

ЗАГАЛЬНА ХАРАКТЕРИСТИКА РОБОТИ

Актуальність теми. В ринкових умовах функціонування трудовий потенціал підприємств визнають одним із ключових ресурсів економіки, від ефективного використання якого на мікрорівні залежить ефективність використання активів підприємства, на макрорівні − економічний розвиток держави. 

В ХХІ ст. в умовах прискореного розвитку науки, техніки і технологій, глобалізації економічних процесів, доступності капіталу, широкого асортименту засобів і предметів праці конкурентні переваги підприємств формуються за рахунок ефективного використання професійних, творчих, комунікаційних та інших здібностей працівників, адже швидко реагувати на зміни зовнішнього середовища, розробляти і впроваджувати інноваційні проекти у всі сфери діяльності підприємства, ефективно управляти його виробничим потенціалом можна лише за наявності всебічно освічених, висококваліфікованих і мобільних працівників.

Для підприємств хлібопекарської промисловості, більшість яких опинились в скрутному фінансовому стані, розв’язання проблеми ефективного використання трудового потенціалу є одним із шляхів підвищення ефективності ведення їх господарської діяльності. Моніторинг потенційних можливостей своїх працівників, рівня і ефективності використання ними трудового потенціалу є основою для прийняття управлінських рішень щодо відповідності продуктивності і оплати праці, коригування напрямів розвитку трудового потенціалу, поліпшення умов його реалізації, соціального забезпечення, розвитку господарської діяльності підприємства з врахуванням резерву невикористаних можливостей працівників.

Незважаючи на те, що такі науковці як: А.М. Колот, В.А. Савченко, В.М. Лич, В. Близнюк, В. Приймак, Д.П. Богиня, Е. Лібанова, І.І. Бажан, І.К. Бондар, І.О. Джаїн, М.І. Долішній, Н.С. Краснокутська, О.В. Грішнова, О.Л. Гапоненко, О.П. Сологуб, С.В. Опецька, Т.В. Білорус, П. Страссман, Л. Едвінсон, М. Мелоун, К. Свейбі, Т. Стюарт зробили суттєвий внесок в розв’язок проблем формування, розподілу і використання трудового потенціалу та пов’язаних з ним категорій – персонал, трудові ресурси, людський капітал тощо, нерозв’язаними залишаються питання моделі управління трудовим потенціалом підприємства, методики оцінки ефективності його використання, забезпечення інформаційного інструментарію для моніторингу стану, використання і розвитку трудового потенціалу.

Зв’язок роботи з науковими програмами, планами, темами. Дисертаційна робота виконана на кафедрі економіки і права Національного університету харчових технологій у межах наукової теми: «Забезпечення конкурентоспроможності підприємств харчової промисловості та перероблення сільськогосподарської продукції (номер державної реєстрації 0107U000476). Автором досліджено проблемні питання використання трудового потенціалу підприємств хлібопекарської промисловості, розроблено паспорт трудового потенціалу підприємства та запропоновано модель управління ним, обґрунтовано пріоритетні напрями розвитку трудового потенціалу підприємств хлібопекарської промисловості.

Мета і завдання дослідження. Метою дисертаційної роботи є подальший розвиток теоретико-методичних положень та розробка практичних рекомендацій щодо створення моделі управління трудовим потенціалом підприємства, функціонування якої спрямовано на досягнення ефективності його використання на підприємствах хлібопекарської промисловості.

Для досягнення поставленої мети було вирішено наступні завдання:

– розкрито зміст поняття „трудовий потенціал” та встановлено його взаємозв’язки з такими економічними категоріями як „робоча сила”, „трудові ресурси”, „людський капітал”, „персонал”, „кадри”;

– доповнено класифікацію трудового потенціалу підприємства;

– досліджено організаційно-економічний механізм управління трудовим потенціалом підприємства;

– розкрито економічну сутність категорії «ефективність використання трудового потенціалу підприємства»;

– запропоновано методичний підхід до оцінки ефективності використання трудового потенціалу підприємства та апробовано його на підприємствах хлібопекарської промисловості;

– запропоновано структуру та розроблено Паспорт трудового потенціалу підприємства − документ, що всебічно характеризує трудовий потенціал підприємства та визначає напрями його розвитку;

– здійснено комплексну оцінку ефективності використання трудового потенціалу підприємств Укрхлібпрому та ДП ВАТ «Київхліб» Хлібокомбінатів №12, №10, №2 та запропоновано шляхи підвищення ефективності його використання;

– запропоновано модель управління трудовим потенціалом підприємства.

Об’єктом дослідження є процес формування та управління трудовим потенціалом на підприємствах хлібопекарської промисловості.

Предметом дослідження є сукупність теоретичних, методичних підходів і практичних питань ефективного використання трудового потенціалу підприємств хлібопекарської промисловості.

Методи дослідження. Методологічну основу дослідження становлять діалектичний метод пізнання соціально-економічних явищ, комплексний і системний підходи до аналізу ринкових перетворень у хлібопекарській промисловості, взаємовідносини підприємств галузі з іншими секторами економіки.

 Досягнення поставленої мети зумовило застосування таких методів дослідження: індуктивний, групування – на етапі збору, систематизації і обробки інформації для проведення дослідження; дедуктивний, методи деталізації, аналізу, синтезу, порівняння – у процесі теоретичного осмислення проблеми, для визначення змісту поняття, його характеристик і взаємозв’язку з іншими економічними категоріями, дослідження ефективності використання трудового потенціалу об’єднання підприємств Укрхлібпрому, дочірніх підприємств ВАТ „Київхліб”; методи узагальнення, графічного, аналітичного, моделювання – на етапі розробки концепції ефективного управління трудовим потенціалом підприємств хлібопекарської промисловості; абстрактно-логічного – для формулювання висновків дослідження. Практичні розрахунки виконано за допомогою програмного забезпечення MS Excel.

Інформаційну базу дослідження склали нормативно-правові акти з найважливіших питань організації, державного та галузевого регулювання процесу використання трудового потенціалу підприємств, статистичні та економічні дані об’єднання підприємств Укрхлібпрому, ВАТ “Київхліб”,  ДП ВАТ “Київхліб” Хлібокомбінатів №12, №10, №2 за період з 2000 по 2006 роки, дані статистичних збірників України та дані офіційних сайтів органів державної влади України, органів місцевого самоврядування, довідкові матеріали, публікації вітчизняних та зарубіжних авторів та ін.

