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Актуальність дослідження. Ринкові умови господарювання виводять на перший план серед чинників виробництва персонал. Він стає основною конкурентною перевагою діяльності будь-якої організації. Успішність діяльності фірми за таких умов визначається правильністю підбору персоналу, формуванням такого колективу однодумців, що спроможний вирішувати конкретні виробничі завдання, які перед ним ставить ринок.

Останнім часом у наукових колах все більшої уваги приділяється персоналу як одній із специфічних категорій, що характеризує трудові ресурси організації. В основному наукові дослідження зосередженні на виявленні теоретичних особливостей даного поняття все більше віддаляючись від практичної сфери його застосування. Проте персонал, його кількісні якісні характеристики повинні відповідати перш за все характеру діяльності організації враховувати кон’єктуру ринку товарів і послуг до якого належить організація. Проте слід також зазначити, що формування персоналу та організація його праці повинні враховувати досвід управління персоналом та виробленні науковцями з цього приводу специфічні методи та прийоми.

Аналіз останніх наукових досліджень. Дослідженням сутності категорії «кадровий потенціал» присвятили свої наукові праці такі вітчизняні та зарубіжні науковці як А. Березянко, В. Васюта, М. Дороніна, В. Курепін, Нагорічн, Т. Труханова, В. Царенко, В. Хома та інші. Проте і досі немає загальноприйнятого тлумачення категорії «кадровий потенціал», класифікації його структури та ознак окремих категорій. Немає єдиної думки і щодо пріоритетності ефективності методів формування персоналу та основних чинників, що впливають на ефективність його використання. Все це і зумовлює актуальність даного дослідження.

Метою даної роботи є розробка пропозицій щодо підвищення ефективності розвитку кадрового потенціалу підприємства.

Для досягнення мети поставлені та вирішені такі завдання:

· узагальнити теоретичні положення стосовно поняття «кадровий потенціал підприємства»;

· здійснити аналіз сформованого кадрового потенціалу та його структури на ПП «М-БУД»;

· дослідити ефективність використання кадрового потенціалу та визначити основні недоліки організації праці на ПП «М-БУД»;

· запропонувати основні напрямки підвищення ефективності розвитку кадрового потенціалу на ПП «М-БУД».

Об'єктом дослідження є кадровий потенціал ПП «М-БУД».
Предметом є система соціально-економічних відносин з управління персоналом на ПП «М-БУД».

Методи дослідження В дослідженні використанні методи наукового пізнання, що дали змогу дослідити та окреслити своє бачення щодо категорії «кадровий потенціал». При цьому був використаний монографічний метод. При аналізі ефективності формування та використання трудового потенціалу на підприємстві були використанні абстрактно-логічний, порівняльний, метод групування. Кореляційно-регресивний метод був використаний при аналізі структури персоналу на досліджуваному підприємстві.

Наукова новизна дипломної роботи полягає  у наступному:

· узагальнено теоретичні положення стосовно поняття «кадровий потенціал»;

· проведено аналіз персоналу та його структури на ПП «М-БУД»;

· досліджено ефективність використання кадрового потенціалу та визначено основні недоліки організації праці на ПП «М-БУД»;

· запропоновано основні напрямки підвищення ефективності розвитку кадрового потенціалу на ПП «М-БУД».
Практичне значення роботи. Практичне значення дипломної роботи полягає у обґрунтуванні теоретико-методичних основ категорії «кадровий потенціал» та виробленню на основі його аналізу конкретних пропозицій щодо підвищення ефективності формування та використання на ПП «М-БУД».

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

Структура роботи. Дипломна робота викладена на 72 сторінках комп’ютерного тексту, складається з вступу, трьох розділів, висновків, списку використаних джерел (57), містить 12 таблиць, 4 рисунки.

РОЗДІЛ 1.
ТЕОРЕТИКО-МЕТОДИЧНІ АСПЕКТИ ДОСЛІДЖЕННЯ КАДРОВОГО ПОТЕНЦІАЛУ ПІДПРИЄМСТВА 
1.1. Теоретичні поняття «кадровий потенціал підприємства» та його структури
В умовах коли персонал організації виходить на перше місце серед конкурентних переваг, організації роботи з управління персоналом набуває все більшої ваги в ситемі управління організацією.

Вітчизняний досвід з управління персоналом не є ще таким показовим як зарубіжній проте за останні роки його величина в наукових дослідженнях постійно зростає. На цьому фоні зростає і інтерес до такої категорії як «кадровий потенціал» та відповідно до діяльності з управління персоналом сред науковців.

Поступово, управління персоналом перетворюється на основну функцію діяльності управлінців. При цьому постають наступні основні проблемні аспекти такої діяльності:

· наукове обгрунтування діяльності з управління персоналом;

· методичне забезпечення проведення процедур підбору персоналу, що забезпечать його високу якість та відповідність займаній посаді;

· відповідність кадрової політики організації плану її стратегічного розвитку;

· високий рівень методологічного наповнення процедур аналізу та оцінки персоналу й інші

Ефективна робота з персоналом в орагнізаціях в умовах високої конкуренції на ринках товарів і послуг передбачає наявність відповідного кадрового менеджменту, що здатний організувати роботу струтурних підрозділ таким чином щоб розвязувати виробничі завдання найбільшої складності. Відповідно до таких управлінців висуваються ряд вимог, що передбачають знання основ какдрового менеджменту, уміння професійно аналізувати діяльність працівників, організовувати роботу структурних підрозділів таким чином щоб забезпечити цілісність роботи усієї організації, що спрямовується на досягнення мети, задля якої вона функціонує. Однією з головних умов досягнення цього є забезпечення інтересів не лише організації як колективної структури, але й інтересів кожного працівника зокрема.

Тобто робота з персоналом повинна не лише формувати загальні пріоритети діяльності організації, але й враховувати той факт, що сама по собі організація представлена як персонал, що сформований з конкретних працівників.

В сучасних наукових дослідженнях використовують більш ширші поняття ніж «персонал». Зокрема значного поширення набули такі категорії як «трудові ресурси», «кадровий потенціал», «людський потенціал», «людський капітал». При цьому для характеристики сукупності працівників в організації використовують поряд з «персоналом» також такі категорії як кадри та трудовий колектив. 

Для нашого дослідження актуальним є використання саме категорії кадровий потенціал, як сукупності всіх працівників організації чий кадровий потенціал можна використати для здійснення певної діяльності.

Відмінність між категоріями «кадри» та «кадровий потенціал» є дещо умовною. Окремі науковці ототожнюють ці поняття [18]. Проте відмінність між цими поняттями криється в кількісних масштабах працівників. Так «кадри» зазвичай трактують як характеристика штатних працівників. У той час як «кадровий потенціал потенціал» включає в себе не лише штатних але й нештатних, сезонних та ін. Категорії працівників, що входять до його структури. Отже категорія «кадровий потенціал потенціал» є ширшою за «кадри» у кількісних вимірах [56, с. 82]. Цікавим є тлумачення поняття «кадровий потенціал» економістом Н. Ніколенко. Він стверджує, що: «кадровий потенціал – це, перш за все, люди зі складним комплексом індивідуальних якостей, серед яких соціально-психологічні відіграють вирішальну роль, це частина економічного та інноваційного простору підприємства, в якому радикальні ринкові перетворення мають не лише цілеспрямовано адсорбуватися (входити у життєве середовище підприємства та адоптуватися до нього), але й приносити очікувані від них результати» [56, с. 33]. Інший вчений В. Воронкова під «кадровим персоналом підприємства» вбачає: «сукупність його працівників, що працюють по найму при наявності трудових взаємовідносин з роботодавцем, оформлених трудовим договором (контрактом)» [6, с. 62].

У «Словнику іншомовних слів» наведене наступне трактування поняття «кадровий потенціал»: «Це особовий склад підприємства, установи, організації тощо; сукупність кадрів однієї професійної категорії» [14, с. 46]. Електронна енциклопедія «Вікіпедія» відображає відмінне трактування даної категорії: «Кадровий потенціал – це сукупність усіх робітників підприємства, які зайняті трудовою діяльністю, а також, що знаходяться на балансі (входять до штатного складу), але тимчасово не працюють у зв’язку з різними причинами (відпустка, хвороба, догляд за дитиною тощо); це сукупність трудових ресурсів, що знаходяться у розпорядженні підприємства, які необхідні для виконання певних функцій, досягнення цілей діяльності та перспективного розвитку» [18]. Наведенні визначення поняття персонал по своєму є правильними проте до них є ряд зауважень. В. Воронковою звужує дане поняття обмежуючи предмет дослідження.

Узагальнивши наведенні трактування категорії кадровий потенціал можна запропонувати наступне її визначення: кадровий потенціал (підприємства) – це сукупність працівників організації, що здійснюють певну трудову діяльність перебуваючи у взаємовідносинах при виконанні окремих функцій, які відповідають кваліфікаційному рівню та професійним знанням займаного робочого місця, для досягнення основної мети виробництва.

Кадровий потенціал підприємства будь-якої організації є її рушійною силою. Тому в економічних дослідженнях саме цій категорії приділяється стільки уваги. Значна частина науковців досліджує його ефективність через окремі категорії персоналу організації. Найбільш ширшою класифікацією персоналу організації виділення двох основних груп працівників:

–
промислово-виробничий персонал, котрий задіяний у процесі виробництва та його обслуговування;

–
непромисловий (невиробничий) персонал, котрий зайнятий у соціально-побутовій сфері, що є на балансі організації, проте не має відношення до його основної діяльності.

Функціональна класифікація розмежовує персонал на шість окремих категорій працівників: керівники, фахівці, службовці, робітники, молодший обслуговуючий персонал, стажери. Розглянемо сутність кожної з наведених категорій.

Керівники – це, які здійснюють керівництво процесом виробництва. Вони володіють високим рівнем освіти  та професійної підготовки. Також вони здійснють управління пдлеглим персоналом. Виділяють такі види керівників в залежності від їх функціональних обов’язків:

· керівники вищої ланки – це вищого рівня управлінці, вони наділені найбільшою владою та повноваженнями на даному підприємстві. До їх обов’язків входить прийняття стратегічних рішень, розробка політики та місії підприємства, розробка довгострокових планів, вибір контрагентів, що поставляють сировину та приймання рішень щодо найму працівників на роботу;

· керівники середньої ланки – це особи, що здійснюють управління окремими структурними підрозділами організації. Їхніми функціональними обов’язками є виконання завдань керівників вищої ланки, розроблення плану реалізації даних завдань та робота з координації діяльності керівників нижчої ланки;

· керівники нижчої ланки – це посадові особи підприємства, до завдань яких входить організація та контроль за роботою безпосередніх виконавців. У виробничих підприємствах ці завдання майстри цехів чи дільниць, керівники робочих груп та завідувачі підрозділів.

Ієрархія управління відіграє значну роль у функціонуванні підприємства, адже саме тісна взаємодія та чітка передача інформації на усіх рівнях управління дозволяє досягти позитивного результату й отримати прибуток. З метою розрахунку необхідної чисельності  управлінських працівників, використовується наступна класифікація даного персоналу: лінійні керівників, функціональні керівників, фахівців. 

Вчений Ніколенко пропонує свою класифікацію управлінців:

· топ-менеджмент, до якого належить генеральний директор, його заступники – керівники вищої ланки управління; 

· мідл-менеджмент – керівники середньої ланки, які очолюють основні структурні підрозділи;

· лоуєр-менеджмент – керівники низової ланки, які працюють безпосередньо з виконавцями [16, с. 51].

Деякі науковці, зокрема С. Белановський, вважають, що повноваження інженерів тісно переплітаються з повноваженнями управлінського персоналу, тому можна говорити про існування інженерно-управлінської категорії персоналу [14, с. 58]. 

Службовці – це особи, що відповідають за підготовку та оформлення документації, провадять облік і контроль за діяльністю підприємства, господарське обслуговування. Ця категорія працівників включає наступні професійні групи: діловоди, секретарі, друкарі, табельники, копіювальники, архіваріуси тощо.

Робітники – це особи, що безпосередньо залученні до процесу виробництва на підприємстві. Виділяють дві групи робітників: основні та допоміжні.

Молодший обслуговуючий персонал – особи, які зайняті обслуговуванням основного обладнання та устаткування певного підприємства, а також які займаються обслуговуванням основних, допоміжних, чергових і ремонтних виробничих працівників.

