiзацiї працi. Завдяки свoїй вищiй oсвiтнiй i прoфeсiйнiй пiдгoтoвцi, такi працiвники oдeржують мoжливiсть тeхнoлoгiчнo «бачити» значнo бiльшe свoї бeзпoсeрeднi oбoв'язки в прoцeсi вирoбництва. 

Діюча на підприємстві систeма пiдвищeння квалiфiкацiї i пeрeпiдгoтoвки кадрів має на меті пoстiйнe привeдeння рiвня квалiфiкацiї працiвникiв у вiдпoвiднiсть з вирoбничими i сoцiальними умoвами, фoрмування в них висoкoгo прoфeсioналiзму, сучаснoгo eкoнoмiчнoгo мислeння, умiння працювати в нoвих умoвах.

Прoфeсiйнe навчання працiвникiв у систeмi пiдвищeння квалiфiкацiї i пeрeпiдгoтoвки кадрiв має бeзперервний характeр та здійснюється прoтягoм  усiєї трудoвoї дiяльнoстi з мeтoю пoслiдoвнoгo рoзширeння i пoглиблeння знань, удoскoналювання майстeрнoстi працiвникiв. 

Важливою ділянкою роботи з персоналом в ПП «ГАЛИЧ-БУД» є планування  його розвитку. З точки зору управління, воно реалізується в рамках  п’яти  основних функцій управління: планування, організування, мотивування , контролювання та координування кадрових процесів.

Розвиток персоналу  є системним процесом, спрямованим  на формування такої якості потенціалу працівників, який необхідний організації в сучасних умовах ведення господарської діяльності і задовольнятиме  потребам майбутнього стратегічного розвитку. Такий розвиток здійснюється  на основі впровадження комплексу заходів пов’язаних з:

· професійним розвитком, навчанням, підвищенням кваліфікації та перепідготовкою персоналу;

· ротацією кадрів;

· розвитком новітніх схем і технік делегування повноважень;

· управлінням кар’єрою працівників на підприємстві.

Кадровому плануванню на  «ГАЛИЧ-БУД», як свідчать дані аналізу реалізації кадрової політики, приділяється незначна увага. Загалом процес визначення потреби в персоналі, їх підбір та навчання здійснюються безсистемно і без належного методологічного підґрунтя.

Згідно сучасних підходів до кадрового планування, воно має  здійснюватися систематично, комплексно в поєднанні з стратегічним планування розвитку ПП «ГАЛИЧ-БУД» та узгоджуватися з цілями і завданнями  функціонування підприємства в цілму. Безпосередньо процес кадрового планування  включає здійснення заходів з:

· збору первинних, даних про стан, динаміку, структуру персоналу організації;

· аналізу кадрової ситуації на підприємстві, її оцінку, причини виникнення  негативних тенденцій та станів;

· вироблення на основі висновків аналізу,  можливих сценарних варіантів розв’язання проблем та механізмів розвитку персоналу; 

· розроблення альтернативних проектів планів розвиту персоналу, а також обґрунтування ресурсів реалізації завдань такого плану;

· затвердження одного з варіантів плану розвитку персоналу з включенням його позицій в стратегічний план діяльності ПП «ГАЛИЧ-БУД».

Загалом план розвитку персоналу  має бути спрямованим на якісне покращення як професійних, так і індивідуальних характеристик працівників. На рис. 2.4 схематично відображений процес забезпечення  розвитку персоналу з урахуванням позицій підприємства та працівника.


Рис. 2.4. Процес формування завдань  розвитку трудового потенціалу  ПП «ГАЛИЧ-БУД»
Загалом планування розвитку персоналу підприємства має здійснюватися в розрізі та з врахуванням специфіки окремих структурних підрозділів, а отже, до його здійснення має долучатися весь адміністративний апарат підприємства.  

В цьому контексті важливо визначитися з ключовими напрямами розвитку  персоналу на підприємстві. До пріоритетних напрямів можна віднести:

1. Підвищення особистісних якостей працівників, передусім, необхідних компетенцій персоналу, що сприятиме засвоєння працівником нових технологій роботи та виконання завдань; підвищенню трудової мотивації; розвитку комунікаційних зв'язків, підвищення навичок командної роботи тощо.