Наукова новизна одержаних результатів полягає у наступному:

вперше:

– запропоновано модель управління трудовим потенціалом підприємств хлібопекарської промисловості, що побудована на основі взаємозв’язків між чинниками господарського середовища, механізмом державного та галузевого регулювання процесу використання трудового потенціалу та системою управління трудовим потенціалом підприємства; 

– розроблено Паспорт трудового потенціалу підприємства, використання якого в господарській діяльності дає можливість керівникам підприємств  проводити моніторинг стану та розвитку інтелектуальної, психофізіологічної та особистісної складових трудового потенціалу, а також ефективності його використання та визначати чинники, що перешкоджають підвищенню ефективності його використання.

удосконалено та доповнено:

– методичний підхід до оцінки ефективності використання трудового потенціалу, в основу якого покладено визначення ринкової вартості трудового потенціалу підприємств хлібопекарської промисловості, що розраховується з врахуванням показників стану та ефективності його використання;

– класифікаційні ознаки трудового потенціалу підприємства шляхом виокремлення наступних: за функціональними групами працівників, за станом психофізіологічного та інтелектуального потенціалу, за темпами розвитку інтелектуального потенціалу, за рівнем використання трудового потенціалу функціональними групами та за рівнем отриманого доходу;

– організаційно-економічний механізм управління трудовим потенціалом підприємства шляхом врахування зовнішніх організаційних та інформаційних чинників впливу на функціонування системи управління його трудовим потенціалом та через розширення інструментарію управління ним;

дістали подальшого розвитку:

– теорія управління трудовим потенціалом, а саме запропоновано: визначення поняття трудовий потенціал підприємства як синтезу інтелектуальних, психофізіологічних, особистісних здібностей працівників підприємства, які видозмінюються в процесі праці, і використовуються та/або можуть бути використані суб’єктом господарювання для досягнення цілей його діяльності; визначення категорії ефективності використання трудового потенціалу підприємства, яка характеризується максимальним досягненням цілей політики підприємства щодо витрат на трудовий потенціал, результатів  та стабільності його використання;

– система показників ефективності використання персоналу шляхом встановлення порогів їх нормативних значень, що дасть можливість здійснення комплексної оцінки результатів управління трудовим потенціалом підприємств хлібопекарської промисловості України ;

– пріоритетні напрями розвитку трудового потенціалу підприємств хлібопекарської промисловості України, дотримання яких сприяє підвищенню ефективності використання трудового потенціалу.

Практичне значення одержаних результатів полягає в тому, що основні положення наукового дослідження створюють базу для подальшого збагачення теорії і розвитку практики щодо ефективності використання трудового потенціалу підприємств в цілому та в розрізі його функціональних груп працівників. Зроблені висновки та пропозиції можуть бути використані для підвищення ефективності використання трудового потенціалу підприємств хлібопекарської промисловості з метою отримання конкурентних переваг на ринку та підвищення ефективності господарювання.

Основні результати дослідження прийняті до використання на підприємствах хлібопекарської промисловості ВАТ „Київхліб”: Хлібокомбінату №10 (довідка про впровадження результатів дисертації № 14-10/4 від 07.11.2007 р), Хлібокомбінату №2 (довідка про впровадження результатів дисертації № 01-456 від 03.12.2007 р.), Хлібокомбінату №12 (довідка про впровадження результатів дисертації № 01/15 від 28.11.2007 р.). 

Теоретичні положення дисертаційної роботи застосовуються в навчальному процесі Національного університету харчових технологій при викладанні дисциплін “Економіка праці”, “Економіка підприємства”, „Економіка галузі”, “Управління персоналом”, „Потенціал підприємства: формування та оцінка”, „Управління потенціалом підприємства” (акт впровадження №01-03 від 28.11.2007 р.).

Особистий внесок здобувача. Дисертаційне дослідження є одноосібно виконаною науковою працею. Сукупність отриманих наукових результатів, викладених в дисертації, є авторським підходом до оцінки ефективності використання трудового потенціалу підприємств хлібопекарської промисловості. Усі викладені в науковій роботі результати, що виносяться на захист, отримані автором самостійно.

Апробація результатів дисертації. Основні теоретичні положення і методичні розробки виконаного дослідження, висновки і пропозиції доповідалися й обговорювались на Всеукраїнській науково-практичній конференції “Організаційно-правові та фінансово-економічні проблеми адаптації підприємств АПК до ринкових умов господарювання та шляхи їх вирішення” (м. Київ, 19-20 травня 2005 р.); Всеукраїнській науково-практичній конференції “Сучасні проблеми економіки підприємства” (м. Київ, 23-24 березня 2006 р.), ІІІ та ІV Міжнародних науково-практичних конференціях «Проблеми економіки підприємств в умовах сталого розвитку» (м. Київ, 15-16 березня 2007 р. та м. Київ, 3-4 квітня 2008 р.).

Публікації. За результатами наукових досліджень автором опубліковано 10 наукових праць, які відображають основний зміст дисертації, загальним обсягом 2,45 др. арк. Серед них: 5 у збірниках наукових праць фахових видань, що входять до переліку затверджених ВАК України та 5 − матеріали науково-практичних конференцій.

Структура та обсяг дисертаційної роботи. Робота викладена на 216 сторінках комп’ютерного тексту та складається зі вступу, трьох розділів, висновків, 21 додатку, списку використаних літературних джерел (221 найменування), містить 30 таблиць, з них 7 займають повну сторінку, 24 рисунки, з них 4 займають повну сторінку, 39 формул.

ОСНОВНИЙ ЗМІСТ ДИСЕРТАЦІЙНОЇ РОБОТИ

У вступі обґрунтовано актуальність теми дисертаційного дослідження, сформульовано мету та завдання дослідження, вказано зв’язок з науковою темою, визначено наукову новизну та практичне значення одержаних результатів, відображено їх апробацію.

У першому розділі «Теоретико-методичні засади ефективності використання трудового потенціалу підприємств» досліджено праці вітчизняних та зарубіжних науковців, що розкривають понятійно-категоріальний апарат, удосконалено класифікацію трудового потенціалу підприємства, встановлено взаємозв’язки між його якісними характеристиками та показниками діяльності суб’єкта господарювання, проаналізовано методичні підходи до оцінки ефективності використання трудового потенціалу підприємства та їх практичне застосування, досліджено зовнішні і внутрішні процеси, підходи, прийоми і методи управління трудовим потенціалом підприємства, визначено сутність, зміст і особливості організаційно-економічного механізму управління ним. 

На основі вивчення наукових джерел, що висвітлюють питання ефективності використання трудового потенціалу підприємств автором уточнено та удосконалено тлумачення поняття трудовий потенціал та категорії ефективності його використання. Під трудовим потенціалом підприємства слід розуміти синтез інтелектуальних, психофізіологічних та особистісних здібностей працівників підприємства, які видозмінюються в процесі праці і використовуються та/або можуть бути використані суб’єктом господарювання для досягнення цілей його діяльності. Ефективність використання трудового потенціалу характеризується максимальним досягненням цілей політики підприємства щодо витрат на трудовий потенціал, результатів та стабільності його використання. 

