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Анотація
У статті визначена роль людських ресурсів у стратегічному розвитку підприємств та запропонована система показників для оцінки використання й нагромадження людського капіталу в сфері торгівлі.
Аннотация
В статье определена роль человеческих ресурсов в стратегическом развитии предприятий и предложена система показателей для оценки использования и накопления человеческого капитала в сфере торговли.

Summary
In clause the role of human resources in strategic development of the enterprises is determined and the system of parameters for an estimation of use and accumulation of the human capital in sphere of trade is offered.
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Постановка проблеми. Конкурентні переваги вітчизняних підприємств на зовнішньому і внутрішньому ринку є запорукою їх економічної міцності й незалежності. Досягти цих переваг вдається завдяки стрімкому розвитку нових технологій та випуску якісно нової продукції, а також наданні високоякісних послуг. Тому головним фактором конкурентоспроможності має бути інноваційна модель розвитку вітчизняних підприємств, а основним стратегічним ресурсом упровадження цієї моделі мають стати людські ресурси. Отже, економічний розвиток підприємств нині пов’язаний не стільки з нагромадженням основного капіталу, скільки з формуванням і розвитком людського капіталу.
Аналіз останніх досліджень і публікацій. Переважна більшість публікацій зарубіжних та вітчизняних вчених-економістів ( Г. Беккер, Л. Харкенен, Л. Абалкін, Д.П. Богиня, О.А. Грішнова, А.М. Колот, В.І. Куценко, В.В Онікієнко,                       С.В. Позднякова, В.С. Пономаренко, О.В. Чумаченко і ін.) присвячена з’ясуванню ролі людських ресурсів у інноваційному розвитку підприємств, де сформульовано теоретичні та методологічні основи теорії людського капіталу, доведено позитивний вплив освіти, професійного досвіду і навичок на економічний розвиток підприємств. Однак означені проблеми розглядаються здебільшого на загальнотеоретичному рівні або стосовно промислових підприємств. При цьому мало дослідженими залишаються теоретичні та прикладні аспекти нагромадження людського капіталу, інструментарій його оцінки на підприємствах сфери торгівлі, що й пояснює актуальність проведеного дослідження.
Постановка цілей. Метою статті є визначення ролі людського чинника в інноваційному розвитку підприємств та розробка системи показників оцінки використання й нагромадження людського капіталу на підприємствах сфери торгівлі.
Виклад основного матеріалу. Людський капітал на мікроекономічному рівні являє собою сукупну кваліфікацію та професійні здібності всіх працівників підприємства, а також здобутки підприємства у справі ефективної організації праці та розвитку персоналу [1]. Дане поняття можна охарактеризувати як вартість зростаючих здібностей, досвіду і знань, що приносять додану вартість у формі додаткового доходу працівника і прибутку підприємства. Людський капітал володіє самостійною формою руху, має якісні та кількісні характеристики, внутрішню структуру, здатний до самовідтворення, а також виражає певні економічні стосунки. На відміну від швидко зношуваного основного капіталу підприємства цей виробничий ресурс постійно оновлюється і є могутнім чинником економічного розвитку підприємства. Людський капітал підприємства формується з людського капіталу всіх його працівників, які беруть безпосередню участь у господарській діяльності [2, с. 73]. Проте приріст людського капіталу підприємства і його віддача буде різний, залежно від здібностей кожного працівника. З огляду цього нагромадження людського капіталу можна вважати однією з умов, що забезпечує досягнення стійких темпів економічного розвитку підприємства, а покращення використання людських ресурсів має розглядається як основний резерв підвищення економічної ефективності його діяльності.
Нагромадження людського капіталу підприємства відбувається як за допомогою витрат на підвищення продуктивної сили працівника з боку підприємства, зовнішніх суб'єктів (держави), так і особистих витрат працівника [3,  с. 64-78]. Одним із способів нагромадження людського капіталу підприємства є інвестування в людину, в її здоров'я й освіту. За розрахунками Е. Денісона, інвестиції в людський капітал дають віддачу вп'ятеро-шестеро більшу, ніж вклади в матеріальне виробництво [4]. Тому в сучасних умовах знання і кваліфікація працівників відносяться до числа важливих чинників економічного зростання, а нагромадження людського капіталу вважається найціннішим з усіх видів капіталу підприємства. Зважаючи на це інвестиції в людський капітал підприємств торгівлі нині розглядаються як чинник їх економічного зростання, як найбільш вигідні інвестиції. Адже роботодавці, інвестуючи у своїх працівників, активізують їхню трудову віддачу, підвищують продуктивність праці, скорочують витрати робочого часу, зміцнюючи свої конкурентні позиції на ринку.
Проведений нами аналіз використання людських ресурсів на вітчизняних підприємствах різних сфер діяльності свідчить про те, що для більшості з них залишається гострою проблема низької трудової віддачі працівників. Однією з причин цього є недооцінювання керівниками підприємств освітньо-професійного рівня працівників як визначального чинника досягнення високих кінцевих результатів їх діяльності, а вагома частка висококваліфікованих працівників у загальній кількості штатних працівників пояснюється скоріше випередженням темпів скорочення чисельності працівників над темпами росту чисельності тих, що мають вищу освіту. Так, лише за 1998-2006 рр. штатна чисельність працюючих в економіці України зменшилась на 21,0 % і склала у 2006 р. 11574,5 тис. осіб [5, с.369; 6, с.67; 7, с.376]. Аналогічна тенденція спостерігалася у 2007-2010 рр. Зокрема, облікова кількість штатних працівників у 2010 р. порівняно з 2006 р. скоротилася на 5,5 % і становила 10933,4 тис. осіб [8, с.61]. Разом з тим за цей період частка працівників з вищою освітою у загальній кількості штатних працівників зросла з 52,0 % до 56,6 %, а частка працівників з повною вищою освітою – з 27,6 % до 32,6 %. Дещо вищим цей показник був на підприємствах сфери торгівлі: частка працівників, що закінчили вищі заклади освіти у 2010 р.  складала 56,2 %, у тому числі заклади освіти III-IV рівнів акредитації – 32,1 %. Хоча така тенденція свідчать про певне покращення якісних характеристик людських ресурсів її не слід оцінювати позитивно, оскільки зростання показника в основному відбулося внаслідок зменшення чисельності працюючих.
Результати дослідження також свідчать, що більшість підприємств сфери торгівлі потребує фахівців зі знанням проблем ринкової економіки, новим економічним мисленням та тих, хто вільно володіє і застосовує ринковий інструментарій у практичній діяльності. Однак підприємства не приділяють належної уваги розвитку людських ресурсів, що негативно впливає на ефективність використання їх людського капіталу. Так, середньомісячні витрати підприємств на робочу силу в розрахунку на одного штатного працівника в цілому по Україні у 2007 р. складали лише 3,66 грн., а  кошти, що направлялися на підготовку, перепідготовку та підвищення кваліфікації працівників були достатньо мізерними порівняно з іншими статтями витрат – 0,1-0,2 % від загальних витрат  на робочу силу [9]. На жаль, до цього часу ситуація не змінилася на краще. Залишаються низькими не лише витрати підприємств на покращення якості робочої сили, але й зменшується кількість  працівників, які пройшли підготовку і підвищення кваліфікації. Якщо у 2010 р. порівняно з 2007 р. обсяги підготовки кадрів скоротилася на 30,3 % і склали 216,5 тис. осіб, то кількість працівників, які підвищили кваліфікацію, становила 943,9 тис. осіб, що на 11,9 %  менше, ніж у   2007 р. (рис.).
[image: image1.emf]Рис. Динаміка підвищення кваліфікації кадрів за видами 