2. Удосконалення елементів організаційної культури, що передбачає: здійснення заходів соціальної і професійної адаптації персоналу;  поліпшенню соціально-психологічного клімату в колективі; здійсненню аналізування та  коригування організаційної культури згідно зі змінами.

3. Удосконалення процедур реалізації кадрової політики та технологій управління персоналом, що включає: впровадження новітніх форм і методів організації праці, що ґрунтуються на принципах якості, реінжинірингу, бенчмаркінгу, кадровому моніторингу, кадровому аудиту, створення робочих груп (гуртків)  якості; удосконалення процесів комунікативних відносин; впровадження сучасних  інформаційних систем тощо.

Як свідчить аналіз, основними напрямами кадрової політики ПП в рамках кадрового планування на сьогодні є: залучення висококваліфікованих фахівців; цільова підготовка кадрів; підвищення кваліфікації; залучення молодих фахівців.

Висновки до розділу 2

ПП «ГАЛИЧ-БУД» виконує широкий спектр будівельно-монтажних робіт на основі сучасних технологій: 

–
будівництво житлових будинків, адміністративних та виробничих споруд покращеного планування з автономними системами опалення та гарячого водопостачання, а також спеціалізованих будинків і споруд;
–
комплексний ремонт, сантехнічні і електромонтажні роботи із застосуванням нових оздоблювальних матеріалів по євростандартам;

–
реставраційно-відновлювальні роботи. 

Основними споживачами продукції ПП «ГАЛИЧ-БУД» є приватні особи. 

Основною діяльністю товариства є будівництво, яке умовно можна розділити на 2 складові: будівництво житлової нерухомості та будівництво об’єктів комерційної нерухомості.

ПП «ГАЛИЧ-БУД» здійснює свою діяльність на основі Статуту. Підприємство відповідає за своїми зобов’язаннями усім належним йому майном. 

Аналіз основних фінансово-економічних показників діяльності досліджуваного підприємства дає змогу зробити висновок, що в цілому протягом періоду 2016-2020 рр. спостерігалася тенденція до зростання чистого доходу від реалізації продукції (товарів, робіт, послуг), що свідчить про розширення масштабів діяльності підприємства. Водночас, протягом аналізованого періоду зростала також і собівартість реалізації продукції. Зокрема, у 2020 р. приріст чистого доходу від реалізації продукції порівняно з 2015 р. склав 12212,7 тис. грн., а відповідне збільшення собівартості дорівнювало 12057,4 тис. грн.
Таким чином, ПП «ГАЛИЧ-БУД» є будівельним підприємством, яке здійснює роботи по будівництву і введенню в експлуатацію об’єктів житлового, комунального та промислового будівництва, відновленню і реставрації пам’яток архітектури. Протягом останніх років роботи підприємство інтенсивно збільшувало свою майнову базу, нарощувало дохід (виручку) від реалізації продукції. У той же час, наявні проблеми з формуванням чистого прибутку підприємства.

На формування трудового потенціалу підприємства впливає широкий спектр чинників, серед яких: впроваджена система ефективного фінансування; розроблені плани диверсифікації; ефективна виробнича система; існує реальна можливість залучення зовнішніх інвестицій; мотивація персоналу проходить по різних підрозділах; стратегічно орієнтована система контролю та аналізу; ефективна облікова політика; наявність ефективної системи збуту; конкурентоспроможний персонал.

Функціональна складова управління трудовим потенціалом в ПП «ГАЛИЧ-БУД» включає діяльність, пов’язану з адмініструванням розвитку персоналу, визначенням потреби в кадрах, підвищенням його кваліфікаційного рівня, створенням умов для кар’єрного зростання, оцінюванням роботи тощо. Специфічні питання управління персоналом належать до компетенції спеціаліста з управління персоналом, оскільки в організаційній структурі не передбачений структурний  підрозділ відділу кадрів.

4. Критеріями оцінювання ефективності формування, використання та розвитку трудового потенціалу є : якісний та кількісний склад персоналу підприємства; рівень плинності кадрів; продуктивність та результативність праці; витрати на персонал; ступінь задоволеністю працею; наявність конфліктів в колективі та  скарг; умови праці та її безпека; рівень виробничого травматизму; гнучкість та  стабільність кадрової політики.