Розбіжності поглядів науковців щодо класифікації трудового потенціалу підприємства спонукало автора до її удосконалення шляхом доповнення наступними класифікаційними ознаками: за функціональними групами працівників, за станом психофізіологічного та інтелектуального потенціалу, за темпами розвитку інтелектуального потенціалу, за рівнем використання трудового потенціалу працівниками функціональних груп підприємства та за рівнем отриманого доходу.

Результати проведеного аналізу показників, що використовуються в методиках оцінки ефективності використання реалізованої частини трудового потенціалу підприємства, засвідчили про можливість визначення ефективності за трьома підходами: прибутковим, витратним та організаційним. Оскільки показники ефективності використання трудового потенціалу є різновимірними, комплексно оцінити ефективність його використання було запропоновано шляхом застосовування рейтингового методичного підходу.

Враховуючи те, що результатом ефективного використання високоякісного трудового потенціалу підприємства є перевищення його ринкової вартості над витратами в декілька разів, рівень ефективності його використання запропоновано визначати за отриманим значенням співвідношення ринкової вартості трудового потенціалу підприємства до витрат на його використання: чим більше значення, тим ефективніше характеризується використання трудового потенціалу.

З метою оцінки стану і виявлення напрямів підвищення ефективності використання трудового потенціалу окремих працівників підприємства було запропоновано застосовувати анкетування цих працівників методом 360°, згідно якого стан складових трудового потенціалу і ступінь їх використання на підприємстві визначається за середньозваженою величиною, розрахованою на основі оцінок керівника, колег, підлеглих, клієнтів та опитуваного працівника.

Аналіз переваг і недоліків існуючих підходів до оцінки ефективності використання трудового потенціалу підприємства обумовив доцільність використання трьох підходів до її проведення: 1) на основі застосування показників ефективності використання трудових ресурсів підприємства в рейтинговому методичному підході, що дозволяє: кількісно виміряти загальну ефективність використання реалізованої частини трудового потенціалу підприємства, порівняти ефективність використання трудового потенціалу підприємства, що функціонує в певній галузі, з ефективністю використання трудового потенціалу підприємств в середньому по галузі; виявити сильні і слабкі сторони використання трудового потенціалу підприємства; 2) шляхом використання вартісного підходу до оцінки трудового потенціалу, що дозволяє визначати ефективність його використання як синтезу реалізованих та нереалізованих здібностей працівників підприємства; 3) через визначення середнього значення ефективності використання трудового потенціалу працівників підприємства, що дозволяє виявити резерви підвищення ефективності використання трудового потенціалу працівників різних функціональних груп.

На основі дослідження наукових праць, присвячених організаційно-економічному механізму функціонування підприємств харчової промисловості та виявлених нами особливостей управління трудовим потенціалом підприємства було запропоновано визначення організаційно-економічного механізму управління трудовим потенціалом підприємства як системи, що складається із внутрішніх процесів, прийомів, підходів, методів управління трудовим потенціалом та зовнішніх економічних, правових, організаційних, інформаційних, соціальних і демографічних процесів, що впливають на підходи підприємства до організації процесів формування, розподілу, розкриття, використання і розвитку його трудового потенціалу.

Під прийомами управління трудовим потенціалом підприємства розуміємо сукупність інструментів, що використовують в процесі управління ним: систему мотивації, Корпоративні правила поведінки, Правила внутрішнього трудового розпорядку, організаційну структуру управління, політику підприємства щодо оплати використання та фінансування розвитку трудового потенціалу. Підходи до управління трудовим потенціалом підприємства визначаємо як принципи управління процесами формування, розподілу, використання, оцінки і розвитку трудового потенціалу. 

У другому розділі «Оцінка стану і ефективності використання трудового потенціалу підприємств хлібопекарської промисловості України» проаналізовано сучасний стан та тенденції розвитку трудового потенціалу України на підприємствах хлібопекарської промисловості, висвітлено результати оцінки ефективності використання трудового потенціалу підприємств Укрхлібпрому та дочірніх підприємства ДП ВАТ «Київхліб» Хлібокомбінатів №12, №10, №2. 

За даними об’єднання підприємств хлібопекарської промисловості Укрхлібпрому, яке в 2007 р. займало 62,8% ринку, чисельність працівників на підприємствах хлібопекарської промисловості у 2006 році складала 62,8 тис. осіб, що становило 13% працюючих у харчовій промисловості України. В структурі промислово-виробничого персоналу підприємств Укрхлібпрому протягом 2002-2006 рр. спостерігається зменшення частки робітників на 1%: з 86,5 % до 85,5% відповідно та зростання частки керівників, фахівців та технічних службовців з 13,4% до 14,4%. Досліджено, що понад 70% працюючих в хлібопекарській промисловості – жінки, близько 50% працівників віком 36-58 років. Питома вага працівників з вищою освітою коливається в межах 10-15%, з професійно-технічною – 35-45%, інші 45 - 55% мають середню спеціальну або загальну середню освіту.

Результати аналізу показників використання трудового потенціалу на підприємствах Укрхлібпрому свідчать про зростання чисельності працюючих за період 2002-2006 рр. на 59,5%, підвищення плинності персоналу на 21,2% (з 15,9% у 2002 р. до 37,1%) на фоні зменшення обсягів виробництва на 27,2%, що призвело до зниження ефективності використання трудового потенціалу підприємств хлібопекарської промисловості (табл. 1). 