Стажери – це особи, які набувають практичних навичок з певної професії та, як правило, закріплюються за певним працівником підприємства.

З поміж зазначених категорій персоналу, найбільш важливим стосовно управління персоналом є звичайно керівники. 

Сучасна ринкова економіка зробила менеджера людиною залежною від власника підприємства. На великих акціонерних підприємствах, як правило, керівниками є наймані особи, яким доводиться співвідносити свої цілі та інтереси з цілями та інтересами власників та інвесторів підприємства. 

Важливою характеристикою персоналу є дослідження його структури, що є співвідношенням працівників підприємтва за категоріями. Під структурою персоналу економіст Л. В. Балабанова розуміє «сукупність окремих груп працівників, які об’єднані за різними ознаками» [6, с. 50].

Відповідно до наведених класифікацій можна стверджувати, що кадровий потенціал організації має складну структуру. Більшість науковців виділяє чотири структури: соціальну, рольову, штатну та організаційну [6; 52]. Економіст О. Єгоршин виділяє п’яту структуру – функціональну [64]. Класифікація існуючих структур зображена на рисунку 1.1. 
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Рис. 1.1. Класифікація структури кадрового потенціалу [27, С. 54]

Важливу роль для виявлення резервів ефективності відіграє соціальна структура кадрового потенціалу підприємства. Вона характеризує його як сукупність груп, що поділяються за певними соціальними показниками. Дана структура відображена на рисунку 1.2. 
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Рис. 1.2. Соціальна структура кадрового потенціалу підприємства [50]
Найчастіше для побудови такої структури підприємства проводять спеціальні соціологічні дослідження. Дані цих досліджень використовуються відділом планування та аналітичним відділом.

Важливість аналізу соціальної структури пов’язана з тим, що людина як робоча одиниця не є сталим чинником виробництва. На рівень продуктивності праці певного працівника впливає його стать, рівень освіти, стаж роботи, вік, сімейний стан тощо. Розраховуючи ефективність використання персоналу підприємства, треба обов’язково враховувати дані характеристики, у протилежному випадку побудована модель ефективності буде неточною.

Рольова структура характеризується поділом працівників підприємства згідно до їх індивідуальних здібностей за певними творчими комунікативними та поведінковими ролями. Дана структура вимагає від керівника структурного підрозділу застосування психологічного підходу до розподілу рольових позицій таким чином, щоб члени трудового колективу сприймали себе як єдине ціле. Ознакою ефективності даної структури є досягнення крос-синергетичного ефекту. Якщо даний ефект не досягається протягом тривалого періоду взаємодії працівників колективу, то це означає наявність прорахунків у роботі кадрової служби підприємства під час формування структури персоналу. Штатна структура визначає кількісно-професійний склад персоналу, розміри посадових окладів та фонд заробітної плати. Організаційна структура – це основний стрижень будь-якої організації, від правильності побудови якого залежить її подальша доля. Дана структура являє собою склад та ієрархію підпорядкованості взаємозв’язаних ланок управління.

Функціональна структура відображає поділ персоналу підприємства згідно до виконуваних функцій. У західній науковій літературі поширеним є поняття «управлінська команда». Це команда, що складається з топ-менеджерів, тобто вона являє собою групу людей, які відповідають за постановку та успішну реалізацію завдань стратегічного розвитку компанії [43, с. 93]. Командна взаємодія управлінського персоналу передбачає обмін знаннями між членами такої команди, розподіл повноважень і відповідальності, спільне управління ресурсами тощо. Успіх та ефективність діяльності управлінської команди прямо залежать від здатності її учасників ефективно взаємодіяти [40]. Якщо розглядати управлінський персонал як відокремлену складову загальної організаційної системи управління, то можна виділити певні ознаки, що виділяють управлінський персонал з-поміж інших категорій:

· досвід роботи – як правило, керівниками стають більш досвідчені члени трудового колективу. При цьому між досвідом та рівнем управління, на якому працює керівник, існує пряма залежність;

· рівень освіти – керівники мають рівень освіти вищий, ніж підлеглі, іноді окрім базової вищої освіти, менеджери отримують другу вищу освіту або ж вступають до аспірантури;

· творче мислення – праця менеджера – це β-праця, що й породжує дискусії з приводу виміру її ефективності;

· обізнаність – це специфічна категорія, що вказує на здатність менеджера бути фахівцем не лише у своїй сфері, але й мати певні знання у споріднених галузях діяльності;

· високий рівень комунікацій – це пов’язано зі специфікою управлінської роботи, адже до 80% свого робочого часу менеджери витрачають на комунікації як всередині організації, так і за її межами.

Окрім постійних працівників, у діяльності підприємства можуть брати участь інші працездатні особи на підставі тимчасового трудового договору (контракту).

З огляду на те, що багато підприємств поза основною діяльністю виконують функції, які не відповідають головному їхньому призначенню, усіх працівників підрозділяють на дві групи: персонал основної діяльності та персонал неосновної діяльності. Зокрема у промисловості до першої групи – промислово-виробничого персоналу – відносять працівників основних, допоміжних та обслуговуючих виробництв, науково-дослідних підрозділів та лабораторій, заводоуправління, складів, охорони – тобто всіх зайнятих у виробництві або його безпосередньому обслуговуванні. До групи непромислового персоналу входять працівники структур, які хоч і перебувають на балансі підприємства, але не зв’язані безпосередньо з процесами промислового виробництва: житлово-комунальне господарство, дитячі садки та яслі, амбулаторії, навчальні заклади тощо.

Такий розподіл персоналу підприємства на дві групи необхідний для розрахунків заробітної плати, узгодження трудових показників з вимірниками результатів виробничої діяльності (за визначення продуктивності праці береться, як правило, чисельність тільки промислово-виробничого персоналу). Водночас поширення процесів інтеграції промислових систем з банківськими, комерційними та іншими господарськими структурами робить таке групування персоналу все умовнішим.

Персонал як носій кадрового потенціалу характеризується сукупністю кількісних і якісних характеристик. Кількісними характеристиками персоналу є чисельність персоналу в цілому та окремих його складових зокрема і забезпеченість виробництва працівниками тієї чи іншої категорії. До кількісних характеристик відносять наступні показники:

· загальна чисельність населення; 

· співвідношення працюючих і непрацюючих;

· фонд робочого часу;

· насиченість ринку праці працівниками тієї чи іншої кваліфікації та професії.

До якісних характеристик персоналу відносять:

· професію;

· спеціальність; 

· кваліфікацію; 

· досвід; 

· рівень освіти і виховання.

Що стосується професії, то вона характеризує певний вид робіт в одній із галузей виробництва, що передбачає наявність відповідних спеціальних знань і практичних навичок, необхідних для її виконання. Кожна професія виділяє спеціальності, що вимагають додаткових знань і навичок для виконання роботи на певних ділянках даного виду виробництва.

Кваліфікація – це здатність виконувати роботу відповідного ступеня складності на окремих ділянках виробництва, що вимагає наявності певних знань та умінь. Найбільш суттєвим елементом кваліфікації є загальноосвітня і загально-технічна підготовка працівника нарівні з одержанням виробничих навичок з певної спеціальності. В залежності від технологічного рівня виробництва, його складності зростають і вимоги до кваліфікації працівника. Окрім володіння навиками певних прийомів виконання виробничих операцій необхідно також знати будову устаткування, природу предметів праці, та володіти теоретичними основами виробництва, такими як технологію діяльності, організація виробництва, природу економічних відносин. Для працівника високої кваліфікації властиве використання в процесі праці саме її розумової форми, що потребує відповідних знань, умінь та навичок. 

Отже, підсумовуючи сказане можна стверджувати, що кадровий потенціал підприємства є найважливішим чинником конкуренто здатності організації, основною передумовою здійснення виробничої діяльності та основним реалі затором місії організації. Персонал організації має багаторівневу структуру. При аналізі окремих його категорій можна визначити основні резерви підвищення ефективності його використання. 

1.2. Сутність розвитку кадрового потенціалу підприємства
Управління персоналом організації спрямоване на оптимальне та ефективне використання трудового потенціалу працівників відповідно до місії створення організації. Основними аспектами даної діяльності є формування персоналу здатного вирішувати складні виробничі завдання та максимально ефективне використання знань, вмінь та навичок працівників в процесі діяльності організації.

В цілому діяльність з управління персоналом включає різноманітні напрями діяльності управлінського персоналу в даному напрямку. Зокрема тут можна виділити наступні:

-
розрахунок необхідної чисельності персоналу по окремих її структурних елементах, що відповідає стратегії розвитку організації і враховує основні тенденції її розвитку;

-
аналіз внутрішнього та зовнішнього ринків праці та системи управління персоналом в організації;

-
набір, відбір, прийняття, розстановка й адаптація персоналу;

-
планування горизонтального та вертикального векторів кар’єрного зростання працівників організації; 

-
забезпечення безпечних та сприятливих для розвитку персоналу організації умов праці;
-
аналіз ефективності використання персоналу організації та моніторинг соціально-психологічного клімату організації;

-
виявлення резервів зростання продуктивності праці та впровадження відповідних заходів з метою їх використання;

-
вироблення дієвої мотиваційної політики в організації;

-
реалізація системи оплати праці на принципах гнучкої диференціації розмірів та видів доходів працівників;

-
сприяння винахідницькій та раціоналізаторській діяльності;

-
організація двох стороннього діалогу між працівниками та роботодавцем;

-
формування та реалізація управління соціальним розвитком в організації.

Здійснення наведених функцій залежить в першу чергу в їх актуальності. Мається на увазі, залежність від розміру організації, чисельності персоналу, наявної матеріальної бази, виду та характеру діяльності. Також значний вплив мають традиції реалізації кадрової політики, що сформовані в організації, соціально-психологічний клімат в колективі. 

Виконання окремих функцій таких як розробка систем оплати праці, визначення оптимальної чисельності та якості персоналу випливають з особливостей організації виробництва, мети створення організації та відповідають встановленим нормам забезпечення конкретного виду діяльності та встановлених умов праці. 

Для визначення величини заробітної плати використовують два основних критерії: складність та умови праці. В залежності від складності праці заробітна плата диференціюється від най меншої за найпростішу до найбільшої за най складнішу. Для виконання складнішої праці необхідна вища кваліфікація, що потребує відповідного навчання. Звідси можемо встановити зв’язок заробітної плати із тривалістю навчання: Чим довше працівник збагачував свій власний людський капітал, тим вища в нього кваліфікація, тим складнішу працю він може виконувати, тим більшу заробітну плату він може отримати. Аналогічно залежить величина заробітної плати від умов праці. Чим важча праця тим більші витрати на її відновлення, тим більша повинен бути розмір заробітної плати [28].

Важливим аспектом діяльності з розвитку персоналу організації є створення моделі соціального партнерства, при якій кожний працівник організації зацікавлений у найбільш повній реалізації свого трудового потенціалу, а натомість роботодавець гарантує йому найбільш справедливу заробітну плату та умови праці. Це одне з найскладніших завдань. 

Ще одним досить складним завданням в контексті розвитку персоналу організації є побудова «здорової» соціально-психологічної атмосфери. Досягнення цієї цілі вимагає врахування багатьох аспектів при розробці системи мотивації персоналу, системи його оцінки та реалізації кадрової політики в організації.

Формування колективу однодумців є визначальним чинником успішної діяльності підприємства. При цьому ставляться високі вимоги до спеціалістів з персоналу. Саме вони повинні досконало знати процес виробничої діяльності і відповідно підібрати працівника, який би максимально відповідав вимогам конкретного місця. При цьому необхідно враховувати систему економічних, технічних, соціальних, психофізичних та правових чинників, що формують унікальне робоче місце, що вимагає працівника, який володіє відповідним освітнім рівнем та професією.

Як уже зазначалось, персонал підприємства є основною конкурентною перевагою організації на відповідному ринку товарів та послу, тому важливо на початковому етапі формування колективу організації чітко окреслити вимоги, що ставляться до кожного конкретного працівника. Зокрема, це стосується і працівників з управління персоналом.

У процесі господарської діяльності, на персонал здійснює вплив велика кількість зовнішніх та внутрішніх по відношенню до підприємства чинників. Даний вплив спричинює зміни в кількісному складі персоналу, його структурі. Одні працівники вибувають у пошуках більш підходящої роботи інші ідуть у відпустки, ще інші припиняють трудову діяльність через досягнення граничного віку трудової дієздатності. Тому процес формування та розвитку персоналу є постійним процесом. Керівництво організації повинно бути готове будь-яких змін, що стосується свого персоналу та не послаблювати роботу з формування персоналу. В науковій літературі виділяють два основних джерела формування персоналу: зовнішній та внутрішній.