РОЗДІЛ 3. ОСНОВНІ НАПРЯМКИ РОЗВИТКУ ТРУДОВОГО ПОТЕНЦІАЛУ ПІДПРИЄМСТВА

3.1. Основні напрямки розвитку трудового потенціалу ПП «ГАЛИЧ-БУД»
При всій різноманітності підходів до формування концепції управління людськими ресурсами важливо виділити чотири методологічні принципи.

Спочатку кожна компанія залучає людські ресурси для досягнення своєї мети, а це означає підбір і найм працівників.

По-друге, усі без винятку компанії, які навчають своїх співробітників пояснювати поставлені перед ними завдання, пов’язувати свої навички та вміння із завданнями.
По-третє, підприємства здійснюють оцінку участі кожного із працівників у досягненні існуючих перед підприємством цілей, наприклад щорічну атестацію.

По-четверте, кожна компанія винагороджує своїх працівників у тій чи іншій формі, тобто. відшкодовує витрати часу, енергії, розуму для досягнення цілей компанії.

З розвитком і ускладненням виробництва, прискоренням науково-технічного прогресу змінюються і вимоги до персоналу. Підвищуються вимоги до загальноосвітньої, економічної, технічної, технологічної кваліфікації робітників і службовців за рівнем їхньої кваліфікації. Задаються питання про раціональне використання людських ресурсів, оптимальну оцінку діяльності персоналу. А оскільки згадані напрямки управлінської діяльності відносяться до сфери кадрової роботи, то функції кадрових служб компанії розширюються.
Значну частину кадрової роботи на підприємстві виконують безпосередньо керівники. Керівник зобов'язаний організувати роботу кадрових служб з підбору та розстановки персоналу таким чином, щоб забезпечити виконання завдань, що стоять перед підприємством. Крім того, слід мати на увазі, що в питаннях призначення або переведення працівника його безпосередній керівник завжди активно оцінює його ділові якості, що передбачає компетентність останнього в питаннях кадрової роботи. Керівник також відповідає за розширення компетенцій кадрових служб, підвищення ролі кадрових служб, удосконалення їх роботи, підвищення кваліфікації кадрів.
Одним із завдань розвитку людських ресурсів для ПП «ГАЛИЧ-БУД» має стати організація навчання та перепідготовки кадрів, забезпечення зростання працівників безпосередньо у виробництві та збуті, удосконалення системи планування персоналу та впровадження ефективної системи управління персоналом для зменшення Кількість працівників. . торгівлі. Для цього на підприємстві необхідно розробити базу навчання, створити програми покращення умов праці (табл. 3.1).
Таблиця 3.1.
Заходи ПП «ГАЛИЧ–БУД» щодо розвитку якості трудового потенціалу [48]
	Назва заходу
	Термін виконання
	Виконавці

	Організація та проведення лекцій з працівниками в організації
	Один раз в місяць
	Відділ кадрів Керівництво

	Організація та проведення навчальних семінарів з розвитку персоналу компанії.
	Один раз в місяць
	Відділ кадрів Керівництво

	Підготовка персоналу з урахуванням пріоритетних напрямів розвитку підприємства.
	Впродовж року
	Відділ кадрів

	Розважальні та масові заходи за межами компанії
	два рази на рік
	Відділ кадрів

	Виготовлення та видання методичної та пізнавальної літератури (буклет)
	Впродовж року
	Відділ маркетингу

	Дослідження щодо задоволення потреб у подальшій роботі
	Впродовж року
	Відділ кадрів 

	Розробка та затвердження в установленому порядку підвищення кваліфікації спеціалістів у порядку організації програми.
	Впродовж року
	Відділ кадрів

	Розробка та впровадження програм підготовки спеціалістів структур управління.
	Липень-серпень 2021р.
	Відділ кадрів, керівник підприємства

	Консультаційна робота
	Впродовж року
	Відділ кадрів


Підвищити ефективність атестації співробітників в управлінні, а також забезпечити об'єктивність її оцінок та висновків можна шляхом застосування експертних оцінок фахівців, особливо керівників, які проводяться з урахуванням думок експертів того ж рівня, що й оцінювані. та підлеглий.