Таблиця 1

Динаміка показників використання трудового потенціалу на підприємствах Укрхлібпрому

№
Показники
Роки
Відн. відх., %

п/п

2002
2003
2004
2005
2006
06/05
06/02

1
Обсяг виробництва хліба та хлібобулочних виробів, тис. т
1749,04
1721,05
1469,9
1451,7
1273,8
-12,25
-27,2

2
Обсяг виробництва в порівняльних цінах, млн. грн.
3291,7
3239
2776,3
2732
2397,4
-12,25
-27,2

3
Обсяг виробництва в діючих цінах, млн. грн.
2639,30
2605,67
2379,77
2297,99
1959,16
-14,74
-25,8

4
Чистий прибуток, млн.  грн.
151,42
123,08
88,84
57,37
43,15
-24,78
-71,5

5
Рентабельність виробництва, %
4,6
3,8
3,2
2,1
1,8
х
х

6
Середньооблікова чисельність ПВП, осіб
28361
24418
24245
34693
45242
30,41
59,52

7
Фонд оплати праці, млн. грн.
192,5
190,37
228,98
345,77
539,14
55,93
180,1

8
Фонд робочого часу, тис. людгод
59947,8
51133,47
49231,61
71116,53
92964,49
30,721
55,08

9
Фактично відпрацьо-вано, тис. людгод 
51375,3
43616,9
41846,9
59880,1
77997,2
30,26
51,82

10
Коефіцієнт використання робочого часу, %
85,7
85,30
85,00
84,20
83,90
х
х

продовж. табл. 1

11
Прибуток на одного працівника, грн./чол.
5338,96
5040,63
3664,33
1653,71
953,83
-42,32
-82,1

12
Рентабельність витрат на оплату праці, %
78,7
64,7
38,8
16,6
4,7
х
х

13
Виробіток, т/чол.
61,67
70,48
60,63
41,84
28,16
-32,71
-2,2

14
Трудомісткість, людгод/т продукції
29,37
25,34
28,47
41,25
61,23
48,44
108,5

15
Зарплатомісткість продукції
0,07
0,07
0,10
0,15
0,28
82,893
277,3

16
Вироблена продукція на одиницю фонду оплати праці
13,71
13,69
10,39
6,65
3,63
-45,32
-3,8

17
Озброєність праців-ника ОЗ, грн./чол.
25926,8
32185,3


34736,8


35142,7
36721,4
4,49
41,63

18
Темп росту продук-тивності праці, %
 
114,29
86,02
69,02
67,29
х
х

Аналіз динаміки показників прибутковості персоналу, рентабельності витрат на оплату праці, виробітку, темпів приросту продуктивності праці, трудомісткості, коефіцієнту використання робочого часу та плинності персоналу, озброєності працівників основними засобами на підприємствах Укрхлібпрому, дає підстави стверджувати про падіння ефективності використання їх трудового потенціалу протягом 2002–2006 рр. втричі. Застосування методу динамічних рядів до вище зазначених показників дозволило провести ранжування їх фактичних значень за критерієм ефективності, в результаті якого значенню, яке характеризує максимальну ефективність було присвоєно ранг 1, мінімальну ефективність – 0,1.

Суму добутків коефіцієнтів вагомості кожного із показників, визначених експертним методом, на рангове значення було покладено в основу розрахунку інтегрального коефіцієнту ефективності використання трудового потенціалу підприємства (формула 1).
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де Ві  – вагомість і-го показника, Рі – ранг і-го показника, п – кількість показників, що аналізується.

Розрахунками було встановлено, що максимально ефективним слід визнати таке використання трудового потенціалу підприємств хлібопекарської промисловості, яке забезпечує: річний чистий прибуток на одного працівника промислово-виробничого персоналу понад 5100 грн.; рентабельність витрат на оплату праці понад 35%; річний виробіток понад 65 т/чол., а трудомісткість менше 21 людиногодини на 1 т продукції; коефіцієнт використання робочого часу понад 89%; вартість виготовленої продукції на 1 грн. витрат на заробітну плату понад 11 грн.; зарплатомісткість продукції менше 0,15; озброєність працівників основними засобами повинна перевищувати 36000 грн./чол.; темп росту продуктивності праці понад 5%; коефіцієнт плинності персоналу менше 7%. Результати розрахунку рейтингової оцінки ефективності використання трудового потенціалу підприємств хлібопекарської промисловості свідчать про суттєве її падіння: з 82,5% у 2003 р. до 21% у 2006 р. (табл. 2).

Таблиця 2

Рейтингова оцінка ефективності використання трудового потенціалу об’єднання підприємств хлібопекарської промисловості України (Укрхлібпрому)

Показники
Ваго-мість
Фактичні і рангові значення за період
Середнє значення



2002
2003
2004
2005
2006




Факт
Ранг
Факт
Ранг
Факт
Ранг
Факт
Ранг
Факт
Ранг


Прибуток на працівника, грн.
0,1
5339
1
5040,6
0,9
3664,3
0,6
1653,7
0,1
953,8
0,1
3330,3

Рентабельність витрат на оплату праці, %
0,15
78,7
1
64,7
1
38,8
1
16,6
0,6
4,7
0,2
40,7

Виробіток, т./чол.
0,1
61,67
0,8
70,48
1
60,63
0,8
41,84
0,2
28,16
0,1
52,56

Трудомісткість людгод/1т продукцїі
0,1
29,37
0,2
25,34
0,6
28,47
0,2
41,25
0,1
61,23
0,1
37,13

Коефіцієнт використання робочого часу, %
0,1
85,7
0,6
85,3
0,6
85
0,5
84,2
0,5
83,9
0,4
84,82

Випуск продукції на одиницю ФОП, грн/грн
0,1
13,71
1
13,69
1
10,39
0,9
6,65
0,5
3,63
0,2
9,614

Зарплатоміст-кість продукції
0,1
0,07
1
0,07
1
0,1
1
0,15
0,9
0,28
0,1
0,134

Озброєність працівників основними засобами, грн./чол.
0,05
25927
0,1
31185,3
0,5
34736,8
0,8
35142,7
0,9
36721,4
1
32742,6

Темп росту продуктивності праці, %
0,1
 
0,7
114,29
1
86,02
0,1
69,02
0,1
67,29
0,1
84,155

Коефіцієнт плинності персоналу, %
0,1
15,9
0,5
18,5
0,4
19,8
0,3
21,5
0,2
22,6
0,2
19,66

Ефективність використання трудового потенціалу, %
1
67,5

82,5

63

39,5

21

54,7

Аналіз результатів використання трудового потенціалу підприємств хлібопекарської промисловості протягом 2002-2006 рр. дозволив виявити проблеми, що перешкоджають підвищенню ефективності його використання:

1. Неможливість скорочення надлишкової чисельності працюючих великих промислових підприємств по причині необхідності забезпечення функціонування комплексно-механізованих дільниць з виробництва хліба й хлібобулочних виробів, незважаючи на використання їх потужностей на 30-70%.

2. Державне регулювання цінової політики підприємств, які здійснюють виробництво масових сортів хліба і хлібобулочних виробів, що призвело до їх скрутного фінансового стану та обмежило їх можливості впроваджувати сучасні технології і оновлювати засоби праці, залучати, утримувати і ефективно використовувати трудовий потенціал висококваліфікованих працівників: підвищення плинності персоналу об’єднання підприємств Укрхлібпрому з 15,9% у 2002 р. до 37,1% у 2007 р. 