Комплектування персоналу організації вимагає дотримання наступних принципів:

· оптимізація співвідношення внутрішнього та зовнішнього ринків праці як джерел поповнення персоналу;

· визначення чітких критеріїв відбору персоналу;

· раціональна розстановка персоналу, що здатна забезпечити найвищу ефективність використання персоналу [37, C. 96].

Оптимізація співвідношення внутрішнього та зовнішнього джерел поповнення персоналу організації передбачає визначення їх пріоритетності. У кожного з них є свої переваги і недоліки. Зокрема, перевагами внутрішнього (внутріфірменого ринку праці) є те, що працівники даної організації біль ефективно здійснюють свою роботу, у них є стимул до підвищення результатів своєї праці – кар’єрний ріст. Адже, якщо в організації кадрова політика є орієнтованою на внутрішні джерела поповнення персоналу то її працівники розуміючи, що у разі виникнення «хорошого» вакантного місця саме їм буде надана перевага при її заповненні. Проте, недоліком орієнтації на внутрішні джерела поповнення персоналу є «закритість» організації, відсутність нових креативних працівників, котрі зможуть підняти рівень її діяльності. Саме зазначені переваги і недоліки внутрішніх джерел поповнення персоналу є основними недоліками та перевагами зовнішніх джерел. Тому саме оптимальне їх поєднання дасть змогу сформувати такий персонал організації, котрий підвищить її конкурентоздатність.

Раціональна розстановка персоналу передбачає вибір для новоприйнятого працівника найбільш оптимальної посади та робочого місця, де він зможе принести найбільшу користь для організації. При цьому можливі ситуації коли вакантне місце займає працівник, котрий вже давно працює в організації, а на його місце приймається особа, котре планувала обійняти вакантне місце проте вона більш корисною для організації буде на іншому робочому місці.

Комплектування персоналу відбувається на основі визначення потреби організації в ньому – кадрового планування. Знаючи кількість, якісні характеристики працівників, ціну за якою організація готова прийняти нових працівників та час коли потрібно це здійснити можна приступати до процедури формування персоналу організації. Він включає у себе наступні стадії:

1) визначення переліку професійно-кваліфікаційних вимог до кандидатів на вакантні посади та робочі місця;

2) набір кандидатів на вакантні посади та робочі місця;
3) відбір необхідного персоналу;
4) прийняття на роботу та укладення трудового договору [19, C. 69].
Після того як визначений перелік професійно-кваліфікаційних характеристик до кандидатів на вакантні посади розпочинається робота з набору персоналу. Набір персоналу передбачає поширення інформації про прийом працівників через засоби масової інформації та внітрішньофірмові засоби інформації. Ці оголошення повинні містити інформацію про вакантні посади та прохання про представлення роботодавцю – резюме.

Резюме це стандартизований документ, що в якому містяться основні дані про освіту, знання, навички, біографічні відомості кандидата, попередні місця роботи.

Відбір персоналу розпочинається після сформування бази даних кандидатів на вакантні місця до якої включають також представники кадрового резерву організації.

Процес відбору персоналу передбачає наступні етапі на кожному з яких частина кандидатів може бути усунена:

1) оформлення в установленому порядку анкетних і автобіографічних даних кандидатами на вакантні місця. Анкета повинна бути складена таким чином, щоб отримати максимально необхідну інформацію про претендента;

2) аналіз рекомендацій і послужного списку – передбачає аналіз трудового стажу кандидата та підготовки питань щодо його особи для співбесіди;
3) співбесіда – основною її ціллю є збір необхідних відомостей про кандидата, перевірка документальної інформації у безпосередньому контакті, отримання додаткових відомості про його навички і вміння, які можуть бути корисні організації, про кругозір і культурний рівні, про стан здоров'я та особистих обставин;

4) оцінка професійної придатності – передбачає використання таких методів діагностики професійної придатності, як тестування, анкетування, метод професіограм. 

5) медичний контроль;
6) аналіз результатів процедур відбору;
7) прийняття рішення про найм на роботу – приймається управлінцем з персоналу разом із керівництвом структурного підрозділу, в якому є вакантне місце [11, C. 154].
При формуванні та використанні трудового потенціалу слід дотримуватись наступних принципів:

· розміщення необхідних людей на відповідних робочих місцях;

· залучення в організацію нових працівників;

· навчання працівників нової для них роботі;

· поліпшення якості роботи кожного працівника;

· створення обстановки творчого співробітництва й розвиток добрих взаємин між працівниками;

· інтерпретування політики й послідовності дій компанії;

· контроль трудових витрат;

· розвиток здібностей кожної людини;

· створення й підтримка морального клімату відділу;

· турбота про здоров'я й фізичний стан працівників.

Формування та використання персоналу в організації покладено на відділ кадрів. 

Відділ кадрів – це структурний підрозділ служби управління персоналом, на який покладаються обов’язки реалізації кадрової політики підприємства. Функціональними обов’язками працівників відділу кадрів є проведення аналітичної й оперативної роботи, здійснення виконавчих, розпорядчих, контролюючих і координаційних функцій в сфері управління персоналом.

Основними функціональними обов’язками відділу кадрів є: підбір, відбір, наймання персоналу; розробка виробничої та професійно-кваліфікаційної структури персоналу, програм розвитку персоналу, процедури та проведення атестації персоналу; створення і ведення кадрової документації; розроблення та ведення штатного формуляра організації; складання статистичної звітності з персоналу; допомога керівництву в укладанні колективного договору.
Для формування високо ефективного та якісного персоналу необхідно насамперед визначити перелік професійно-кваліфікаційних вимог до кандидатів на вакантні посади та робочі місця.

Виділяють наступні вимоги до кандидатів на вакантні посади та робочі місця:

· загальноприйняті вимоги – це ті вимоги, які висуває до своїх працівників кожна організація, незалежно від її розміру, специфіки бізнесу, чи організаційної культури (відсутність нарко- і алкоголезалежності, повагу до власності організації і власності її працівників і т.д.);

· загально-організаційні вимоги – це ті вимоги, які висуває організація до всіх своїх працівників незалежно від посади, яку вони обіймають (корпотаративні цінності, стандарти поведінки і взаємовідносин прийняті в організації);

· спеціальні вимоги – це ті вимоги, які висуває організація до працівника, що буде обіймати конкретну посаду (набір компетенцій).

При визначенні набору компетенцій доцільно використовувати Довідник кваліфікаційних характеристик професій працівників, в якому зазначаються завдання та обов'язки, кваліфікаційні вимоги, спеціалізація та освітні вимоги до працівника за конкретною посадою згідно ДК 003:2010.

Професійно-кваліфікаційні вимоги класифікуються за такими ознаками:

1) за універсальністю:

· універсальні (характерні для управлінських кадрів);

· специфічні (характерні для кандидатів на заміщення конкретної посади);

2) за впливом на вибір:

· обов’язкові;

· бажанні;

3) за методами визначення відповідності кандидата:

· формальні (вік, стаж роботи, освіта, сімейний стан, та ін.);

· неформальні:

· ділові;

· особистісні.

Одним із важливих етапів формування персоналу організації є проведення співбесіди з кандидатом на вакантне місце. 

Співбесіда – це основний метод відбору персоналу, відбувається у формі спеціально організованої розмови інтерв’юера (один чи кілька працівників служби управління персоналом) і кандидата на зайняття вакантного місця. Вона проводиться з метою виявлення рівня відповідності останнього професійно-кваліфікаційним вимогам, які висуваються до нього. Основою співбесіди служать питання інтерв’юера до кандидата, тому їх підготовці необхідно приділити максимальну увагу.

Виділяють структуровані та неструктуровані співбесіди. Розмова при неструктурованій співбесіді відбувається в довільній формі, без чітко визначених на перед запитань, котрі є різними для різних кандидатів. Такий вид співбесід застосовують, у випадку, коли рішення про найм кандидата практично прийняте, і вона відбуваються задля загальної оцінки його особи. Зазвичай неструктуровані співбесіди застосовують за наявності не великої кількості претендентів на вакантні посади та робочі місця. Також цей вид співбесід може застосовуватись як допоміжний етап відбору персоналу після проведення структурованої співбесіди, при цьому на неї запрошують керівника структурного підрозділу вакантне місце в якому необхідно заповнити.
При структурованій співбесіді інтерв’юєш має наперед розроблений перелік питань, які задаються за однаковою хронологією усім кандидатам. 

Питання структурованої співбесіди можна класифікувати за такими ознаками:

1) за змістом:

· допоміжні;

· інформаційні;

· ключові:

· стосовно минулої поведінки;

· ситуаційні;

· проективні;

2) за формою:

· закриті;

· альтернативні;

· відкритті.

Допоміжні – призначенні для створення доброзичливої атмосфери на початку співбесіди, уточнення відповідей кандидата, переходу від однієї теми до іншої в процесі співбесіди. Відповіді кандидата на ці питання не несуть значимої інформації і не фіксуються, проте свідчать про особливості комунікативного стилю кандидата, швидкість його пристосування до нових обставин.

Інформаційні – призначенні для отримання інформації, яка безпосередньо не стосується компетенції кандидата, але може суттєво впливати на рішення про найм. Вони носять інформативний характер стосовно умов роботи, прийнятних для кандидата (зарплата і компенсаційний пакет, строки початку роботи, графік роботи, відрядження, тощо. Також інформаційні питання служать для уточнення відомостей зазначених у резюме та біографії.

Ключові – призначенні для визначення: 

· відповідності кандидата спеціальним вимогам (набору компетенцій), що висуваються до особи, котра може обійняти вакантне місце;

· відповідність загальноприйнятим (відсутність нарко- і алкоголезалежності, повагу до власності організації і власності її працівників і т.д.) та загально-організаційним (корпоративні цінності, стандарти поведінки і взаємовідносин прийняті в організації).

Саме відповіді на ключові питання мають найбільшу цінність при аналізі кандидата і формування висновку про прийняття на роботу.

Ключові питання структурованої співбесіди поділяють на:

–
питання, що стосуються минулої поведінки кандидата;

· ситуаційні питання;

· проективні питання.

Перший блок питань повинен стосуватись попередньої трудової діяльності кандидата, відповіді на який дадуть можливість сформувати уявлення про рівень його професіоналізму.

Другий блок передбачає відповідь кандидата на гіпотетичні питання. Інтерв’юєр окреслює певну уявну виробничу ситуацію і пропонує кандидату спрогнозувати її розвиток та окреслити шляхи її вирішення. Кандидат буде давати відповіді відповідно до своїх знань, навичок та трудового досвіду, що є надасть інформацію про його вміння аналізувати виробничі ситуації, знаходити варіанти рішень і обирати найкращі. 

Третій блок питань призначений для виявлення особливостей індивідуальної системи цінностей і світосприйняття, моральних якостей, особистісних рис кандидата. Цього можна досягти формулюючи питання, що носять вельми узагальнюючий та «філософський» характер.

Закритті – це питання, які потребують однозначної та конкретної відповіді. Зазвичай вони служать для уточнення відомостей зазначених у резюме й автобіографії та для уточнення відповіді на інші запитання.

Альтернативні – передбачають вибір відповіді: «так» або «ні».

Відкритті питання – вимагають розгорнутої відповіді, через проявлення кандидатом своїх професійних знань, поглядів, кваліфікаційних здібностей.

Під час співбесіди інтерв’юєр повинен занотовувати відповіді кандидата.

Доцільно проводити співбесіду у такій хронології: 

1) знайомство – передбачає налагодження доброзичливо тону спілкування та опис інтерв’юером загальної схеми та тривалості зустрічі.

2) опис інтерв’юером організації та вакантної посади, із зазначенням обов’язків за вакантною посадою;

3) ключові та інформаційні питання, починаючи із простих закритих питань та закінчуючи складними відкритими;

4) питання кандидата, які виникли у нього в процесі співбесіди, оцінюючи їх зміст та форму;

5) завершення співбесіди – повинно бути позитивне і оптимістичне.

Найпоширеніші помилки інтерв’юерів під час проведення співбесід, яких слід уникати:

· формування висновків на основі першого враження;

· акцентування на одній позитивній якості кандидата;

· акцентування на одній негативній якості;

· підтвердження інтуїтивних припущень;

· особисті стереотипи інтерв’юера;

· контраст між кандидатами;

· перебільшення значення вербальних сигналів.