Важлива проблема компанії – вміле використання резервів. Необхідно вчасно визначити момент, коли резервіста слід висунути те місце, де він принесе найбільшу користь. Йдеться про посилення відсталих виробництв здібними ініціативними лідерами.
У складі кадрового резерву для просування по службі рекомендується передбачити два напрямки: оперативний та перспективний (на керівні посади з тривалим стажем).

Як показує практика, навчання в оперативному резерві не повинно тривати довше трьох років, оскільки перебування в резерві негативно впливає на діяльність зарахованого до резерву працівника, оскільки порушує його життєві цілі та плани. Це, в свою чергу, знижує ефективність даної компанії.
Призначення кандидатів у резервний персонал має бути публічним, щоб досягти більшої об'єктивності при оцінці кандидатів у резервних списках. Інформація, що використовується при відборі кандидатів у резерв, різноманітна та максимально повна, узагальнена, керується кадровою службою, керівництвом компанії. Рекомендується обговорити питання про призначення кандидатів у кадровий резерв на зборах команди, що знижує кількість помилок при формуванні кадрового резерву, а сам резерв стає надійнішим, адже громадська думка є найбільш важливим та надійним джерелом інформації. про особистість. .
Також у ПП «ГАЛИЧ-БУД» доцільно запровадити систему оцінки трудового потенціалу як працівників, так і керівників та спеціалістів, адже оцінка діяльності персоналу є засобом вивчення їх сильних і слабких сторін, а також основ. на вдосконалення індивідуальних працездатних здібностей та підвищення кваліфікації. Оскільки успішна діяльність компанії багато в чому залежить від керівника, необхідно постійно оцінювати, наскільки ефективно він виконує свої обов’язки і які мотиваційні фактори на нього впливають. Керівники та фахівці працюють з персоналом своєї організації, контактують із співробітниками суміжних організацій, місцевих виконавчих органів, несуть відповідальність за рівень провадження, діяльності та розвитку організацій, тому оцінити їхню роботу набагато складніше. Сама компанія може проводити атестацію чи залучати незалежних експертів підвищення об'єктивності оцінки.
Для оцінки складності виконуваних співробітниками функцій підібрано характеристики, які дозволяють найбільш повно охопити всі сторони змісту праці і водночас врахувати характер і особливості конкретного виду діяльності; характер роботи, що визначає зміст твору; різноманітність, складність роботи.
На наш погляд, оцінка праці робітників має включати такі етапи:

 визначення основних обов'язків співробітника;

 конкретизація цих функцій в окремих економічних показниках;

 встановлення одиниці виміру системи показників, що відображають результати діяльності;

 встановлення мінімальних та максимальних «стандартів використання» для кожного показника;

 взаємозв'язок досягнутих результатів із прийнятими «стандартами використання» та визначення оцінки;

 визначення середньої оцінки, що характеризує рівень досягнення поставленої мети.
Також компанія, тобто відділ кадрів, не має розробленого зразка для опитування потенційних кандидатів на певну посаду. Пропонуємо ввести наступний обов’язковий перелік питань для визначення якості співробітника під час співбесіди:
- Стабільність роботи:

Як довго ви працювали на попередній роботі?

Яка ваша кар'єрна ціль?

- технічні навики:

Опишіть свій досвід.

З яким обладнанням ви працювали?

- працездатність:

Опишіть найпродуктивніший день на попередній роботі.

Опишіть головне завдання, яким ви пишалися.

- Здатність до подальшого навчання:
Опишіть формальну освіту. Ви б обрали навчальні курси?

Опишіть час, коли вам довелося навчитися нових навичок, щоб виконувати свою роботу.

- лідерство та здатність приймати управлінські рішення:

Які управлінські функції ви виконували на попередніх роботах?

Як ви ставитеся до керівництва роботою інших?

Опишіть ситуацію на попередній роботі, в якій вам довелося прийняти рішення.
Ця система питань спростить відбір кандидатів на вакантну посаду, полегшить відбір людини з необхідними навичками та здібностями, кваліфікацією та іншими умовами, яким повинні відповідати працівники для забезпечення успішного процесу виробництва.