3. Низький рівень заробітної плати працівників хлібопекарської промисловості порівняно з середньою заробітною платою по промисловості та в цілому по Україні: в 2007 р. середньомісячна заробітна плата працівника хлібопекарської промисловості 1244,91 грн. проти 1675 грн. в середньому по Україні та проти 1852 грн. працівника промисловості.

4. Низький рівень інтелектуальної наповненості трудового потенціалу: в 2006 р. на сучасних підприємствах хлібопекарської промисловості ДП ВАТ «Київхліб» Хлібокомбінаті №12 частка працівників з вищою освітою становила 14%, робітників V-VI розряду – 11%, Хлібокомбінаті №10 − 13,7% та 12% відповідно та на Хлібокомбінаті №2 − 12,9% та 11% відповідно.

Розв’язання даних проблем вбачаємо шляхом обрання гнучкої державної політики щодо регулювання ціноутворення, підвищення розміру тарифної ставки робітника, пільгове оподаткування доходів підприємств хлібопекарської промисловості всіх форм власності, що здійснюють виробництво масових сортів хліба і хлібобулочних виробів, спрямованості фінансової підтримки органів місцевого самоврядування, галузевих об’єднань, органів державної влади на оновлення основних засобів. Впровадження даних заходів призведе до підвищення привабливості реалізації трудового потенціалу на підприємствах хлібопекарської промисловості − утримання і залучення професійних працівників; підвищення автоматизації виробництва – вивільнення надлишкової чисельності низькокваліфікованих робітників та підвищення кваліфікації працівників, обслуговуючих виробництво; зменшення податкового навантаження − підвищення рівня рентабельності виробництва масових сортів хліба і хлібобулочних виробів. 

У третьому розділі «Організаційно-методичне забезпечення підвищення ефективності використання трудового потенціалу підприємств хлібопекарської промисловості» було запропоновано модель управління трудовим потенціалом підприємства, розроблено «Паспорт трудового потенціалу підприємства», запропоновано методику оцінки ефективності використання трудового потенціалу за вартісним підходом, визначено напрямки розвитку трудового потенціалу підприємств хлібопекарської промисловості та розроблено і обґрунтовано доцільність впровадження проекту реорганізації системи управління трудовим потенціалом ВАТ «Київхліб». 

Модель управління трудовим потенціалом підприємства (рис. 1) являє собою алгоритмічну схему управління, елементами якої є: системи управління знаннями працівників, витратами на трудовий потенціал та результатами його використання. Механізми і інструменти реалізації даних складових дають можливість керівникам підприємств управляти ефективністю використання трудового потенціалу функціональних груп його працівників. 


Рис. 1 Модель управління трудовим потенціалом підприємства

Враховуючи актуальність розв’язку інформаційної проблеми для визначення стану та проведення оцінки ефективності використання трудового потенціалу підприємств, було розроблено Паспорт трудового потенціалу підприємства − документ, що містить дані про структуру трудового потенціалу підприємства, характеристику його інтелектуальної, психофізіологічної та особистісної складових, чинники його формування (Розділ І), характеристику ефективності його використання (Розділ ІІ) та напрями розвитку (Розділ ІІІ, табл. 3). За допомогою складеного паспорту трудового потенціалу за 2006 рік одного з передових підприємств хлібопекарської промисловості України – ДП ВАТ «Київхліб» Хлібокомбінату №12, автором було визначено його сучасний стан, який характеризується занепадом, про що свідчать низькі коефіцієнти освіти та кваліфікації – 0,14, інноваційної активності – 0,052, незначні витрати на розвиток трудового потенціалу – 0,41% від суми річних витрат на трудовий потенціал, незначна питома вага працівників, що підвищили кваліфікацію протягом року − 2,7%.

Темп розвитку трудового потенціалу досліджуваного підприємства за чотири роки (2003-2006 рр.) становив 110,4%, при чому з кожним роком спостерігається тенденція до його зменшення. Так, максимальний темп розвитку інтелектуальної складової, який було визначено за темпами росту чисельності працівників з вищою освітою, що здобули професію, підвищили кваліфікацію, переведені на інші посади, а також за динамікою інноваційної активності працівників, оновлення продукції, витрат на розвиток, прибутковості інновацій, продуктивності праці та частки ринку, спостерігається у 2005 р. − 109,4%. Найвищий темп розвитку психофізіологічної складової, визначений за показниками психофізіологічної міцності, вікової придатності, рівня безпеки виробництва, питомої ваги витрат на охорону праці та здоров’я, було зафіксовано у 2004 р. на рівні 110,2%, а особистісної складової, визначеної за показниками рівня задоволеності праці, трудової дисципліни, заробітної плати, сімейного розвитку та частки витрат на стимулювання, − в 2003 р. на рівні 107,1% (табл. 3).

Оскільки в забезпеченні ефективності розвитку трудового потенціалу працівників підприємства провідну роль відіграють умови його реалізації, мотиваційна система та корпоративна культура підприємства, було запропоновано спрямувати діяльність фахівців по роботі з персоналом в напрямі утримання працівників, в розвиток яких були вкладені найбільші інвестиції.

Першочерговими заходами, що спрямовані на підвищення ефективності використання трудового потенціалу, було визначено: 1) впровадження системи управління трудовим потенціалом підприємства; 2) підвищення оплати праці працівників до ринкового рівня, 3) професійний розвиток: торгівельної групи – в напрямі освоєння технології продажів по телефону, через мережу Інтернет, спілкування з споживачами; управлінської групи – в напрямі освоєння тайм-менеджменту, стратегічного управління, управління знаннями, управління бізнес-процесами; групи виробничих працівників – в напрямі освоєння автоматизованих процесів управління виробництвом, ресурсозберігаючих технологій та виробництва продукції лікувально-профілактичної дії; інженерно-технічних працівників та фахівців – в напрямі активізації інноваційної діяльності, розвитку професійної компетентності; групи допоміжних працівників – в напрямі освоєння процесів обслуговування нової техніки, підвищення якості праці.