Рекомендації щодо проведення співбесіди, з метою підвищення її інформативності: 

· створення доброзичливою атмосфери спілкування;

· чітко дотримуватись плану співбесіди;

· не змінювати зміст та форму питань;

· не задавати питань, що стосуються особи кандидата, на які він може дати суб’єктивну відповідь;

· максимально використовувати відкриті питання та мінімізувати закритті;

· не поспішати з оцінками та відкинути інтуїцію;

· занотовувати відповіді кандидата

· дотримуватись чіткого регламенту ведення співбесіди (загальна тривалість не повинна перевищувати 1 год.).

1.3. Методичні основи дослідження кадрового потенціалу підприємства

Для ефективного використання кадрового потенціалу вкрай важливою є його оцінка. Чим якіснішою є оцінка тим ефективнішими будуть заходи, що розробленні на її основі, тим більший зиск від їх реалізації буде спостерігатись в діяльності організації. Оцінка персоналу необхідна ще й тому, що при найдосконалішій процедурі формування персоналу є імовірність не спроможності працівника адаптуватись до конкретних виробничих умов або колективу. При формуванні персоналу, одним з головних критеріїв відбору є документи про освіту, проте вони можуть і не повністю відображати його здібності до праці та професіоналізм. Якраз, з цією метою, проводять оцінку персоналу, що повинна показати, саме професійні здібності працівника та виявити можливості його подальшого професійного росту. Важливим аспектом оцінки персоналу є мотиваційний її характер. Адже, оцінка персоналу вказує перш за все як оцінюється його робота на підприємстві і яке ставлення керівництва до його роботи. 

Оцінка кадрового потенціалу має широке застосування в системі управління персоналом. Вона також служить механізмом виявлення кращих працівників, котрі є найціннішими кадрами, у яких є найбільший потенціал професійного зросту. Проте, поряд з найкращими кадрами оцінка персоналу дає можливість виявити працівників, яких не можна віднести до наведеної вище категорії. Мова йде про працівників, котрі є малокваліфіковані, інертні, безперспективні та не прикладають зусиль для зміни свого «статусу». 

У вітчизняній науковій літературі є багато визначень сутності поняття «оцінка персоналу». 
Узагальнивши наведенні визначення категорії «оцінка персоналу» можна зробити висновок, що оцінка персоналу – процедура виявлення відповідності кількісної та якісної характеристик діяльності працівників вимогам, що ставить роботодавець, з метою встановлення степені придатності його професійних знань вмінь та навичок.

При підготовці до процедури оцінки персоналу необхідно дати відповідь на такі запитання: що? Яким чином? Як? Де? Кого? Коли? За допомогою чого?

При відповіді на перше запитання слід визначитись з об’єктом оцінювання, які конкретні параметри діяльності працівника нас цікавлять. Чи це його ділові якості, чи професійні, чи результати його праці. При відповіді на запитання «Яким чином?», необхідно визначитись з системою вимірювання критеріїв оцінки. При відповіді на третє запитання необхідно обґрунтувати Способи, методи та інструменти, які будуть використовуватись при проведенні процедури оцінювання персоналу. Наступним кроком є відповідь на питання «де?», тобто мається на увазі місце проведення процедури оцінювання персоналу. Також поряд з цим необхідно встановити терміни її проведення та категорії персоналу (поіменно) котрі підлягатимуть даній процедурі. Ще один аспект, який доцільно врахувати – це матеріально-технічне, організаційне забезпечення проведення процедури оцінки персоналу (рис. 1.3.). 
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Рис. 1.3. Складові оцінки кадрового потенціалу [19, C. 102]
 

Оцінка кадрового потенціалу проводиться для досягнення наступних цілей, що визначенні Д. МакГрегором:

· адміністративна, що полягає використанні результатів оцінки персоналу при вирішенні кадрових питань;

· інформативна, що зводиться до інформаційного забезпечення керівництва організацією про досліджуванні кількісні та якісні характеристики персоналу;

· мотиваційна, що полягає у стимулюванні працівника підвищувати результати своєї праці [29, C. 152].

Результати оцінки кадрового потенціалу мають широке застосування. Основними ланками управлінської діяльності, де використовуються дані результати можуть бути наступні: підбір та розстановка; формування кадрових резервів; формування індивідуальних планів розвитку працівників; підвищення ефективності виробничої діяльності; удосконалення організації праці на підприємстві; поліпшення системи оплати праці; розвиток системи соціального партнерства та ін..

Основними принципами, яких необхідно дотримуватись при проведенні процедури оцінки кадрового потенціалу є такі:

· обов’язковості;

· загальності  

· систематичності;

· всебічності;

· об’єктивності;

· гласності; 

· демократизму; 

· результативності.

Інструментами проведення процедури оцінки кадрового потенціалу є методи її проведення. До них висуваються ряд вимог, а саме:

· відповідність організаційній структурі підприємства;

· врахування мети оцінки персоналу;

· простота застосування та дохідливість;

· не обширність (5-6 запитань) та різноманітність (усні й письмові). 

Сьогодні в практиці управління персоналом налічується велика кількість методів оцінки персоналу, проте не має єдиного підходу до їх класифікації.

Так, Крушельницька О. В., Мельничук Д. П., виділяють на такі групи методів:

· традиційні;

· нетрадиційні.

До традиційних відносять такі методи, що ґрунтується на суб’єктивній оцінці діяльності працівника його керівником та колегами. Така, оцінка працівника не враховує зв'язок діяльності працівника та цілей організації, характеристику його колег, підлеглих, контрагентів. Також, слід відмітити, що така оцінка стосується лише минулої діяльності працівника і не враховує перспектив його розвитку у рамках стратегії розвитку організації. 

Друга група методів оцінки кадрового потенціалу – нетрадиційні, здійснює дану процедуру не виокремлюючи працівника з колективу в якому він здійснює трудову діяльність. Вихідними матеріалами при таких методах є думка колег про даного працівника, здатність його працювати в колективі. Дана оцінка ґрунтується на співставленні результатів діяльності працівника чи колективу в якому він працює з результатами діяльності всієї організації. Також, до уваги беруться не лише минулі заслуги працівника, але й потенціал професійного росту працівника, його здатність розширювати межі своєї професійної кваліфікації, оволодіння новими навичками та вміннями.

Інша класифікація, виділяє три основних групи методів оцінки кадрового потенціалу:

· якісні;

· кількісні;

· комбіновані.

До першої групи належать методи, що ґрунтують ся на характеристиці ділових якостей працівника. Основними інструментами її визначення є аналіз біографічних відомостей про працівника, його ділової характеристики та усні оцінки. Поширеним при цьому є методи «еталону» й «обговорення».

Кількісні методи – це методи це ті, що містять кількісну оцінку рівня якості працівника.

До комбінованих методів відносять такі як метод експертної оцінки та метод тестування.

А. Колот виділяє наступні оцінки персоналу:

–
зовнішню;

–
самооцінку [11].

Інші українські вчені Данюк В. М., Петюх В. М., Цимбалюк С. О. виділяють такі методи оцінки кадрового потенціалу:

· описові;

· кількісні;

· комбіновані [11].

Дані методи розрізняються за способом вираження кінцевої оцінки. Так описові методи подають кінцеві результаті в текстовій формі. Кількісні методи підсумки оцінки подають із зазначенням певної шкали оцінок рівня виробничої діяльності працівника. 

Інша класифікація цих вчених, в основі якої лежить інструмент оцінювання виділяє:

· прогностичний;

· практичний;

· імітаційний [26].

При прогностичному методі оцінка персоналу здійснюється за допомогою інтерв’ю, співбесіди. Для практичного методу характерне використання результатів практичної діяльності. При використанні імітаційних методів основним методом є оцінка працівника в конкретно змодельованій ситуації [19].

Інша класифікація методів оцінки кадрового потенціалу, яку пропонує Л. І. Федулова, передбачає поділ їх на:

· групові;

· індивідуальні [5].

Отже, оцінка кадрового потенціалу є однією з найважливіших складових системи управління персоналом. Проте, слід зазначити, що результати оцінки персоналу носять радше рекомендований характер ніж обов’язковий. Результати оцінки персоналу є управлінською інформацією тобто такою, що використовується при прийнятті управлінських рішень, зокрема і кадрових. Слід, також зазначити, що для організації краще щоб результати оцінки персоналу були максимально врахованні при роботі з персоналом. 

Для підвищення ефективності оцінювання кадрового потенціалу необхідно: поширення сучасних методів оцінки на всі категорії персоналу. Необхідно також, розширити доступ персоналу до результатів оцінки персоналу та його активного залучення до даного процесу.

Висновки до розділу 1.

З огляду вище сказаного, можна зробити наступні висновки:

1.
Кадровий потенціал – це сукупність працівників організації, що здійснюють певну трудову діяльність перебуваючи у взаємовідносинах при виконанні окремих функцій, які відповідають кваліфікаційному рівню та професійним знанням займаного робочого місця, для досягнення основної мети виробництва. Важливою характеристикою персоналу є дослідження його структури, що є співвідношенням працівників підприємства за категоріями.

2.
Процес формування кадрового потенціалу передбачає наступні етапі: оформлення в установленому порядку анкетних і автобіографічних даних кандидатами на вакантні місця; аналіз рекомендацій і послужного списку; співбесіда; оцінка професійної придатності; медичний контроль; аналіз результатів процедур відбору; прийняття рішення про найм на роботу.

3.
Кадровий потенціал підприємства є основною конкурентною перевагою організації на відповідному ринку товарів та послу, тому важливо на початковому етапі формування колективу організації чітко окреслити вимоги, що ставляться до кожного конкретного працівника. Зокрема, це стосується і працівників з управління персоналом.

4.
Оцінка кадрового потенціалу – процедура виявлення відповідності кількісної та якісної характеристик діяльності працівників вимогам, що ставить роботодавець, з метою встановлення степені придатності його професійних знань вмінь та навичок.

5.
Результати оцінки кадрового потенціалу мають широке застосування. Основними ланками управлінської діяльності, де використовуються дані результати можуть бути наступні: підбір та розстановка; формування кадрових резервів; формування індивідуальних планів розвитку працівників; підвищення ефективності виробничої діяльності; удосконалення організації праці на підприємстві; поліпшення системи оплати праці; розвиток системи соціального партнерства та ін..

6.
Результати оцінки кадрового потенціалу носять радше рекомендований характер ніж обов’язковий. Результати оцінки кадрового потенціалу є управлінською інформацією тобто такою, що використовується при прийнятті управлінських рішень, зокрема і кадрових.
РОЗДІЛ 2.

АНАЛІЗ ЕФЕКТИВНОСТІ КАДРОВОГО ПОТЕНЦІАЛУ ПІДПРИЄМСТВА

2.1.
Загальна характеристика підприємства

Приватне підприємство «М-буд» (далі ПП «М-буд») знаходиться за юридичною адресою: м. Тернопіль, вул. Текстильна, 34А. Функціонує з 2000 року. Ключовими напрямками діяльності ПП «М-буд» є проведення будівельно-монтажних робіт. 

В основному підприємство здійснює будівельні роботи в межах Тернопільської області. 

Спеціалізується підприємство на:

· забудові цегляних житлових будинків; 

· будівництві панельних житлових будинків; 

· будові інженерних мереж; 

· ремонтних роботах.

За останні роки (2017-2021 рр.) підприємство закінчило та продовжує будівельно-ремонтні роботи на таких об’єктах:

· реконструкція Дошкільного начального закладу с. Чернихівці;
· капітальний ремонт навчальних корпусів, гуртожитків та приміщень Тернопільського національного технічного університету імені Івана Пулюя;

· капітальний ремонт приміщень дошкільних, загально-освітніх навчальних закладів, та навчально-виховних комплексів м. Тернополя;
· реконструкція Баворівської ФАП;

· капітальний ремонт приміщень комунального закладу «Загальноосвітня школа І-ІІІ ступенів с. В. Гаї» Великогаївської об’єднаної територіальної громади;

· реконструкція частини комунального закладу «Загальноосвітня школа І-ІІ ступенів с. Скоморохи» Великогаївської сільської ради;
· капітальний ремонт приміщень Комунальної установи «Початковий спеціалізований мистецький навчальний заклад «Тернопільська художня школа імені Михайла Бойчука»;
· поточний ремонт приміщень гуртожитку, навчальних корпусів Технічний коледж ТНТУ імені Івана Пулюя;

· капітальний ремонт навчального корпусу Тернопільського технічного ліцею;

· капітальний ремонт приміщень – Тернопільська спеціальна загальноосвітня школа І-ІІ ступенів Тернопільської міської ради.
Необхідно зазначити, що фінансування будівельних робіт проводилось з державного бюджету. Отже, усі ці замовлення були отримання внаслідок проведення відкритих тендерних торгів з багатьма учасниками з використанням системи «Рrоzоrо». Той факт, що ПП «М-буд», отримав замовлення на проведення відповідних будівельних робіт свідчить про високу конкуренто спроможність даного підприємства, основним фактором чого є високоякісний персонал організації.