економічної діяльності в Україні у 2007-2010 рр. [8, с.81]
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Позитивним слід вважати зростання частки керівників, професіоналів і фахівців у загальній кількості осіб, що підвищили кваліфікацію. У 2010 р. цей показник становив 60,4 %, що на 4,3 % більше, ніж у 2007 р. Це безумовно сприяло більш ефективній їх роботі, а також покращенню економічних показників діяльності підприємств. Тенденція щодо підготовки й підвищення кваліфікації кадрів за окремими видами економічної діяльності була зворотною. Так, у сфері торгівлі, ремонту автомобілів, побутових виробів та предметів особистого вжитку цей показник порівняно з 2007 р. зменшився на 2,7 % і становив у 2010 р. 64,8 % [8,       с. 91]. Тому нагальними мають залишатися питання підвищення якості підготовки, перепідготовки і підвищення кваліфікації персоналу підприємств торгівлі та спрямування додаткових коштів на ці цілі. Окрім цього, на нашу думку, з боку роботодавців та науковців необхідно приділяти значну увагу дослідженню процесів відтворення людського капіталу підприємств сфери торгівлі, а саме пошуку критеріїв їх оцінювання. 
Для оцінки рівня відтворення людського капіталу потрібна система показників, яка б враховувала не лише особливості процесів його використання й нагромадження, але й особливості функціонування підприємств певного виду діяльності. Тому при розробці системи показників оцінки людського капіталу підприємств сфери торгівлі нами використано загальноприйняту методологію формування та вимірювання, а також принципи формування системи показників оцінки людського капіталу [9; 10]. Так, враховуючи світовий досвід, теоретичні розробки щодо даного питання, а також особливості функціонування підприємств сфери торгівлі в Україні, доцільно виділити такі загальні принципи формування системи показників оцінки людського капіталу, а саме:
комплексність, яка передбачає показники кількісної і якісної оцінки наявного людського капіталу підприємства;
необхідність врахування специфічних особливостей діяльності як конкретного торговельного підприємства, так і галузі  в цілому;