                                                                                                                                                                                                                 Таблиця 3

 Розділ ІІІ паспорту трудового потенціалу ДП ВАТ «Київхліб» Хлібокомбінат №12 «Розвиток трудового потенціалу підприємства»

Показник
Код рядка
Роки
Відн. відх., %



2002
2003
2004
2005
2006
03/02
04/03
05/04
06/05
06/03

1
2
3
4
6
8
10
5
7
9
11
12

1. Кількість штатних працівників, осіб 
201
1002
883
963
869
831
88,1
109,1
90,2
95,6
94,1

2. Коефіцієнт освіченості (вищої освіти)
202
0,11
0,11
0,13
0,14
0,15
100,0
118,2
107,7
108,3
137,8

3. Кількість осіб, що підвищили рівень освіти
208
 
8
8
6
6
100,0
100,0
75,0
100,0
75,0

4. Кількість працівників, що здобували професію, осіб
214
14
16
18
19
26
114,3
112,5
105,6
136,8
162,5

5. Кількість працівників, що відвідували тренінги, осіб
217
6
6
8
12
10
100,0
133,3
150,0
83,3
166,7

5. Кількість переведених на ін посади, осіб
221
16
17
19
22
29
106,3
111,8
115,8
131,8
170,6

6. Кількість працівників, що підвищили кваліфікацію:
222
21
24
27
30
23
114,3
112,5
111,1
76,7
95,8

7. Кількість раціоналізаторських пропозицій, од
225
41
38
42
39
43
92,7
110,5
92,9
110,3
113,2

8. Коефіцієнт інноваційної активності 
231
0,041
0,043
0,044
0,045
0,052
104,9
102,3
102,3
115,6
120,9

9. Коефіцієнт оновлення продукції
232
0,17
0,19
0,21
0,26
0,28
111,8
110,5
123,8
107,7
147,4

10. Частка "вирощених" управлінців
233
0,67
0,74
0,78
0,87
0,95
111,3
105,1
111,5
109,2
128,0

11. Частка витрат на розвиток інтелектуального потенціалу, % 
234
0,50
0,47
0,50
0,56
0,41
94,0
106,4
112,0
73,2
87,2

12. Коефіцієнт прибутковості інновацій 
235
0,074
0,075
0,076
0,077
0,078
101,4
101,3
101,3
101,3
104,0

13. Темп приросту продуктивності праці, %
236
0,00
100,66
100,03
108,82
102,2
100,7
99,4
108,8
93,9
101,5

14. Частка ринку, %
237
2,69
2,48
2,74
2,72
2,91
92,2
110,5
99,3
107,0
117,3

15. Темп розвитку інтелектуальної складової трудового потенціалу, %
238
 
 
 


103,5
107,6
109,4
106,4
122,3

16. Коефіцієнт психофізіологічної міцності
239
0,253
0,289
0,405
0,413
0,442
114,2
140,1
102,0
107,0
152,9

17. Коефіцієнт вікової придатності
240
0,443
0,43
0,429
0,42
0,414
97,1
99,8
97,9
98,6
96,3

18. Рівень безпеки виробництва
241
1
1
1
1
1
100,0
100,0
100,0
100,0
100,0

19. Частка витрат на охорону праці
242
0,149
0,141
0,138
0,135
0,138
94,6
97,9
97,8
102,2
97,9

20. Частка витрат на охорону здоров’я
243
0,000
0,000
0,001
0,001
0,001
101,0
113,3
96,4
95,3
104,1

21. Темп розвитку психофізіологічної складової трудового потенціалу, %
244
 
 
 
 
 
101,4
110,2
98,8
100,6
110,2

22. Рівень задоволеності праці, %
245
85,5
86,1
86,7
82,7
85,4
100,7
100,7
95,4
103,3
99,2

23. Коефіцієнт трудової дисципліни
246
0,89
0,84
0,91
0,93
0,94
94,4
108,3
102,2
101,1
111,9

24. Рівень заробітної плати, грн.
247
745,79
928,01
943,17
1307,44
1528,03
124,4
101,6
138,6
116,9
164,7

25. Частка витрат на стимулювання
248
0,121
0,123
0,104
0,033
0,025
101,7
84,6
31,7
75,8
20,3

26. Коефіцієнт сімейного розвитку
249
0,53
0,60
0,53
0,58
0,58
114,3
88,2
109,1
101,0
97,3

27. Темп розвитку особистісної складової, %
250
 
 
 
 
 
107,1
96,7
95,4
99,6
98,7

28. Темп розвитку трудового потенціалу, %
251


 
 
 
104,0
104,8
101,2
102,2
110,4

Переорієнтація цілей діяльності підприємств з отримання максимальних короткострокових економічних вигод від ведення господарської діяльності до максимізації довгострокових вигод – ринкової вартості підприємства, обумовило розробку інструментарію для визначення ефективності використання трудового потенціалу підприємств хлібопекарської промисловості з позиції вартісної оцінки. 

Оскільки ринкова вартість трудового потенціалу є відображенням вартості як реалізованих здібностей, так і потенційних можливостей працівників, що можуть бути реалізовані в певних організаційно-економічних умовах у майбутньому, визначення коефіцієнта ефективності використання трудового потенціалу пропонується шляхом співставлення її величини з витратами на формування, використання і розвиток трудового потенціалу (формули 2-3).
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де К ЕТП  − коефіцієнт ефективності використання трудового потенціалу, Р ринк. тп – ринкова вартість трудового потенціалу, грн., ∑В тп – сума витрат на трудовий потенціал, грн., В формув  − річні фактичні витрати на пошук, підбір й адаптацію працівників підприємства, грн., В зп  − річні фактичні витрати на заробітну плату, грн., В соц. заходи – річні фактичні відрахування на соціальні заходи, грн., В розвиток – річні фактичні витрати на навчання, грн., В стимул – річні фактичні витрати на стимулювання працівників, грн., В ох. здоров − річні фактичні витрати на охорону здоров’я працівників, грн., В ох. праці – річні фактичні витрати на охорону праці, грн.

На основі аналізу угод купівлі-продажу всесвітньо відомих підприємств було сформовано орієнтовну структуру їх доданої вартості, основними складовими якої було визначено: наявність бренду, лояльність споживачів до продукції, високорозвинений інтелектуальний потенціал працівників, маркетинговий потенціал підприємства та територіальні переваги останнього.

Жорстка конкуренція за ринок збуту понад 3700 підприємств-виробників хліба і хлібобулочних виробів, які функціонують переважно як дочірні підприємства регіональних акціонерних товариств, низька рентабельність виробництва не сприяють вкладенню інвестицій у товарні знаки з метою набуття ними статусу брендів. Внаслідок цього, продукція під товарними знаками підприємств відома лише в межах місця їх розташування, що дає підстави стверджувати про опосередковану роль товарних знаків підприємств хлібопекарської промисловості при формуванні їх доданої вартості.

Особливості споживання хліба й хлібобулочних виробів обумовлюють лояльність споживачів до тих виробників, які виготовляють і реалізують в зручних для них місцях продажу свіжі та високоякісні вироби. Тривалість строку стабільної високоякісної діяльності підприємств-виробників може впливати на підвищення їх доданої вартості, але враховуючі високу ймовірність втрати прихильності споживачів до продукції підприємства, яка не є брендом, цей чинник не може бути провідним у формуванні доданої вартості підприємств хлібопекарської промисловості.