У зв’язку з скороченням замовлень на послуги підприємства відбулось незначне скорочення працівників, проте залишилась їхня оптимальна кількість для забезпечення виробничого процесу.

Зауважимо, що підприємство знаходиться на достатньо високому рівні технічного розвитку, хоча й відчуває при цьому великі проблеми стосовно нових замовлень на будівельно-монтажні роботи.

Виробничий потенціал підприємства сьогодні використовується не повною мірою. Це пов’язано з частковою відсутністю замовлень на будівництво нових об’єктів. Адже, основним замовником послуг підприємства є держава, яка за умов глибокої та системної бюджетної кризи немає можливостей здійснювати реконструкцію старих та будівництво нових об’єктів. 

Основними конкурентами ПП «М-буд» є державні установи та приватні підприємства які займаються наданням будівельних послуг. 

Для повної техніко-економічної характеристику проведемо аналіз зовнішнього і внутрішнього середовища підприємства.

Досліджуване підприємство знаходиться під впливом чинників зовнішнього середовища, які воно не може контролювати, але повинно адаптуватися до них. До таких чинників відноситься стан економіки та ринків, діяльність уряду, структурні тенденції, науково-технічні тенденції, демографічні тенденції та інші. 

Однак, недостатньо лише визначити вплив середовища на підприємство, важливо сформувати певні «відповіді» на цей вплив (табл. 2.1.). 

Таблиця 2.1

Вплив зовнішнього середовища на діяльність ПП «М-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


1. Підприємство частково використовує конкурентні переваги (наявність контрактів з бюджетними установами).

2. Підприємству варто освоювати нові ринки просування своїх послуг.

3. Сприятливими обставинами є партнерські взаємовідносини з конкурентами.

4. Загрозами для підприємства в короткотерміновому періоді є політична та економічна нестабільність.

Отже, підприємству варто провести аналіз ринку, сформулювати чітку стратегію виходу на ринок, освоїти нові технології, розширити матеріальну базу. 

Тенденції зміни техніко-економічних показників ПП «М-буд» подано в таблиці 2.2. Як свідчать дані таблиці 2.2 впродовж 2015–2020 рр. підприємство наростило обсяг виконаних робіт на 5354 тис. грн. 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.

Таблиця 2.2 

Техніко-економічні показники діяльності

ПП «М-буд» впродовж 2015–2020 рр. [49]
	
	Значення показника, тис. грн.
	Абсолютний приріст до попереднього року, тис. грн.
	Темпи росту до попереднього року, %

	
	2015
	2016
	2017
	2018
	2019
	2020
	2016
	2017
	2018
	2019
	2020
	2016
	2017
	2018
	2019
	2020

	Обсяг робіт, тис. грн.
	15174
	10253
	10018
	12548
	14002
	18482
	-4921
	-235
	2530
	1454
	4480
	67,6
	97,7
	112,5
	111,5
	1,32

	Собівартість продукції, тис. грн.
	11779
	10091
	8212
	10874
	12493
	15210
	-1688
	-1879
	2662
	1619
	2717
	85,7
	81,4
	132,41
	115,1
	121,9

	Фондовіддача,%
	2,29
	3,38
	4,35
	5,52
	7,21
	8,79
	1,09
	0,97
	1,05
	1,07
	1,06
	147,6
	128,7
	126,7
	130,6
	122,0

	Продуктивність праці, тис. грн.
	168,6
	126,5
	141,1
	158,8
	201,8
	254,3
	-42,02
	-14,52
	17,7
	143,0
	52,5
	75,1
	111,5
	112,5
	127,1
	126,0

	Чистий прибуток (збиток)
	-329
	-2799
	-179
	-14
	142
	187
	-2470
	-2620
	165
	156
	45
	-
	-
	-
	-
	30,7

	Рентабельність, %
	-2,2
	-27,3
	-1,8
	-0,1
	0,1
	0,1
	


Особливо відчутне скорочення обсягів виробництва відбулось у 2016 році на 32,5%. Такі темпи скорочення пов’язані з відсутністю нових замовлень робіт.

Стабільне зменшення обсягів будівельно-ремонтних робіт зумовило падіння продуктивності праці майже на чверть.

За рахунок різкого зменшення обсягів виконання будівельно-ремонтних робіт у 2016 році відбулось зниження рівня продуктивності праці проте в останніх роках завдяки нарощуванню обсягів робіт вдалось забезпечити відновлення та зростання продуктивності праці у 2020 році у порівняні з 2015 роком на 150,8%.

Середньооблікова чисельність штатних працівників у 2020 році становила 52 особи. 

Аналіз показників чисельності і структури робітників доцільно порівнювати за плановим та фактичними показниками: чисельності за категоріями персоналу, кваліфікаційними характеристиками, середніми розрядами робітників (табл. 2.3.).

Таблиця 2.3 

Динаміка чисельності працівників ПП «М-буд» впродовж 2015–2020 рр. [49]
	
	2015
	2017
	2019
	2020

	
	План
	Факт
	%
	План
	Факт
	%
	План
	Факт
	%
	План
	Факт
	%

	Керівники
	7
	4
	57,1
	6
	4
	66,7
	4
	4
	100
	4
	4
	100

	Спеціалісти
	8
	7
	87,5
	7
	6
	85,7
	5
	4
	80,0
	4
	4
	100

	Службовці
	5
	4
	80,0
	5
	4
	80,0
	6
	5
	83,3
	5
	4
	80

	Робітники 
	77
	75
	97,4
	66
	57
	86,4
	60
	42
	70,0
	45
	40
	88,9

	Всього
	95
	90
	94,7
	87
	71
	83,0
	75
	55
	73,3
	58
	52
	89,6


Впродовж 2015–2020 роках спостерігалося динаміка до зменшення кількість працівників на підприємстві з 90 осіб у 2015 році до 52 особи у 2020 році, що є на 38 осіб менше або на 42,2 %. Впродовж 2018–2020 років чисельний склад працівників стабілізувався і коливався 57-52 особи.

Здійснюючи аналіз фактичної питомої ваги чисельності окремих груп працівників у 2020 році бачимо, що найбільше місце займає група робітників 76,9% (40 осіб), що пояснюється характером виконуваних робіт та особливостями діяльності будівельних підприємств; спеціалісти становлять 7,7% (4 особи) від загальної чисельності персоналу; службовці – 7,7% (4 особи); керівники – 7,7% (4 особи).

У 2019 рік питома вага працюючих була практично такою ж самою: робітники – 76,4% (42 особи; спеціалісти – 7,3% (6 особа); керівники – 7,3% (4 осіб); службовці – 9,1% (5 осіб).

Аналіз ефективності використання персоналу підприємства здійснено таким чином: 

· визначення кількості та якості персоналу;

· обґрунтування ступеня відповідності персоналу за чисельністю, структурою.

ПП «М-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 «М-буд» вивчено фонди номінального та реального робочого часу. 

Офіційна статистична звітність не дає повного інформаційного забезпечення для аналізу використання робочого часу. Недостатньо є даних, які офіційно зафіксовані про внутрішньозмінні простої працівників, у тому числі робітників. Вважаємо, що на підприємстві для виявлення внутрішньозмінних втрат та неефективних витрат робочого часу доцільно було б провести спостереження методом фотографування і самофотографування робочого дня. Далі виявлені методом вибіркових спостережень внутрішньозмінні простої варто групувати за причинами їхнього виникнення, що дасть змогу намітити шляхи їх скорочення.

Причини плинності кадрів на підприємстві є різними: не висока заробітна плата, неналежні умови праці та організація праці, стан здоров’я працівників. В плинності кадрів переважно переважають молоді люди, які мають високі вимоги до умов праці. Динаміка плинності кадрів подана у табл. 2.4. 

Таблиця 2.4
Плинність кадрів ПП «М-буд» впродовж 2015–2020 рр. [49]
	
	Плинність кадрів, %

	2015
	18,9

	2016
	11,2

	2017
	12,6

	2018
	15,1

	2019
	13,5

	2020
	12,8


Найбільша плинність кадрів була в 2015 році. Така плинність кадрів пояснюється зменшенням обсягів будівельних робіт підприємством. 

Найважливішим чинником ефективної роботи підприємства є своєчасна і високоякісна підготовка, перепідготовка і підвищення кваліфікації персоналу, що сприяє великому діапазону їхніх теоретичних знань, практичних умінь і навичок. Більш кваліфіковані працівники швидше й ефективніше освоюють нову техніку, технологію, методи організації праці. Завдяки своїй вищій освітній і професійній підготовці, такі працівники одержують можливість технологічно «бачити» значно більше свої безпосередні обов’язки в процесі виробництва. 

Діюча на підприємстві система підвищення кваліфікації і перепідготовки кадрів має на меті постійне приведення рівня кваліфікації працівників у відповідність з виробничими і соціальними умовами, формування в них високого професіоналізму, сучасного економічного мислення, уміння працювати в нових умовах.

Професійне навчання працівників у системі підвищення кваліфікації і перепідготовки кадрів має безперервний характер та здійснюється протягом усієї трудової діяльності з метою послідовного розширення і поглиблення знань, удосконалювання майстерності працівників. 
2.2.
Аналіз ефективності використання кадрового потенціалу ПП «М-БУД»

Аналіз використання персоналу здійснюють за кількістю днів і годин, що відпрацюванні одним працівником за певний період. Також необхідно визначити наскільки повно використаний фонд робочого часу. Даний аналіз здійснюється для з розрахунку для усіх категорій працівників на підприємстві та в розрізі структурних підрозділів організації й звичайно сумарний, комплексним показником по підприємству в цілому (табл.2.5.).

Фонд робочого часу розраховується як добуток чисельності працівників, кількості днів, які відпрацьовано одним працівником в середньому за рік, і середньої тривалості робочого дня:

ФРЧ = ЧР * Д * Т, 





(2.1)

де Т – середня тривалість робочого дня;

Д – кількість днів, які відпрацював один робітник у середньому за рік;

ЧР – чисельність робітників;

ФРЧ – фонд робочого часу.

Таблиця 2.5 

Використання персоналу ПП «М-БУД» у 2020 році [49]
	Показник
	2019 р.
	2020 р.
	Відхилення

	
	
	план
	Факт
	Від 

2019 р.
	Від плану

	Середньорічна чисельність персоналу (ЧР)
	55
	58
	52
	3
	-6

	Відпрацював за рік один робітник:

	Днів (Д)
	206
	231
	201
	-5
	-30

	Годин (Г)
	1566
	1825
	1147
	-419
	-678

	Середня тривалість робочого дня (Т), год.
	7,6
	7,9
	7,2
	-0,4
	-0,7

	Фон робочого часу (ФРЧ), год.
	86130
	105850
	75254
	-10876
	-30596

	У тому числі надурочно відпрацьований час, год.
	64
	-
	12
	-52
	+12


У ПП «М–БУД» реальний фонд робочого часу був менший від запланованого на 30596 год. Вплив факторів на його зміну можна визначити за методом абсолютних різниць.

Як видно із наведених даних, підприємство застосовує виробничий персонал недостатньо ґрунтовно. У середньому один працівник у 2020 році відпрацював 201 день замість 231, у зв’язку з чим надпланові цілоденні втрати робочого часу становили на одного робітника 30 днів, а на всіх – 1560 днів, або 12324 год. (1560*7,90).