наявність взаємозв’язку між показниками;

можливість кількісного вимірювання показників;

врахування рівнів управління: підприємство в цілому та окремо взятий працівник.

Відповідно до окреслених принципів, метою побудови системи показників оцінки людського капіталу підприємств сфери торгівлі має бути ефективне його відтворення на підставі прийняття ефективних управлінських рішень. Для цього потрібні показники, які б враховували трудовий внесок кожного працівника (його особисті здібності і можливості) у кінцеві результати роботи підприємства та давали можливість оцінювати їх людський капітал. Критерієм ефективності функціонування системи показників оцінки людського капіталу має виступати конкретний результат, який являє собою досягнення встановлених цілей підприємства. Щоб забезпечити взаємозв’язок між кінцевими результатами діяльності підприємства й управління людськими ресурсами доцільно використовувати відповідні кількісні показники використання й нагромадження людського капіталу. З огляду цього пропонована нами система показників оцінки людського капіталу підприємств сфери торгівлі має об’єднуватися у дві групи: показники використання й показники нагромадження людського капіталу підприємства (табл.). Як видно з таблиці, ефективність використання персоналу підприємства оцінюється передусім продуктивністю праці, рентабельністю витрат на персонал і часткою витрат на персонал у обсязі товарообороту. 
Таблиця

Система показників оцінки використання й нагромадження людського капіталу на підприємствах сфери торгівлі 
	Використання людського капіталу
	Нагромадження людського капіталу

	Показник
	Алгоритм розрахунку
	Показник
	Алгоритм розрахунку

	1. Кількість раціо-

налізаторських про
позицій у розрахун
ку на одного праці

вника (РПр)
	РПр = РП / Ч

РП – кількість раціоналіза-торських пропозицій;

Ч – загальна чисельність працівників підприємства
	1.Освітньо-кваліфіка-

ційний рівень:

- частка управлінсько-

го персоналу (Дуво), спеціалістів (Дсво), продавців (Дпво) і оперативних робітни-

ків (Дорво) із повною вищою освітою
	Дуво = Чуво / Чу
Дсво = Чсво / Чс
Дпво = Чпво / Чп
Дорво = Чорво / Чор

Чуво,Чсво,Чпво,Чорво – чисельність управлін-

ського персоналу, спеці-

алістів, продавців і оперативних працівни-

ків із вищою освітою;

Чу, Чс, Чп, Чор – чисельність управлін-

ського персоналу, спеці-

алістів, продавців і оперативних робітни-

ків на підприємстві

	2. Коефіцієнт раціоналізаторської активності (Кра)
	Кра = РП /  СП/12

СП – тривалість роботи працівника за спеціальніс-

тю, місяців
	
	

	3. Коефіцієнт творчої активності працівників (Кта)
	Кта = П (Ек) / Ва
П (Ек) – чистий прибуток (економія витрат), отрима-

ний від використання раціо-

налізаторських пропозицій;

Ва – витрати, пов’язані з розробленням, апробацією і впровадженням раціоналіза

торських пропозицій
	
	