У компанії необхідно впроваджувати сучасніший підхід до кадрової документації. Необхідно вести облік співробітників в електронному вигляді, а також створювати посадові інструкції для кожного працівника. Це дозволить краще зорієнтувати кадрову службу у кадровій ситуації компанії.
Також необхідно постійно вдосконалювати свої навички та вміння безпосередньо керівником відділу кадрів та його підлеглими. Для цього необхідно відправляти їх на спеціальні семінари та тренінги. Щороку в економіці та трудовому законодавстві України відбуваються зміни та система управління персоналом постійно вдосконалюється відповідно до зарубіжного досвіду, тому керівник відділу кадрів повинен бути ознайомлений з усіма змінами, щоб належним чином реалізувати весь робочий цикл з персонал компанії.
Пропоновані заходи дозволять усунути недоліки у системі управління персоналом, підвищити ефективність використання трудового потенціалу.

Практика показує, що успіх будь-якої організації залежить від якості управління та професіоналізму керівника. Якщо керівник на своєму місці відповідає певним вимогам – компанія досить укомплектована кадрами, впроваджені у виробництво наукові здобутки, висока ефективність виробництва: усіх успішних лідерів поєднує високий професіоналізм, уміння організувати роботу людей для досягнення цілей. Вони не тільки наполегливо працюють, а й точно знають, що робити в даних умовах, щоб забезпечити рентабельне виробництво; Вирішення всього спектру управлінських завдань щодо стабілізації та розвитку виробництва можливе лише при максимальній активізації основного ресурсу компанії – потенціалу працівників, особливо керівників. Тому основними напрямами зростання потенціалу роботи є безперервне навчання, підвищення кваліфікації менеджерів, адже успішний менеджмент має ґрунтуватися не лише на досвіді менеджерів, а й на його постійному освоєнні нових напрямків в управлінні людськими ресурсами, побудові нових відносин, обмін досвідом з іншими успішними менеджерами.
Для збільшення потенціалу трудового колективу в ПП «ГАЛИЧ-БУД» можна запропонувати систему навчання персоналу, яка включала:

- двотижневе навчання з подальшими співбесідами, атестацією та виділенням категорій, що дають право на отримання надбавок та доплат;

- щомісячні виробничі зустрічі та семінари для керівників та експертів для обміну досвідом, аналізу ситуації в галузі;

- проведення районних та обласних змагань з оволодіння масовими професіями, що сприяло б зростанню авторитету працівників, які підвищують власні знання, кваліфікацію, досягають високих виробничих показників.
Результатом удосконалення людських ресурсів компанії у такій системі має стати прийняття економічно обґрунтованих рішень на всіх рівнях і на цій основі – постійне зростання виробництва та підвищення його ефективності.

Керівник компанії повинен знати завдання та функціональні обов'язки підлеглих кадрових органів, щоб ефективно спрямовувати кадрову роботу об'єднання, компанії, здійснювати систематичний контроль за діяльністю.
Відбір персоналу для заміщення керівних і спеціалізованих посад здійснюється або шляхом підвищення посади працівників на своєму підприємстві (іноді після відповідного навчання) з числа працівників, зарахованих до резерву підвищення, або шляхом прийому кандидатів на ці посади ззовні, від інших компаній та організацій.

Базова ставка може враховувати внесок персоналу в досягнення мети компанії, але такий підхід часто матиме набагато менший мотиваційний ефект, ніж якщо ви використовуєте додаткові стимули. Це особливо актуально для співробітників, які безпосередньо формують споживчу цінність: фахівців із підтримки клієнтів, продавців, роздрібних продавців, виробничих робітників. При оплаті праці бухгалтерів, адміністраторів та інших співробітників, що виконують допоміжні функції, перевага віддається базовій ставці. Крім того, використовувати базову ставку як метод стимулювання технічно складно: її розмір не може сильно відрізнятися (а бонуси або бонуси можуть перевищувати базову ставку більш ніж у 2 рази). 

Слід зазначити, що стимулювання праці відіграє важливу роль у розвитку трудового потенціалу компанії. Тому вважаємо доцільним розробити систему заходів щодо стимулювання кадрової роботи у приватному підприємстві «ГАЛИЧ-БУД», яка має базуватися на таких принципах:
· послідовність: співробітник повинен бачити прямий зв'язок між своєю повсякденною діяльністю та можливістю отримати гідну винагороду. Для цього використовуйте індикатори оцінки, які не тільки є керівництвом для співробітника (чого я повинен досягти, чого від мене чекають), але й роблять систему винагороди повністю прозорою. Співробітник знатиме, що якщо він досягне показників A, B, C не менше ніж на 90% та успішно пройде атестацію на відповідність встановленим для нього вимогам, він може розраховувати на премію у розмірі 150% від заробітної плати. У цьому випадку співробітник повинен чітко знати, на що може розраховувати.своєчасності: кращих результатів надаватиме премія, що видана безпосередньо після досягнення необхідного результату. Щомісячні премії краще, ніж щоквартальні, а квартальні краще річних.
· публічність: стимулюючий ефект нагороди значно слабший, якщо про нагороду ніхто не знає.
· можливість: працівники повинні розуміти, що вони мають реальну можливість отримати компенсацію.