Суттєвими є внутрішньо змінні втрати робочого часу: за один день такі становили 0,7 год., а за всі дні, які відпрацювали всі робітники, – 7316 год. Загальні втрати робочого часу, таким чином становлять – 19640 год. Насправді вони ще більші, у зв’язку з тим, що фактичний фонд відпрацьованого часу включає і надурочно відпрацьовані години (12 год.). Якщо їх урахувати, то загальні втрати робочого часу становитимуть 19652 год., або 18,6%. 
Таблиця 2.6
Вплив чинників на результуючий показник фонду робочого часу у 2020 році [49]
	Формула
	Розрахунок
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	(52 - 55)*231*7,90 = - 5474 год. 
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	(52 - 58)*52*7,90 = - 2465 год.
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	(7,2 - 7,9)*201*52 = - 7316 год.

	Разом:
	-15255 год.


З метою з’ясування цілоденних втрат робочого часу і внутрішньо змінних втрат робочого часу треба порівняти показники реального і планового балансів робочого часу (табл.2.7). 

Таблиця 2.7 

Аналіз використання фонду робочого часу ПП «М-БУД» в 2020 році [49]
	Показник
	На одного робітника
	Відхилення від плану

	
	План
	Факт
	На одного робітника
	На всіх робітників

	Календарна кількість днів
	366
	366
	-
	-

	У тому числі святкові і вихідні дні
	115
	115
	-
	-

	Номінальний фонд робочого часу, дні
	251
	251
	-
	-

	Неявки на роботу, дні
	-
	4
	-
	+284

	У тому числі:

	Щорічні відпустки
	20
	20
	-
	-

	Відпустки для навчання
	1
	1
	-
	-

	Відпустки у зв’язку із вагітністю і пологами
	
	
	
	

	Додаткові відпустки: 
	
	
	
	

	З дозволу адміністрації
	4
	10
	+6
	+426

	по хворобі
	8
	10
	+2
	+142

	Прогули
	-
	0,1
	+0,1
	+7

	Простої
	-
	6
	+6
	+426

	Явочний фонд робочого часу, дні
	231
	201
	-30
	-2130

	Тривалість робочої зміни, год.
	7,9
	7,2
	-0,7
	-50

	Бюджет робочого часу, год.
	1825
	1447
	-378
	-26838

	Передсвяткові скорочені дні, год.
	7
	7
	-
	-

	Пільговий час для підлітків, год.
	-
	-
	-
	-

	Внутрішньозмінні простої, год.
	-
	6
	+6
	+426

	Корисний фонд робочого часу, год.
	1818
	1440
	-378
	-26838

	Середня тривалість робочої зміни, год.
	7,90
	7,2
	-0,7
	-50

	Надурочно відпрацьований час, год.
	-
	0,17
	+0,17
	+12

	Непродуктивні витрати робочого часу
	-
	4,5
	+4,5
	+322


Цілоденні та внутрішньо змінні втрати робочого часу викликаються у зв’язку з додатковими відпустками з дозволу адміністрації, прогули, різноманітними простоями не з вини працівників. В будівельній сфері це може бути нестача будівельних матеріалів, не пригожа погода для здійснення будівельних робіт. Тобто, це ті витрати робочого часу, які передбачити досить складно якщо вони не є нормованими. З цією метою необхідно з’ясувати кожний вид затрат, особливо ті, що залежать від підприємства. Спроможність зменшити, мінімізувати такі витрати розкривають сутність механізму пошуку резервів збільшення виробництва продукції, що не потребує жодних капітальних вкладень, проте в найкоротші терміни дасть змогу отримати зростання основних показників діяльності підприємства. 

Наведенні витрато фонду робочого часу на «ПП М-буд» викликанні суб’єктивними чинниками, що не залежать від підприємства. Це в основному додаткові відпустки з дозволу, адміністрації, прогули, простої, які відносяться до невикористаних резервів збільшення фонду робочого часу.

Втрати робочого часу у зв’язку з відхиленням від нормальних умов роботи розраховуються шляхом відношення сум доплат через дану причину до середньої зарплати за 1 годину. Проте на аналізуємому нами підприємстві такі доплати не здійснювались.

Ще одним резервом збільшення обсягів будівельних робіт є скорочення втрат робочого часу. Для його обрахунку здійснюють множення витрат робочого часу (ВРЧ) по винні підприємства на плановий середньогодий виробіток продукції. 

∆ВП = ВРЧ*ГВ0,






(2.2)

де ГВ – плановий середньогодинний виробіток;

∆ВП – скорочення втрат робочого часу.

Однак треба мати на увазі, що втрати робочого часу не завжди призводять до зменшення обсягу виробництва продукції, оскільки її може бути компенсовано підвищенням інтенсивності праці працівників. Тому в аналізі використання трудових ресурсів велику увагу приділяють вивченню показників продуктивності праці.

Для оцінювання рівня інтенсивності використання персоналу застосовують систему узагальнюючих, окремих і допоміжних показників продуктивності праці.

До узагальнюючих показників належать середньорічний, середньоденний і средньогодинний виробіток продукції на одного робітника, а також середньорічний виробіток продукції на одного працюючого у вартісному вираженні.

Індивідуальні показники – це витрати часу на виробництво одиниці продукції певного виду (трудомісткість продукції) або випуск продукції певного виду в натуральному вираженні на один людино-день або на одну людино-годину.

Як видно із рис. 2.1, найбільш узагальнюючим показником продуктивності праці є середньорічний виробіток продукції на одного працівника. Його величина залежить не лише від виробітку робітників, а й від частки останніх у загальній чисельності промислово-виробничого персоналу, а також від кількості днів, які вони відпрацювали, і від тривалості робочого дня.

Звідси середньорічний виробіток (РВ) одного працівника дорівнює добутку таких чинників:

РВП = Ч*Д*Т*ГВ,





(2.3)

де Ч – середньооблікова чисельність працівників;

Д – середньооблікова чисельність робочих днів;

Т – трудомісткість праці;

ГВ – середньогодинний виробіток.

Розрахунок випливу цих чинників на зміну рівня середньорічного виробітку промислово-виробничого персоналу проведемо за способом абсолютних різниць.

Середньорічний виробіток одного працівника підприємства у 2020 році нищий від планового на 13,6 тис. грн. (254,7-241,1). Він знизився у зв’язку зі зменшенням замовлень на будівельно-ремонтні роботи. Негативно на його рівень вплинули надпланові цілоденні і затрати робочого часу. Тому аналіз необхідно поглибити у цьому напрямі.













Рис. 2.1. Структурно-логічна факторна модель продуктивності праці [37, C. 97)
Трудомісткість – це витрати робочого часу на одиницю або на увесь обсяг виготовленої продукції. Трудомісткість одиниці продукції (Тм) обчислюють за відношенням фонду робочого часу на виготовлення продукції і-го виду до обсягу його виробництва в натуральному або умовно-натуральному вимірі. Можна розрахувати і трудомісткість однієї гривні продукції (загальний фонд робочого часу на виробництво всієї продукції треба поділити на вартість випущеної продукції). Одержаний показник – обернений середньогодинному виробітку продукції.

Зниження трудомісткості продукції – найважливіший фактор підвищення продуктивності праці. Зростання продуктивності праці відбувається передовсім за рахунок зниження трудомісткості продукції, а саме за рахунок виконання плану організаційно-технічних заходів (упровадження досягнень науки і техніки, механізація та автоматизація виробничих процесів, удосконалення організації виробництва і праці), збільшення частки покупних напівфабрикатів і комплектуючих виробів, перегляду норм виробітку тощо.

У процесі аналізу вивчають динаміку трудомісткості, виконання плану за її рівнем, причини її змін і вплив на рівень продуктивності праці. Значний інтерес становить порівняння питомої трудомісткості продукції на різних підприємствах, що дає можливість виявити передовий досвід і розробити заходи для його впровадження на аналізованому підприємстві.

Планове завдання зниження трудомісткості продукції загалом по підприємству значно перевиконано. Планове завдання зниження трудомісткості продукції до минулого року:

ЗЗпл = 2,85/2,93*100 – 100 = -2,73%

Фактичне зниження трудомісткості до рівня минулого року:

ЗЗф = 2,8/2,93*100 – 100 = -4,4%

Між змінами загальної трудомісткості і середньогодинного виробітку є обернено пропорційна залежність. Тому, знаючи, як змінилася трудомісткість продукції, можна визначити темпи приросту середньогодинного виробітку:
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(2.5)

де ∆ГВ% – зміна середньогодинного виробітку у відсотках;ї

∆Тм% - зміна загальної трудомісткості у відсотках.

Фактична трудомісткість нижча від планового рівня на 8%. знайдемо темпи зростання продуктивності праці:
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(2.6)

І навпаки, знаючи темпи зростання продуктивності праці, можна визначити процент зниження трудомісткості продукції:


[image: image9.wmf]%

100

100

*

%

%

ГВ

ГВ

Тм

D

+

D

=

D







(2.7)
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Оскільки між трудомісткістю продукції і рівнем продуктивності праці є обернено пропорційна залежність, то загальна питома трудомісткість продукції залежить від тих самих факторів, що й середньогодинний виробіток робітників.

Питому фактичну трудомісткість у зіставних з базою порівняння умовах можна подати як алгоритм:
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(2.8)

де ВП1 – фактичний обсяг валової продукції звітного періоду;

∆ВПстр, ∆ВПКП – заміна обсягу валової продукції за рахунок структури відповідно виробництва і кооперованих поставок;

ФРЧ1 – фактичні витрати робочого часу на випуск продукції у звітному періоді;

ФРЧн – непродуктивні витрати часу;

ФРЧе – економія часу у зв’язку з упровадженням інноваційних заходів.

Витрати праці на виробництво продукції знизилися на 45409 людино-годин. У зв’язку зі зменшенням обсягів розвідки витрати часу зменшились на 26838 людино-годин (297528 – 264040). 

Висновки до розділу 2

Проведений аналіз ефективності кадрового потенціалу ПП «М-БУД» дав змогу сформулювати наступні висновки:

1.
ПП «М-БУД» засноване у 2000 р.. Основними напрямками діяльності ПП «М-БУД» є проведення проведеня будівельно-монтажних робіт на території Тернопільської області.

2.
Необхідно зазначити, що основними замовниками будівельних робіт були державні установи. Отже, усі ці замовлення були отриманні внаслідок проведення відкритих тендерних торгів з багатьма учасниками. Той факт, що ПП «М-БУД», отримав замовлення на проведення відповідних будівельних робіт свідчить про високу конкуренто спроможність даного підприємства, основним фактором чого є високоякісний персонал організації.

3.
Організаційна структура ПП «М-БУД» є лінійно-функціональною.

4.
Персонал підприємства у попередні роки зазнав скорочення, що пов’язано з негативними тенденціями розвитку будівельної галузі та бюджетною кризою. 

5.
Аналіз кадрового потенціалу ПП «М-буд», дав змогу виявити основні його характеристики:

· незначна плинність кадрів;

· середній вік працівників від 50 до 54 років (чоловіки – 50,3 років, жінки – 48,4 років);

· 25% усіх працівників жінки;

· понад 20% працівників мають вищу освіту;

· персонал підприємства формується за рахунок зовнішніх джерел.

Аналіз ефективності кадрового потенціалу ПП «М-БУД» дав змогу з’ясувати, що є невикористанні резерви його підвищення. Частково неефективне використання персоналу підприємством пояснюється негативними процесами розвитку, будівельного ринку в Тернопільській області. 
РОЗДІЛ 3.

ШЛЯХИ ПІДВИЩЕННЯ ЕФЕКТИВНОСТІ УПРАВЛІННЯ РОЗВИТКОМ КАДРОВОГО ПОТЕНЦІАЛУ ПП «М-БУД
3.1.
Розробка рекомендацій щодо створення умов підвищення ефективності управління розвитком кадрового потенціалу ПП «М-БУД»

На повне використання виробничих потужностей, у нашому випадку будівельних робіт, виникає неефективне використання кадрового потенціалу, що є розпорядженні підприємства. Дисбаланс, що виникає при не повному використанні персоналу підприємства, вказує на необхідність реформування системного менеджменту на підприємстві. Єдино правильним шляхом виходу з ситуації, що склалась є проведення постійного моніторингу за пропорційністю трудового потенціалу та обсягом виконуваних робіт. Це необхідно здійснювати з метою оперативного втручання у приведення у відповідність вказаних величин для підвищення ефективності використання персоналу організації. Як уже зазначалось моніторинг за структурою персоналу є однією з ключових функцій кадрової політики підприємства. 

Слід наголосити, що ефективне використання кадрового потенціалу передбачає комплекс заходів, що забезпечує умови для всебічного застосування трудового потенціалу працівників.

