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ОЦІНКА ЕФЕКТИВНОСТІ ФОРМУВАННЯ КАДРОВОГО ПОТЕНЦІАЛУ СИСТЕМИ СПОЖИВЧОЇ КООПЕРАЦІЇ УКРАЇНИ
Постановка проблеми. Найбільш важливим елементом продуктивних сил і головним джерелом розвитку економіки є люди, тобто їхня майстерність, освіта, підготовка, мотивація діяльності. Вимоги ринкової економіки та гостра необхідність підвищення гнучкості управління підприємствами споживчої кооперації України вимагає вирішення завдань щодо формування, розвитку та ефективної реалізації кадрового потенціалу з метою досягнення поставлених цілей і підвищення конкурентоспроможності підприємств. Важливо враховувати не тільки потенційні можливості працівників забезпечувати досягнення завдань перспективного розвитку підприємств, але, передусім, взаємозв'язок кількісних та якісних характеристик кадрів підприємств, тому виникає необхідність оцінки ефективності формування величини кадрового потенціалу. 
Аналіз останніх досліджень і публікацій. Проблеми оцінки формування кадрового потенціалу підприємств вивчали такі вітчизняні та зарубіжні науковці, як Е.А. Борисова [1], Л.С. Головкова [2], Н.В. Дацій [3],                  А.Н. Заречнев [4], Н.С. Краснокутська [5], Я.В. Кудря [6], С.Г. Турчина [7],   Г.Г. Меликьян [8], Р.П. Колосова [9] та ін. Проте у більшості досліджень недостатньо уваги приділяється оцінці особистісно-психологічних характеристик працівників, адже без всебічного та глибокого вивчення індивідуальних особливостей та психології людей не можливо по-справжньому зрозуміти та визначити їх природні таланти, здібності, бачити перспективу праці з ними, вірити у невичерпність використання їх потенціалу. Це, в свою чергу, свідчить про актуальність теми, і зумовило вибір напряму дослідження показників оцінки кадрового потенціалу системи споживчої кооперації України в науковому і практичному аспектах.
Постановка завдання. Метою дослідження є розробка теоретичних, методологічних положень і рекомендацій щодо визначення кількісних та якісних показників оцінки ефективності формування кадрового потенціалу системи споживчої кооперації України.
Виклад основного матеріалу дослідження. Кадровий потенціал працівника не є постійною величиною. Він безупинно змінюється. Працездатність людини і творчі здібності, що нагромаджуються в процесі трудової діяльності працівника, підвищуються в міру розвитку й удосконалення знань і навичок, зміцнення здоров'я, поліпшення умов праці і життєдіяльності. Але водночас вони можуть і погіршуватись, якщо, зокрема, погіршується стан здоров'я працівника, режим праці тощо [9, с. 64]. 

Обов'язковим методологічним аспектом компетентної організації формування кадрового потенціалу є постійне навчання, спеціальна підготовка кадрів управління і безперервне озброєння науковими (теоретичними та практичними) знаннями на всіх етапах просування по ієрархічних сходинках [7, с. 311-314]. 

Дослідження питання формування кадрового потенціалу дозволив нам визначити, що вагомим аспектом при цьому являється врахування чинників, що комплексно впливають на його рівень та виявляється через кількісно-якісні показники. До кількісних в основному відносяться: фінансові та трудові показники. Якісні показники кадрового потенціалу виражені психофізіологічними, освітньо-професійними, соціально-мотиваційними, соціально-економічними показниками.

До кількісних належать такі показники: чисельність працівників; професійно-кваліфікаційний склад кадрів; статевий і віковий склад; середній вік працівників; стаж роботи на підприємстві в цілому й на певній посаді зокрема; рівень ротації (руху) кадрів; укомплектованість підприємства кадрами (рівень заміщення посад) тощо [4, с.45-47].

До якісних показників належать: індивідуально-кваліфікаційний потенціал кожного працівника; індивідуальні професійні характеристики; соціально-психологічні й організаційні параметри групової динаміки (групова згуртованість, соціально-психологічний клімат, організаційна культура та цінності підприємства) [6, с. 21-26].

Н.С. Краснокутська під індивідуально-кваліфікаційним потенціалом працівника розуміє його професійні характеристики, які визначаються відповідно до кваліфікаційних довідників посад керівників, фахівців, службовців і робітників [5, с. 241]. При цьому цей теоретик виділяє чотири рівні освоєння професійних знань, що впливають на рівень індивідуально-кваліфікаційного потенціалу працівника:

1-й рівень – працівник має загальне уявлення про предмет праці та професійні обов’язки;

2-й рівень – працівник знає основи тієї чи іншої професійної діяльності та розуміє галузь застосування цих юнь;

3-й рівень – працівник має необхідні знання та вміє застосовувати їх на практиці;

4-й рівень – працівник має необхідні знання, вміє застосовувати їх на практиці та передавати ці знання іншим (уміє консультувати).