	4. Частка прогре-

сивних методів обслуговування покупців (Дпм)
	Дпм = Мп / М

Мп – кількість прогресив-

них методів обслуговуван-

ня покупців;

М – загальна кількість методів обслуговування покупців на підприємстві 
	- частка управлінсько-

го персоналу (Дубо), спеціалістів (Дсбо), продавців (Дпбо) і оперативних робітни-

ків (Дорбо) із базовою вищою освітою
	Дубо = Чубо / Чу
Дсбо = Чсбо / Чс
Дпбо = Чпбо / Чп
Дорбо = Чорбо / Чор

Чубо,Чсбо,Чпбо,Чорбо – чисельність управлін-

ського персоналу, спеці-

алістів, продавців і оперативних працівни-

ків із базовою вищою освітою

	5. Частка витрат на  персонал у загаль-

них витратах підприємства (Двп)
	Двп = Вп / Вз
Вп – витрати на персонал;

Вз – загальні витрати підприємства
	- частка управлінсько-

го персоналу (Дузо), спеціалістів (Дсзо), продавців (Дпзо) і оперативних робітни-

ків (Дорзо) із загальною освітою
	Дузо = Чузо / Чу
Дсзо = Чсзо / Чс
Дпзо = Чпзо / Чп
Дорзо = Чорзо / Чор

Чузо,Чсзо,Чпзо,Чорзо – чисельність управлін-

ського персоналу, спеці-

алістів, продавців і оперативних працівни-

ків із загальною освітою

	6. Частка витрат  на персонал у об-

сязі товарообороту

(Двпт)
	Двпт = Вп  / Рт
Рт – обсяг товарообороту
	
	

	7. Продуктивність праці (Пп)
	Пп = Рт / Ч


	- частка працівників, які мають науковий ступінь (Днс)
	Днс = Чнс / Ч

Чнс  – кількість працівни

ків підприємства, які мають науковий ступінь

	8. Коефіцієнт віддачі повної заробітної плати (Квзп)
	Квзп = ЧВ / Фзп + Фмс
ЧВ – чистий виторг від реалізації;

Фзп – фонд заробітної плати персоналу;

Фмс – фонд матеріального стимулювання персоналу підприємства
	
	

	9. Рентабельність персоналу підпри-

єства (Рп)
	Рп = ЧП / Вп 

ЧП – чистий прибуток під-

приємства;

	2. Рівень підготовки, підвищення кваліфіка-

ціі та перепідготовки кадрів на підприємстві (Рпк)
	Рпк = ПКф / ПКпл

ПКф – кількість праців-

ників, які фактично пройшли підготовку, під
вищення кваліфікації та перепідготовку кадрів;

ПКпл. – кількість праців-

ників, які мають пройти планову підготовку, підвищення кваліфікації та перепідготовку кадрів

	5. Коефіцієнт якості праці (Кяп)
	Кяп = 1 - ∑Кв

Кв – величина коефіцієнта зниження якості праці за кожний випадок (В) порушень
	
	

	
	
	3.Частка управлінсько-

го персоналу (Ду), спеціалістів (Дс), продавців (Дп) і опера-

тивних робітників (Дор), які пройшли підготовку, підвищення кваліфіка-

ції та перепідготовку кадрів
	Ду = Чупк / Чу
Дс = Чспк / Чс
Дп = Чппк / Чп
Дор = Чорпк / Чор

Чупк,Чспк,Чппк,Чорпк – чисельність управлін-

ського персоналу, спеці-

алістів, продавців і оперативних працівни-

ків, які пройшли підготовку, підвищення кваліфікації та перепід-

готовку кадрів

	
	