Основною прередумовою ефективного використання персоналу організації є оптимальна організація праці, що включає поліпшений зміст праці, її гуманістичну спрямованість, ліквідацію монотонності й беззмістовності. Ключовим елементом належної організації праці має бути забезпечення безпечних, не шкідливих умов праці, що передбачали б також оптимальний для здоров’я та інтересів працівників режими праці та відпочинку. Слід також врахувати при організації виробничого процесу і розстановці персоналу здібності працівників, якісні характеристики якими вони володіють та співставляти з вимогами до робочих місць, які вони обіймають. 

Для вироблення передумов підвищення ефективності використання праці, доцільно використовувати систему критеріїв використання персоналу. Їх можна розділити на три групи. Перші, – часткові. Вони передбачають встановлення найменших затрат праці, сировини на виробництво продукції; найвищий рівень рентабельності діяльності підприємства; найменшу собівартість продукції. Друга група критеріїв – узагальнюючі. До них можна віднести високі темпи продуктивності праці, найвищі показники використання основних фондів. Третьою групою є – якісні. Дані критерії передбачають встановлення високого рівня умов праці, скрупульозне дотримання норм праці, найвищу якість виробництва. Слід зазначити, що ефективне використання персоналу на будь-якій ділянці роботи підприємства чи його структурного підрозділу спричиняє зменшення затрат праці, що призводить до максимізації прибутків.

Проведений у попередньому розділі аналіз діяльності ПП «М-буд» дав змогу з’ясувати, що на ефективність використання персоналу впливає ряд показників. Зокрема це показники продуктивності праці; рівня плинності кадрів та його дисциплінованості; відповідність якісних характеристик працівників до вимог, що ставляться до робочих місць; стан використання фонду робочого часу; показники кількісної характеристики персоналу. Також, необхідно зауважити, що на ефективність використання персоналу постійно здійснює вплив ряд чинників. Дані чинники можна класифікувати від сфери їх походження:

1)
науково-технічні, вказують на залежність ефективності використання персоналу і рівнем розвитку та використання матеріально-технічної бази підприємства;

2)
організаційні, вказують на залежність від рівня організації праці на підприємстві;

3)
економічні, їх вплив спричинює вибір економічних методів управління персоналом;

4)
соціальні, вплив даних чинників на ефективність використання персоналу пов'язаний з розвитком соціально-трудових і соціально-економічних відносин на підприємстві. 

Наведенні чинники підвищення ефективності використання труового потенціалу на підприємстві є системо утворюючими завдяки своїй взаємодії. 

Ефективність використання персоналу на підприємстві може бути досягнена при виконанні таких прередумов:

· оптимізація зайнятості;

· стабілізація складу персоналу;

· рівномірності завантаження робочого часу;

· відповідність якісних характеристик вимогам робочих місць;

· ліквідація монотонності праці шляхом внутрішньої мобільності персоналу. 

Не висока ефективність персоналу на ПП «М-буд» не є поодиноким випадком. Підприємство належить до будівельної галуззі, яка переживає кризові моменти свого розвитку. Відсутність нових замовлень на будівельні послуги, спричинене макроекономічною ситуацією. Нажаль, це явище належить до зовнішніх чинників впливу по відношенню до підприємства. 

Визначення конкретних дієвих заходів щодо підвищення персоналу слід здійснювати на основі наведених вище критеріїв та чинників підвищення ефективності використання персоналу.

На основі виявлених негативних тенденцій розвитку персоналу ПП «М-БУД», доцільно було б здійснити певні організаційні зміни. Проте будь-які зміни треба проводити підготовлено. Підготовка включає у себе розроблення програми і комплексу заходів таких змін. Зміни повинні носити характер, чогось позитивного, характеризуватись як досягнення певного рівня розвитку організації. Для того аби зміни не зустріли опір у колективі персоналу, доцільно проводити роз’яснювальну роботу, у разі необхідності організувати навчання, поліпшити умови праці. 

З розвитком і ускладненням виробництва, прискоренням науково-технічного прогресу змінюються вимоги до кадрів. Підвищуються вимоги до загальноосвітньої, економічної, технічної, технологічної підготовки робітників та службовців, до рівня їхньої кваліфікації. Виникають питання раціонального використання трудових ресурсів, оптимальної оцінки діяльності кадрів. А оскільки зазначені напрямки управлінської діяльності відносяться до області кадрової роботи, одночасно розширюються функції кадрових служб підприємств. 

Велику ділянку роботи з персоналом здійснюють керівники підприємства. Вони є організаторами роботи з прийняття працівників на підприємстві. Дана робота повинна здійснюватись з врахуванням тих виробничих завдань які буде виконувати підприємство. Крім того, необхідно мати на увазі, що в питаннях призначення чи переміщення працівника, оцінки його ділових якостей завжди активну участь приймає його безпосередній керівник, що припускає компетентність останнього в питаннях кадрової роботи. В обов'язок керівника також входить піклування про розширення компетенції відділів кадрів, підвищенні ролі кадрових служб, удосконаленні їх роботи, підвищенні кваліфікації кадрових працівників. 

Важливим завданням управління персоналом на підприємстві є організація підготовки та перепідготовки працівників. Цього можна досягти через організацію росту кваліфікації робітників безпосередньо на виробництві та в навчальних закладах, вдосконаливши систему планування персоналу та запровадити ефективну систему кадрової служби підприємства, з метою зменшення плинності персоналу. Фірма задля цього зобов'язана розгортати навчально-матеріальну базу, організовувати навчальні підрозділи, курси та центри, школи по вивченню передових методів праці, створити програму з удосконалення умов праці. 

Підвищення ефективності атестації персоналу управління є також пріоритетним шляхом оптимізації використання усього персоналу підприємства. Це також забезпечить об'єктивність оцінок і висновків даної процедури. Конкретними кроками у цьому напрямку можуть бути застосування експертних оцінок фахівців і особливо керівників, здійснюваних з урахуванням думок експертів одного рівня з оцінюваним і підлеглими. 

Доцільно більше уваги також приділити використанню резерву підприємства. Для цього необхідно вчасно визначати час, коли резервісти повинні бути висунуті на ту посади, на яких вони принесуть найбільшу користь. Йдеться про зміцнення посад на тих ділянках діяльності, де фіксуються не високі показники успішності діяльності. 

Для оцінки праці працівників доцільно впровадити такі етапи її здійснення: 

· формулювання найважливіших функціональних обов'язків працівника;

· нормування його завдань конкретними техніко-економічними показниками;

· впровадження єдиної системи показників, що відображають ефективність діяльності на підприємстві;

· розробка стандартів використання для конкретного показника (встановлення найбільшого та найменшого його значень);

· порівняння реальних результатів з розробленими стандартами використання та його оцінювання; 

· формулювання загальної характеристики досягнення поставлених завдань. 

Також організація (підприємство), а зокрема відділ кадрів, немає, у своєму розпорядженні розробленого зразка для проведення співбесід. Необхідно розробити обов'язковий перелік питань для з’ясування якісних характеристик працівника за допомогою співбесіди: 

1.
Стабільність роботи: 

1)
Як довго ви працювали на попередніх двох роботах? 

2)
Яка ваша мета у кар'єрі? 

2.
Технічні навички: 

1)
Опишіть ваш досвід. 

2)
З яким обладнанням ви працювали? 

3.
Працездатність: 

1)
Опишіть найпродуктивніший день на попередній роботі. 

2)
Опишіть виконане вами основне завдання, яким ви пишалися. 

4.
Здатність до подальшого навчання: 

1)
Опишіть вашу формальну освіту. Чи вибрали б ви навчальні курси? 

2)
Опишіть випадок, коли вам довелося набувати нових навичок для виконання своєї роботи. 

5.
Лідерство і здатність приймати управлінські рішення: 

1)
Які керівні функції ви виконували на попередніх роботах? 

2)
Що ви відчуваєте керуючи роботою інших? 

3)
Опишіть ситуацію на попередній роботі, коли вам довелось приймати рішення.

Даний комплекс запитань дасть змогу провести якісний вибір серед претендентів на вакантну посаду, спростить вибір майбутнього працівника з потрібними навичками і вміннями, кваліфікацією й іншими вимогами, що мусять задовольняти працівники для забезпечення успішного процесу виробництва. 

Доцільно також запровадити сучасні підходи до ведення кадрової документації на підприємстві. Потрібно здійснювати облік працівників в електронному форматі. Також необхідно розробити для кожної посади посадову інструкцію. Ці заходи дадуть можливість більш краще орієнтуватися відділу кадрів в кадровому стані справ підприємства. 

Ще одним напрямком діяльності з управління персоналом в контексті забезпечення ефективності формування та використання трудового потенціалу підприємства є доцільність періодичного підвищення навичок та вмінь керівного складу підприємства. З цією метою їм необхідно відвідувати спеціальні семінари та тренінги. Відбуваються постійні зміни в трудовому законодавстві, динамічно розвивається система управління персоналом, що посилюється зарубіжним досвідом, тому керівник організації має бути обізнаний з цими процесами з метою ефективного управління персоналом.

3.2.
Зарубіжний досвід управління розвитком кадрового потенціалу на підприємстві

З метою вироблення подальших пропозицій підвищення ефективності кадрового потенціалу підприємства доцільно розглянути відповідний зарубіжній досвід. Необхідно цей досвід узагальнити з метою виокремлення необхідних аспектів, що можна застосувати на нашому підприємстві. 

Що стосується первинної професійної підготовки працівника, то слід зазначити, що органи державної влади мають на меті стимулювати активну діяльність підприємств через механізм прямого фінансування системи навчання. 

Об’єктом такого прямого фінансування державними органами Німеччини, Франції, Італії, Швеції є альтернативна форма підготовки кадрів, що передбачає охоплення молодих людей віком до 25 років. Йдеться про суміщення процесів теоретичної підготовки в навчальному закладі та трудової діяльністі в умовах часткової зайнятості. 

Через диференціювання податкової політики методи прямого фінансування доповнюються непрямим стимулюванням підготовки з боку держави. З поміж податкових заходів можливі такі фінансові механізми: різноманітні податки на доходи, звільнення від сплати податку, податкові гранти й відшкодування вартості навчання. Оподаткування доходів відбувається через встановлення податків на фонд заробітної платні підприємств, у такий спосіб уряд акумулює кошти на фінансування державних закладів професійної освіти. За допомогою звільнення від податків встановлюється мінімальний рівень інвестицій підприємців у навчання як відсоток фонду заробітної платні компанії. Також може бути скорочення податкових зобов’язань підприємств в умовах забезпечення навчання для своїх працівників. Через податкові гранти акумулюються податкові внески підприємств і розподіляються між національними або галузевими пріоритетними програмами.

Механізм фінансування навчання через оподаткування доходів має певні недоліки. Це механізм стягнення податків може не функціонувати там, де підприємства негативно ставляться до податків і намагаються їх не сплачувати. Також, за таких схем підприємства, зазвичай, не мають можливості контролювати і впливати на використання акумульованих коштів. Як наслідок дані фонди використовуються так, що це не дає жодної користі підприємствам, що сплачують податки. Отже, в сучасній економічній ситуації України податки на навчання навряд чи можуть стати ефективним механізмом залучення коштів у сферу професійної підготовки працівників. З метою підвищення ефективності цих схем застосовують деякі способи, одним із яких є залучення підприємців до управління навчальними закладами. Наприклад, у Бразилії податки, призначені на навчання, частково сплачують підприємства, частково ж підприємства звільняються від податку і фінансують власні навчальні курси.  

Механізм звільнення від податків дає змогу підприємству обмежити або скоротити свої податкові зобов’язання на суму, яка спрямовується на потреби навчання робітників. Ця схема передбачає, що підприємства краще знають свої потреби в навчанні й так краще використають кошти на відповідні навчальні програми. Цей інструмент особливо активно використовується у США, де кошти, спрямовані на підготовку молодих працівників, повністю звільняються від оподаткування.

У країнах західної Європи джерелом коштів  органів державної влади на професійну підготовку можуть бути грошові відрахування самих підприємств. Так, у Франції запровадженийє порядок, при якому всі підприємства на яких працевлаштовано більше ніж 10 осіб, повинні відраховувати на підготовку та підвищення кваліфікації робітиків підприємства не менше 1% з фонду заробітної платні.
Доцільність безперервної перепідготовки персоналу створила умови для формування системи спеціальних підрозділів підприємства. Основні форми це: навчальні центри, курси, відділи кадрової політики та інші. Понад 80% японських фірм мають системи професійної підготовки персоналу. В американських компаніях на заходи з підівищення кваліфікації та перепідготовку персоналу можуть досягати  до 50% прибутку, не враховуючи державних дотацій.