У стимулюванні праці є матеріальний і нематеріальний компонент (табл. 3.2). Їх слід розвивати пропорційно. Матеріальні та нематеріальні форми заохочення вважаються рівнозначними за характером. Ступінь їхньої активності залежатиме від рівня економічного розвитку, традицій суспільного ладу, а також матеріального становища, статі та віку кожної окремої людини. Відомо, наприклад, що молодь надає перевагу матеріальному стимулюванню.
Таблиця 3.2.
Матеріальні і нематеріальні форми стимулювання праці
	Матеріальна винагорода
	Нематеріальне стимулювання

	· тариф, визначений на підприємстві і відповідний певній категорії працівників;

· бонуси в грошовому еквіваленті;

· надання субсидій окремим категоріям працівників.
	· навчання співробітників; консультації;

· направлення на лікування, медичне страхування, дошки пошани, публічні похвали, відзнаки окремим працівникам у колективі.


Складено автором за даними [55].
Висновки до розділу 3.

Створити ефективний кадровий відділ компанії, підвищити рівень організації та зосередитися на результатах роботи своїх співробітників, знизити плинність кадрів, знизити витрати на підбір, адаптацію та навчання нових співробітників і, як наслідок, збільшити виторг ПП «ГАЛИЧ-БУД» «плани. вони повинні залежати від цілей усієї організації та бути похідними від них.
ПП «ГАЛИЧ-БУД» має запровадити систему оцінки трудового потенціалу як працівників, так і керівників і спеціалістів, оскільки оцінка персоналу є засобом вивчення його сильних і слабких сторін, а також основою для підвищення кваліфікації та підвищення кваліфікації персоналу. 

У ринковій економіці успішно функціонують лише компанії, продукція яких продається. Очевидно, що управління продажами та просування персоналу, що реалізує продукцію, є одним із пріоритетів керівників вищої та середньої ланки, функціональних служб компанії. Принцип встановлення прямої залежності між рівнем заробітку та показниками, що характеризують продаж продукції, є основою для стимулювання працівників, які займаються продажами.
Одним із сучасних нетрадиційних підходів до побудови системи матеріального стимулювання, що набуває все більшого поширення в зарубіжній практиці, є використання моделі компенсаційної системи оплати праці, розрахованої на основі трьох. Це є наслідком прагнення роботодавця одночасно вирішувати такі завдання: створювати мобільніші економічні важелі для посилення контролю за діяльністю співробітників; знизити витрати на виконання контрольних функцій; сприяти формуванню стабільної робочої сили; знизити витрати на навчання нових співробітників за рахунок зниження плинності кадрів; підвищити мотиваційний потенціал заохочення співробітників, які становлять кадрове «ядро» організації.
ВИСНОВКИ
Підсумовуючи, нами зроблено наступні висновки.

Для характеристики забезпеченості підприємства працівниками доцільно використовувати категорію «трудовий потенціал» на декількох рівнях:

- трудовий потенціал працівника – це сукупність якісних його характеристик (освіти, кваліфікації виробничого досвіду), що формують його професійну компетентність та характеризують можливості виконувати певні функціональні обовязки, як субєкта економічно активного населення.

Трудовий потенціал підприємства є елементом структури потенціалу підприємства та є якісною характеристикою персоналу підприємства, що взаємодіє в межах певної організації та характеризується процесами формування, розвитку та використання.