Досягнення високої якості продукції підприємств хлібопекарської промисловості неможливо без залучення висококваліфікованого персоналу як серед інженерно-технічної, виробничої, так і серед управлінської груп працівників, оскільки технічний уклад цих підприємств являє собою сукупність комплексно-механізованих дільниць та дільниць з використанням ручної праці при виробництві хлібобулочних виробів. Враховуючи те, що понад 80% працівників підприємств хлібопекарської промисловості мають професійно-технічну та загальну освіту, можна стверджувати, що людський фактор не відіграє ні провідну роль при формуванні доданої вартості цих підприємств, ні останню роль, адже на 70% промислових підприємств хлібопекарської промисловості середня чисельність працюючих становить понад 300 осіб, злагодженість роботи яких безпосередньо впливає на ефективність їх господарської діяльності.

Спадаючий темп розвитку хлібопекарської промисловості України, обумовлений зниженням обсягів виробництва та продажу хліба і хлібобулочних виробів протягом 1990-2007 рр. в 3,7 рази, зменшує вплив розгалуженої дистрибуційної мережі та маркетингового потенціалу на величину доданої вартості підприємств-виробників.

Результати проведеного опитування керівників і власників підприємств хлібопекарської промисловості Київського регіону (13,5% ринку) щодо вагомості трудового потенціалу в формуванні доданої ринкової вартості підприємства засвідчили, що він має такий самий вплив на формування розміру доданої вартості їх підприємств як бренд, територіальні переваги, лояльність споживачів до продукції та маркетинговий потенціал підприємства.

Оскільки оцінка очікуваних у майбутньому результатів використання трудового потенціалу підприємства прогнозується на основі показників стану та ефективності використання в сучасних умовах, стверджуємо, що вартість трудового потенціалу підприємств хлібопекарської промисловості необхідно визначати як 1/5 від доданої вартості підприємства, розрахованої як різниця між його ринковою і балансовою вартістю, скориговану на показники стану та ефективності його використання (формула 4).
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де Р ринк. тп –  ринкова вартість трудового потенціалу підприємства, грн., Р рин під-ва  − ринкова вартість підприємства, грн., Р активів  – балансова вартість активів підприємства, грн., К інтел. наповн. − інтегральний коефіцієнт інтелектуальної наповненості, К вік. прид. – коефіцієнт вікової придатності, К псих. міцн. – коефіцієнт психофізіологічної міцності, К рез. реал. іп  − інтегральний коефіцієнт результативності реалізації інтелектуальної складової трудового потенціалу, К рез. реал. уп  − інтегральний коефіцієнт результативності реалізації трудового потенціалу управлінською групою працівників підприємства.

Слід зазначити, що в умовах розвитку підприємств хлібопекарської промисловості, а саме: появі брендів, збільшенні обсягів виробництва, автоматизації виробничого процесу, підвищенні рентабельності діяльності, вартість їх трудового потенціалу в доданій вартості підприємства буде становити не більше ніж 1/10, адже переважна питома вага доданої вартості підприємства буде формуватись брендом, лояльністю споживачів до продукції, маркетинговим потенціалом та територіальними перевагами. 

Результати аналізу ефективності використання трудового потенціалу дочірніх підприємств ВАТ «Київхліб» Хлібокомбінатів №12, №10, №2, протягом 2004-2006 рр. свідчать про зниження коефіцієнта ефективності використання трудового потенціалу на Хлібокомбінаті №12 − на 32,7%, на Хлібокомбінаті №10 − на 34,6%, на Хлібокомбінаті №2 − на 39,7% (табл. 4).

Таблиця 4

Динаміка ефективності використання трудового потенціалу дочірніх підприємств ВАТ «Київхліб», розрахована за вартісним підходом

Показник
Роки


2003
2005
2006


ХК №12
ХК №10
ХК №2
ХК №12
ХК №10
ХК №2
ХК №12
ХК №10
ХК №2

Ринкова вартість трудового потенціалу, тис. грн.
99739,7
141746,3
62134,6
95451,8
133256,4
60018,3
95655,9
133781,9
60117,4

Витрати на трудовий потенціал, тис. грн.
18752,2
27894,6
11914,7
21792,3
30672,3
13983,1
24204,2
36459,3
16947,2

Коефіцієнт ефек-иності використання трудового потенціалу
4,3
4,1
4,2
3,4
3,3
3,3
3,0
2,7
2,5

З метою підвищення ефективності використання трудового потенціалу підприємств ВАТ «Київхліб» було запропоновано реорганізацію системи управління трудовим потенціалом його дочірніх підприємств, першим етапом реалізації якої є структуризація цілей системи управління трудовим потенціалом (рис. 2).
















Рис. 2 Структуризація цілей системи управління трудовим потенціалом ВАТ «Київхліб»

Впровадження реорганізації управління трудовим потенціалом призведе до: 1) звуження повноважень і скорочення чисельності працюючих відділів кадрів дочірніх підприємств на 15 осіб; 2) перенесення функцій прогнозування потреби, пошуку і підбору персоналу, підбору програм підвищення кваліфікації, розробки мотиваційних заходів, до функцій корпоративного відділу; 3) подоланні конкурентної боротьби за висококваліфікованих робітників між кадровими службами структурних підрозділів ВАТ „Київхліб”; 4) підвищення внутрішньої мобільності персоналу з метою обміну досвідом для досягнення кращих результатів діяльності дочірніх підприємств.

ВИСНОВКИ

Теоретичний аналіз та узагальнення практики формування, використання і розвитку трудового потенціалу підприємств хлібопекарської промисловості дали можливість виокремити положення та висунути пропозиції щодо здійснення ефективного використання трудового потенціалу і сформувати наступні загальні висновки.

1. Враховуючи розбіжності науковців в трактуванні поняття трудового потенціалу підприємства, ототожнення його з такими поняттями як: «людський капітал», «людський потенціал», «трудові ресурси», «робоча сила», «персонал», «кадри», автором було запропоновано його ідентифікувати як синтез інтелектуальних, психофізіологічних та особистісних здібностей працівників підприємства, що використовуються та/або можуть бути використані для досягнення цілей його діяльності.