На нашу думку, з огляду на економічну ситуацію, в державі корисним може стати механізм звільнення від податків тих коштів, які спрямовуються на навчання працівників, а також формування джерел коштів на професійну підготовку через грошові відрахування самих підприємств, наприклад, із фонду заробітної платні.

В економічно розвинутих країнах значна увага приділяється осучасненню систем оцінки різних категорій персоналу. Мета оцінки полягає в тому, щоб з’ясувати, чи відповідає працівник вимогам робочого місця, чи не перевантажений він роботою, чи здатний він на роботу з більшими досягненнями на іншому робочому місці. Насамперед значно збільшується використання самооцінки персоналу. За результатами досліджень, проведених корпорацією «Дженерал електрик», для майже 90% керівників і 86% підлеглих обов’язковою складовою системи оцінки є самооцінка персоналу вважають.
Важливим також для нашого дослідження є вивчення зарубіжного досвіду формування та функціонування багатоаспектної системи матеріального заохочення працівників. Основними елементами її є: використання тарифної системи, виуористання прогресивних форм оплати праці, значна індивідуалізація заробітної платні, більша оплата розумової праці, впровадження оригінальних систем преміювання та стимулювання інновацій. Широкого застосування набула тарифна система, яка має безліч модифікацій та дозволяє диференціаціювати оплату праці взалежності від складності, умов та важливості роботи. Єдині тарифні мережі здебільшого застосовують у державах з розвинутою ринковою економікою для робітників, спеціалістів та службовців. Є також галузеві особливості, тобто у конкретній галузі економіки, зазвичай, сформовано тарифні системи, які на конкретному підприємстві мають свою модифікацію. Для прикладу, на італійському підприємстві «Оліветті» використовується 20-розрядна тарифна система, а у американській корпорації «Форд моторс» – 23-розрядна; у Німеччині на виробництвах хімічної промисловості застосовують 13 тарифних розрядів. На японських фірмах розмір основної ставки працівника визначається з врахуванням іку прцівника та  його трудового стажу, а трудова ставказалежить від результатвивності праці та кваліфікації прцівника.

На зарубіжних фірмах в основному застосовують погодинну оплату праці для робітників. Аргументацією цього є те що роботоддавці переслідують не кількісні показники виробництва, а насамперед – якість товарів чи послуг.  Вищий рівень заробітної платні в багатьох зарубіжних країнах, згідно з даними досвіду цих країн, багато в чому є наслідком застосування форм і систем оплати праці з більшим мотивуючим ефектом. Такий прогресивний підхід до організації заробітної платні був би корисним і в нашій державі. 

Висновки до розділу 3

Підсумовуючи сказане, можна зробити наступні висновки

1.
Основною передумовою ефективного використання кадрового потенціалу організації є оптимальна організація праці, що включає поліпшений зміст праці, її гуманістичну спрямованість, ліквідацію монотонності й беззмістовності. Ключовим елементом належної організації праці має бути забезпечення безпечних, не шкідливих умов праці, що передбачали б також оптимальний для здоров’я та інтересів працівників режими праці та відпочинку.

2.
Ефективність кадрового потенціалу на підприємстві може бути досягнена при виконанні таких передумов:

· оптимізація зайнятості;

· стабілізація складу персоналу;

· рівномірності завантаження робочого часу;

· відповідність якісних характеристик вимогам робочих місць;

· ліквідація монотонності праці шляхом внутрішньої мобільності персоналу. 

3.
На основі виявлених негативних тенденцій розвитку кадрового потенціалу ПП «М-БУД», доцільно було б здійснити певні організаційні зміни. Проте будь-які зміни треба проводити підготовлено. Підготовка включає у себе розроблення програми і комплексу заходів таких змін. Зміни повинні носити характер, чогось позитивного, характеризуватись як досягнення певного рівня розвитку організації. Для того аби зміни не зустріли опір у колективі персоналу, доцільно проводити роз’яснювальну роботу, у разі необхідності організувати навчання, поліпшити умови праці. 

4.
Важливим завданням управління персоналом на підприємстві є організація підготовки та перепідготовки працівників. Цього можна досягти через організацію росту кваліфікації робітників безпосередньо на виробництві та в навчальних закладах, вдосконаливши систему планування персоналу та запровадити ефективну систему кадрової служби підприємства, з метою зменшення плинності персоналу. 
5.
Необхідно розробити обов'язковий перелік питань для з’ясування якісних характеристик працівника за допомогою співбесіди. Це дозволить провести якісний вибір серед претендентів на вакантну посаду, спростить вибір майбутнього працівника з потрібними навичками і вміннями, кваліфікацією й іншими вимогами, що мусять задовольняти працівники для забезпечення успішного процесу виробництва.

6.
Доцільно також запровадити сучасні підходи до ведення кадрової документації на підприємстві. Потрібно здійснювати облік працівників в електронному форматі. Також необхідно розробити для кожної посади посадову інструкцію. 

7.
На основі зарубіжнього досвіду підвищення ефективності розвитку кадрового потенціалу підприємства, доцільно cформувати систему спеціальних підрозділів підприємства. Основні форми це: навчальні центри, курси, відділи кадрової політики та інші. Понад 80% японських фірм мають системи професійної підготовки персоналу. В американських компаніях на заходи з підівищення кваліфікації та перепідготовку персоналу можуть досягати  до 50% прибутку, не враховуючи державних дотацій.

На нашу думку, з огляду на економічну ситуацію в державі корисним може стати механізм звільнення від податків тих коштів, які спрямовуються на навчання працівників, а також формування джерел коштів на професійну підготовку через грошові відрахування самих підприємств, наприклад, із фонду заробітної платні.

ВИСНОВКИ

Проведене дослідження ефективності кадрового потеніцалу  підприємства дало змогу виробити наступні висновки:

1.
Кадровий потенціал – це сукупність працівників організації, що здійснюють певну трудову діяльність перебуваючи у взаємовідносинах при виконанні окремих функцій, які відповідають кваліфікаційному рівню та професійним знанням займаного робочого місця, для досягнення основної мети виробництва. Важливою характеристикою трудового потенціалу є дослідження його структури, що є співвідношенням працівників підприємства за категоріями.

2.
Процес формування кадрового потенціалу передбачає наступні етапі: оформлення в установленому порядку анкетних і автобіографічних даних кандидатами на вакантні місця; аналіз рекомендацій і послужного списку; співбесіда; оцінка професійної придатності; медичний контроль; аналіз результатів процедур відбору; прийняття рішення про найм на роботу.

3.
Кадровий потенціа підприємства є основною конкурентною перевагою організації на відповідному ринку товарів та послу, тому важливо на початковому етапі формування колективу організації чітко окреслити вимоги, що ставляться до кожного конкретного працівника. Зокрема, це стосується і працівників з управління персоналом.

4.
Оцінка кадрового потенціалу – процедура виявлення відповідності кількісної та якісної характеристик діяльності працівників вимогам, що ставить роботодавець, з метою встановлення степені придатності його професійних знань вмінь та навичок.

5.
Результати оцінки кадрового потенціалу мають широке застосування. Основними ланками управлінської діяльності, де використовуються дані результати можуть бути наступні: підбір та розстановка; формування кадрових резервів; формування індивідуальних планів розвитку працівників; підвищення ефективності виробничої діяльності; удосконалення організації праці на підприємстві; поліпшення системи оплати праці; розвиток системи соціального партнерства та ін..

6.
Результати оцінки кадрового потенціалу носять радше рекомендований характер ніж обов’язковий. Результати оцінки персоналу є управлінською інформацією тобто такою, що використовується при прийнятті управлінських рішень, зокрема і кадрових.

7.
ПП «М-БУД» засноване у 2000 р.. Основними напрямками діяльності ПП «М-БУД» є проведення проведення будівельно-монтажних робіт на території Тернопільської області.

8.
Необхідно зазначити, що основними замовниками будівельних робіт були державні установи. Отже, усі ці замовленння були отримання внаслідок проведення відкритих тендерних торгів з багатьма учасниками. Той факт, що ПП «М-БУД», отримав замовлення на проведення відповідних будівельних робіт свідчить про високу конкуренто спроможність даного підприємства, основним фактором чого є високоякісний персонал організації. Організаційна структура ПП «М-БУД» є лінійно-функціональною.
9.
Персонал підприємства у попередні роки зазнав скорочення, що пов’язано з негативними тенденціями розвитку будівельної галузі та бюджетною кризою. 

10.
Аналіз сформованого персоналу ПП «М-буд», дав змогу виявити основні його характеристики:

· незначна плинність кадрів;

· середній вік працівників від 50 до 54 років (чоловіки – 50,3 років, жінки – 48,4 років);

· 25% усіх працівників жінки;

· понад 20% працівників мають вищу освіту;

· персонал підприємства формується за рахунок зовнішніх джерел.

Аналіз ефективності використання персоналу ПП «М-БУД» дав змогу з’ясувати, що є невикористанні резерви його підвищення. Частково неефективне використання персоналу підприємством пояснюється негативними процесами розвитку, будівельного ринку в Тернопільській області. 

11.
Основною передумовою ефективного використання кадрового потенціалу організації є оптимальна організація праці, що включає поліпшений зміст праці, її гуманістичну спрямованість, ліквідацію монотонності й беззмістовності. Ключовим елементом належної організації праці має бути забезпечення безпечних, не шкідливих умов праці, що передбачали б також оптимальний для здоров’я та інтересів працівників режими праці та відпочинку.

12.
Ефективність використання кадрового потенціалу на підприємстві може бути досягнена при виконанні таких передумов:

· оптимізація зайнятості;

· стабілізація складу персоналу;

· рівномірності завантаження робочого часу;

· відповідність якісних характеристик вимогам робочих місць;

· ліквідація монотонності праці шляхом внутрішньої мобільності персоналу. 

13.
На основі виявлених негативних тенденцій розвитку кадрового потенціалу ПП «М-БУД», доцільно було б здійснити певні організаційні зміни. Проте будь-які зміни треба проводити підготовлено. Підготовка включає у себе розроблення програми і комплексу заходів таких змін. Зміни повинні носити характер, чогось позитивного, характеризуватись як досягнення певного рівня розвитку організації. Для того аби зміни не зустріли опір у колективі персоналу, доцільно проводити роз’яснювальну роботу, у разі необхідності організувати навчання, поліпшити умови праці. 

14.
Важливим завданням управління персоналом на підприємстві є організація підготовки та перепідготовки працівників. Цього можна досягти через організацію росту кваліфікації робітників безпосередньо на виробництві та в навчальних закладах, вдосконаливши систему планування персоналу та запровадити ефективну систему кадрової служби підприємства, з метою зменшення плинності персоналу. 

15.
Необхідно розробити обов'язковий перелік питань для з’ясування якісних характеристик працівника за допомогою співбесіди. Це дозволить провести якісний вибір серед претендентів на вакантну посаду, спростить вибір майбутнього працівника з потрібними навичками і вміннями, кваліфікацією й іншими вимогами, що мусять задовольняти працівники для забезпечення успішного процесу виробництва.

16.
Доцільно також запровадити сучасні підходи до ведення кадрової документації на підприємстві. Потрібно здійснювати облік працівників в електронному форматі. Також необхідно розробити для кожної посади посадову інструкцію. 

17.
На основі зарубіжнього досвіду підвищення ефективності формування та використання трудового потенціалу підприємства, доцільно запровадити систему «додаткового доходу». Завдяки додатковій винагороді працівники працюють ефективніше. Ефективним є залучення працівників до управління виробництвом.

18.
На основі зарубіжнього досвіду підвищення ефективності розвитку кадрового потенціалу підприємства, доцільно cформувати систему спеціальних підрозділів підприємства. Основні форми це: навчальні центри, курси, відділи кадрової політики та інші. Понад 80% японських фірм мають системи професійної підготовки персоналу. В американських компаніях на заходи з підівищення кваліфікації та перепідготовку персоналу можуть досягати  до 50% прибутку, не враховуючи державних дотацій.

19.
На нашу думку, з огляду на економічну ситуацію в державі корисним може стати механізм звільнення від податків тих коштів, які спрямовуються на навчання працівників, а також формування джерел коштів на професійну підготовку через грошові відрахування самих підприємств, наприклад, із фонду заробітної платні.
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