2. Процеси становлення, використання та розвитку на підприємствах відбуваються у складних економічних та демографічних умовах - демографічна ситуація погіршується, внаслідок реформ розширюється зайнятість у неформальному секторі, спостерігаються тенденції до скорочення виробництва трудомістких за видами продукції спостерігається низький рівень заробітної плати, відбуваються зміни у структурі зайнятості за видів діяльності у бік скорочення зайнятості у обробних галузях. Наслідками перелічених явищ є значні обсяги та якість зовнішньої трудової міграції, низькі показники ринку праці.
3. Вважаємо, що необхідно оцінювати ефективність використання трудового потенціалу за змістовою складовою: окрема оцінка якості співробітників, оцінка діяльності та загальна оцінка ефективності використання людських ресурсів в організації. . Критерії оцінки якості працівника поділяються на професійні, ділові, морально-психологічні та інтегральні якості, що дасть змогу найбільш комплексно визначити людський потенціал особистості. Залежно від виду роботи – фізичної чи розумової, пропонується класифікація показників ефективності у матеріальній та нематеріальній сферах виробництва, визначення якої дозволить оцінити працю всіх категорій працівників. Розроблено систему показників ефективності використання людських ресурсів компанії з класифікацією на показники результатів господарської діяльності, показники складності та якості роботи, показники соціального забезпечення ефективності праці, які дозволять комплексно оцінити ефективність людських ресурсів. запропонував.
4. Основними потенційними резервами підвищення ефективності використання трудового потенціалу на підприємствах є зовнішні - державні потенціальні резерви; потенційні резерви на регіональних рівнях; міжгалузевий потенціал резервів; галузеві потенційні резерви. Позитивна зміна зовнішніх факторів спонукає приймати відповідні рішення щодо внутрішніх резервів у підприємствах та забезпечить належні умови для розкриття потенціалу співробітників, ефективного використання потенціалу кожної роботи та людського потенціалу компанії в цілому.
5. ПП «ГАЛИЧ-БУД» працює в умовах жорсткої конкуренції на регіональному ринку будівельних послуг. Таким чином, вся робота, пов'язана з людськими ресурсами, залежить від обсягу контрактів та проектів, що реалізуються від імені споживачів. Сильні сторони ПП «ГАЛИЧ-БУД» – креативний управлінський колектив, високий рівень кваліфікації та професіоналізм співробітників; високий рівень задоволеності якістю наданих будівельних послуг та виконаних будівельних робіт; налагоджена система маркетингу та збуту будівельної продукції. Водночас  найбільш суттєвими загрозами діяльності ПП є високий рівень конкуренції, низький платоспроможний попит споживачів; скорочення кількості замовлень на будівельну продукцію та будівельні послуги; несприятлива економічна ситуація як в регіоні, так і в країні в цілому; політична нестабільність та обмежувальні заходи, пов’язані з воєнними діями.

6. Загальне керівництво розвитком кадрів у ПП «ГАЛИЧ-БУД» здійснює директор, відповідно до законодавства про працю приймає на роботу та звільняє працівників, застосовує заохочення та заходи дисциплінарного стягнення, визначені колективним договором; створює необхідні умови для розвитку колективу, навчання працівників, підвищення їх кваліфікації та професійного рівня.

Функціональна складова управління трудовим потенціалом у ПП «ГАЛИЧ-БУД» включає у собі заходи, пов'язані з управлінням розвитком людських ресурсів, виявленням кадрових потреб, підвищенням їхньої кваліфікації, створенням умов для кар'єрного зростання, оцінкою роботи та багато іншого. Конкретні питання управління персоналом належать до компетенції спеціаліста з управління персоналом, оскільки в організаційній структурі не передбачено структурного підрозділу кадрової служби.
7. Загалом система управління персоналом у ПП «ГАЛИЧ-БУД» передбачає: оцінку рівня укомплектованості та визначення потреби робітників для виконання запланованого обсягу будівельних робіт; залучення працівників та організація їх ефективної та безпечної роботи; навчання та навчання працівників, особливо робітників; розвиток системи мотивації праці; оцінка персоналу; визначення напрямів розвитку команди; компанія робітників, які переміщуються всередині підприємства.
8. Критеріями оцінки ефективності формування, використання та розвитку трудового потенціалу є: якісний та кількісний персонал компанії; рівень плинності кадрів; продуктивність та продуктивність; Витрати персонал; ступінь задоволеності роботою; наявність командних конфліктів та скарг; умови праці та безпека; ступінь травм на роботі; гнучкість та стабільність кадрової політики.
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