2. Зважаючи на невизначеність єдиних класифікаційних ознак для характеристики трудового потенціалу підприємства та з метою більш повного розкриття його змісту, автором доповнено класифікацію за такими ознаками: 1) за функціональними групами, згідно яких слід виокремлювати трудовий потенціал управлінської групи, інженерно-технічної та інших фахівців, торгівельної групи, групи виробничих та допоміжних працівників; 2) за станом психофізіологічного потенціалу, згідно якого визначають задовільний, умовно добрий та добрий стан психофізіологічної складової трудового потенціалу; 3) за станом інтелектуального потенціалу, згідно якого трудовий потенціал перебуває у стані розвитку або старіння; 4) за рівнем використання трудового потенціалу функціональними групами, згідно якого трудовий потенціал поділяється на той, що використовується повністю та той, що використовується частково; 5) за рівнем доходу, отриманого на підприємстві, слід виокремлювати трудовий потенціал, реалізація якого забезпечує отримання високого, середнього або низького доходу.

3. З метою підвищення ефективності використання трудового потенціалу підприємства нами було запропоновано дотримуватись керівникам наступних принципів управління ним: системності управління, раціонального формування, відповідності системи мотивації потребам працівників, відкритості інформації щодо мети діяльності підприємства і очікуваної трудової поведінки працівника, окупності інвестицій в розвиток трудового потенціалу та рентабельності витрат на використання, цілеспрямованості напрямів розвитку, оптимізації рівнів ієрархії організаційної структури управління, формування корпоративної культури та організаційної структури управління «згори донизу».

4. Для розв’язання інформаційної проблеми, яка перешкоджає моніторингу стану та ефективності використання трудового потенціалу суб’єктів господарювання, нами було розроблено Паспорт трудового потенціалу підприємства – документ внутрішньої звітності, що містить відомості про структуру трудового потенціалу підприємства, характеристики його інтелектуальної, психофізіологічної та особистісної складових, чинників його формування, показників ефективності використання та напрямів його розвитку.

5. Враховуючи відсутність єдиного методичного підходу до оцінки ефективності використання трудового потенціалу підприємства, нами було запропоновано використати вартісний підхід. В межах даного підходу ринкова вартість трудового потенціалу підприємств хлібопекарської промисловості, визначена як п’ята частина від різниці ринкової вартості підприємства і балансової вартості його активів, збільшена на інтегральний коефіцієнт інтелектуальної наповненості трудового потенціалу, інтегральний коефіцієнт результативності реалізації інтелектуальної складової трудового потенціалу, коефіцієнт вікової придатності трудового потенціалу, коефіцієнт психофізіологічної міцності трудового потенціалу, виступає результативним показником його використання. 

6. З метою проведення комплексної оцінки ефективності використання реалізованої частини трудового потенціалу було запропоновано використати рейтинговий підхід до оцінки ефективності використання трудового потенціалу за відомими показниками ефективності використання трудових ресурсів, шляхом встановлення порогів їх нормативних значень для підприємств хлібопекарської промисловості України, співставлення з якими дозволяють визначити рівень ефективності його використання на певному підприємстві і виявити резерви її підвищення.

7. Для можливості керівників управляти ефективністю використання трудовим потенціалом було запропоновано модель управління трудовим потенціалом підприємств хлібопекарської промисловості, що побудована на основі взаємозв’язків між чинниками господарського середовища, механізмом державного та галузевого регулювання процесу використання трудового потенціалу та системою управління трудовим потенціалом підприємства.

8. В умовах високої плинності персоналу підприємств хлібопекарської промисловості підвищити ефективність використання трудового потенціалу було запропоновано шляхом реорганізації системи управління процесом його формування та через впровадження системи управління знаннями, інструментами реалізації якої є формування бібліотеки знань підприємства – сукупності баз даних і знань всіх напрямів діяльності підприємства та система управління розвитком трудового потенціалу.
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Диссертация посвящена решению теоретических, методических, организационных и практических задач оценки и повышения эффективности использования трудового потенциала предприятий хлебопекарной промышленности Украины.

В диссертации автором проведён критический анализ научных трудов отечественных и зарубежных учёних посвящённых трудовому потенциалу и схожим понятиям − рабочей силе, трудовым ресурсам, человеческому капиталу и человеческому потенциалу, на основании которого было установлено взаимосвязь между ними, предложено авторское определение трудового потенциала предприятия и усовершенствовано его класификацию.

На основании анализа внутренних процессов, подходов, приёмов и методов управления трудовым потенциалом предприятия и внешних организационных, экономических, политических, социальных, информационных и демографических факторов влияния на процесс использования трудового потенциала предприятия было усовершенствовано организационно-экономический механизм управления им, предложено организационно-методическое обеспечение повышения эффективности использования трудового потенциала предприятий хлебопекарной промышленности Украины. 

Автором было обосновано использование стоимостного похода при определении эффективности использования трудового потенциала предприятий хлебопекарной промышленности, согласно которому эффективность использования их трудового потенциала определяется коэфициентом эффективности, рассчитанного соотношением чистой рыночной стоимости трудового потенциала к затратам на его использование. 

В диссертации изложены результаты анализа состояния и эффективности использования трудового потенциала объединения предприятий Укрхлебпром, ДП ОАО «Киевхлеб» Хлебокомбинатов №12, №10, №2 за 2002-2006 гг., которые свидетельствуют о низком уровне интеллектуальной наполненности трудового потенциала и снижении эффективности его использования, высокой текучести персонала на фоне падения объёмов производства и реализации хлеба и хлебобулочных изделий, снижения уровня рентабельности производства. 

Учитывая актуальность решения проблем, связанных с организационно-методическим обеспечением повышения использования трудового потенциала предприятий, было предложено модель управления им, разработано структуру и составлено Паспорта трудового потенциала для ДП ОАО «Киевхлеб» Хлебокомбинатов №12, №10, №2, на основании анализа которых предложены направления его развития для функциональных групп работников.

Для повышения эффективности использования трудового потенциала предприятий хлебопекарной отрасли было предложено: внедрить систему управления трудовым потенциалом, которая предусматривает управление процессами формирования, использования и развития путём внедрения систем управления знаниями, затратами на трудовой потенциал и результатами его использования; повысить материальное обеспечение работников и безопасность условий его реализации; развивать интеллектуальный потенциал; повышать инновационную активность работников.
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The dissertation is devoted to the decision of theoretical, methodical, organizational and practical problems of estimation and increasing the efficiency of using the labour potentials of ukrainien baking industry enterprises. 

In the dissertation the interrelation between labour potential, a labour, a manpower and the human capital is established, author's definition of labour potential of the enterprise is stated, advanced the organizational-economic mechanism of management and it is offered model of management to them on the baking industry enterprises of Ukraine. 

On the basis of analysis results of a current condition, efficiency of using and development the labour potentials of the baking industry enterprises has been developed the concept of management by efficiency of its using, which essence is reduced to reorganization of existing control systems by formation, use and development the labour potential of the enterprises by introduction of control systems by knowledge of workers, a control system of economic efficiency of expenses for labour potential and a control system of results its using.
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