	5.Стабільність кадрів на підприємстві (Ск)
	Ск = 1- Чзв / Ч

Чзв – кількість працівни-

ків, що були звільнені з різних причин


Система показників нагромадження людського капіталу базується на використанні звітності підприємств торгівлі різного рівня керованості: фінансова, статистична й управлінська звітність. Оцінювання рівня нагромадження людського капіталу здійснюється шляхом порівняння фактичних значень показників з нормативними або рекомендованими, які визначаються безпосередньо на підприємстві і дають можливість врахувати особливості його діяльності. Слід також зазначити, що при оцінці відтворення людського капіталу підприємств торгівлі врахування загальних тенденцій щодо окремих показників сприятиме розробці конкретних критеріїв їх оцінки. Зокрема, як свідчать дані соціологічних досліджень [11], для успішного функціонування підприємства припустимий рівень стабільності кадрів має становити 93-95 %.
Усі показники використання й нагромадження людського капіталу повинні розглядатися у динаміці, що забезпечить достовірність оцінки рівня відтворення людських ресурсів підприємства. Однак за відсутності виявлення загальної тенденції до зростання або зменшення показників нагромадження й використання людських ресурсів виникає необхідність у застосуванні узагальнюючого показника, який би відображав зміни, що відбуваються у процесі відтворення людського капіталу й одночасно характеризував поточний стан його процесів у певний період часу. У даному випадку доцільним буде скористатися методичним підходом до визначення узагальнюючого таксономічного показника оцінки нагромадження й використання людських ресурсів, запропонованого І.Б. Швець і С.В. Поздняковою [2, с. 85-87]. Розробка узагальнюючого показника за даним підходом базується на використанні економіко-математичного моделювання та складається із сукупності часткових показників. Такий підхід дає можливість оцінити нагромадження людського капіталу за якісними й кількісними параметрами завдяки зведенню часткових показників до однієї одиниці вимірювання. Цього можна досягти шляхом застосування певних прийомів багатомірного економіко-статистичного моделювання, а саме визначення таксономічних коефіцієнтів процесів відтворення людського капіталу [12]. Зокрема, формування таксономічних коефіцієнтів здійснюється завдяки побудові матриці вихідних даних, у якій вертикально подаються досліджувані об’єкти (торговельні підприємства), а горизонтально – параметри вимірюваних показників, що характеризують процеси відтворення людського капіталу:

Х11   Х12 ... Х1j
Х12   Х22 ... Х2j


...       ...     ... ...


Хn   Х12 ... Хij
де Хij – j-й показник, визначений на i–му об’єкті, i  = [1,2, ... m], j = [1,2, ... n];
         n – кількість вимірюваних показників;
      m – кількість досліджуваних об’єктів.

Наступним кроком у визначенні узагальнюючого таксономічного показника оцінки людського капіталу має бути розрахунок відносного відхилення показника (Yȳ), стандартного відхилення показника (Zj), визначення показника-еталона (Y0j), відхилення кожного показника від показника-еталона та середнього значення відхилення за всіма об’єктами (di0), середньоквадратичного відхилення багатомірних відхилень (Z0) і параметра таксономічних коефіцієнтів (d0). Заключним кроком визначення узагальнюючих показників є розрахунок таксономічних  коефіцієнтів (ηi) за формулою:
η = 1 – di0 / d0.
Значення узагальнюючого показника процесів відтворення людського капіталу можуть коливатися від нуля до одиниці. При цьому, наближення показника до одиниці свідчить про ефективні процеси відтворення людського капіталу на підприємстві і навпаки.
Вихідними даними для розрахунку фактичного значення узагальнюючого таксономічного показника оцінки людського капіталу на підприємствах торгівлі будуть часткові показники системи відтворення людського капіталу (див. табл.). 
Висновки. Враховуючи те, що роль людського капіталу як чинника розвитку підприємств торгівлі у майбутньому буде зростати, застосування пропонованої системи показників оцінки процесів використання й нагромадження людського капіталу надасть можливість не лише виявити негативний вплив чинників на процеси відтворення та процеси управління людськими ресурсами, але й розробити  та своєчасно спрямувати заходи на їх поліпшення, що позитивно вплине на відтворення людського капіталу підприємства в цілому.
Перспективи подальших розвідок у даному напрямку. У перспективі ключовими у системі управління підприємств торгівлі залишатимуться проблеми формування й використання людських ресурсів, що потребуватиме подальших досліджень з питань оцінювання рівня використання та нагромадження людського капіталу. Зокрема, постійне удосконалення методичних підходів до оцінки процесів відтворення людських ресурсів на рівні підприємств і використання нових підходів до нагромадження людського капіталу на основі формування комплексної системи компетентності їх працівників сприятиме підвищенню ефективності управління людськими ресурсами та ефективній діяльності підприємств у цілому.
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