До індивідуальних професійних характеристик працівника Н.С. Краснокутська відносить [5, с. 242]: 
конкурентоспроможність працівника - рівень розвитку його здібностей, які використовуються в його професійній діяльності, та його готовність до реалізації можливостей підприємства. Цей показник характеризує, якою мірою фізіологічні, професійно-кваліфікаційні та соціальні характеристики конкретного працівника відповідають вимогам до даної категорії працівників на ринку праці й відображають кон'юнктуру попиту та пропозиції на робочу силу певної якості; 
професійний досвід, що нагромаджується протягом багатьох років; 
соціально-психологічні властивості особистості, що мають безпосередній стосунок до професійної діяльності (контактність, самоконтроль, систематичність мислення, ініціативність, здатність до навчання й розвитку, організаторські здібності та виконавські якості). Кадровий потенціал працівника не є постійною величиною. Він безупинно змінюється. Працездатність людини і творчі здібності, що нагромаджуються в процесі трудової діяльності працівника, підвищуються в міру розвитку й удосконалення знань і навичок, зміцнення здоров'я, поліпшення умов праці і життєдіяльності. Але водночас вони можуть і погіршуватись, якщо, зокрема, погіршується стан здоров'я працівника, режим праці тощо. 

Таким чином, говорячи про формування та управління кадрового потенціалу, необхідно враховувати, що потенціал характеризується не лише рівнем підготовленості працівника в даний момент обіймати ту чи іншу посаду, а і його здібностями, можливостями та вміннями, що використовуються в довгостроковій перспективі (з урахуванням віку, освіти, статі, досвіду, ділових якостей, здібностей, навичок, рівня мотивації тощо). 

Проаналізувавши літературні джерела, ми дійшли висновку, що розглянуті вітчизняними та зарубіжними теоретиками кількісні та якісні показники, розкриті не в повному обсязі – недостатньо уваги приділяється особистісно-психологічним характеристикам працівників, адже без всебічного та глибокого вивчення індивідуальних особливостей та психології людей не можливо по-справжньому зрозуміти їх природні таланти та здібності, бачити перспективу праці з ними, вірити у невичерпність використання їх потенціалу. Тому, вважаємо за доцільне розширити перелік кількісних та якісних показників і впровадити інтегральні показники, що являють собою визначення характеристик, що одержують на основі багатьох інших, притаманних людині різноманітних індивідуальних якостей, здібностей і можливостей. Розроблений та удосконалений нами комплекс показників формування високого рівня кадрового потенціалу підприємств споживчої кооперації України представлено на рис. 1. 


Рис. 1. Комплекс показників формування кадрового потенціалу системи споживчої кооперації України
Примітка. Курсивом виокремленні запропоновані нами показники, що характеризують кадровий потенціал
Варто відмітити те, що через удосконалення кількісно-якісних характеристик кадрового потенціалу залежить рівень його розвитку і підприємств споживчої кооперації України.

Говорячи про управління персоналом, необхідно враховувати, що потенціал характеризується не рівнем підготовленості працівника в даний момент обіймати ту чи іншу посаду, а його можливостями в довгостроковій перспективі (з урахуванням віку, освіти, практичного досвіду, ділових якостей, рівня мотивації).

Кадровий потенціал характеризується мінливістю (нестабільністю), що закономірно пов'язана з його активністю як відповідною реакцією на зміну умов зовнішнього середовища (макроекономічних, політичних, соціальних, демографічних, правових, ринкових тощо) і внутрішньої структури підприємства. Зміна величини кадрового потенціалу відбувається за рахунок: руху кадрів (звільнення, додаткового прийому працівників); зміни кваліфікації як через її підвищення, так і через зниження (старіння знань, втрата вмінь); зміни (підвищення або зниження) мотивації працівників; створення умов, що сприяють прояву індивідуально-кваліфікаційного потенціалу і професійних характеристик працівника; виникнення конфліктних ситуацій у колективі [8, с. 151-171].

Борисова Е.А. стверджує, що кадровий потенціал близький за змістом до нематеріальних активів підприємства, тому що здібності працівників, з одного боку, не мають матеріально-речовинної форми, а з іншого - їх реалізація забезпечує роботодавцю певний дохід. Так, наявність гудвіла, що не може бути реалізований окремо від підприємства, є свідченням успішної реалізації його кадрового потенціалу, який також не може бути відчужений для використання або реалізації окремо від конкретних людей [1, с. 58-69].

Результати формування кадрового потенціалу повинні знайти своє вираження в комплексі конкретних заходів для підтримки балансу робочої сили при звільненні працівників і забезпеченні найму потрібних спеціалістів, організації навчання молодих працівників і підвищення кваліфікації штатних співробітників.

Висновки з даного дослідження. Таким чином, оцінка ефективності формування кадрового потенціалу системи споживчої кооперації України являє собою надзвичайно важливе і складне завдання, адже необхідно враховувати вплив багатьох кількісних та якісних чинників, що виступають в різних аспектах, взаємодоповнюють і взаємодіють між собою. На наш погляд, важливим аспектом стосовно оцінки формування високого рівня кадрового потенціалу системи споживчої кооперації України є впровадження інтегральних та інших кількісно-якісних показників. Визначення показників формування кадрового потенціалу дасть змогу керівникам підприємств споживчої кооперації України використовувати наявні можливості, здібності, вміння і таланти працівників для досягнення ефективної діяльності, розвитку та успіху с сучасних умовах господарювання. 
Література

1. Борисова Е. А. Оценка и аттестация персонала / Е. А. Борисова. - М., 2003. - С. 58-69.
2. Головкова Л.С. Лукашов О.О. Методи оцінки ефективності використання кадрового потенціалу підприємства. Науково-виробничий журнал «Держава та регіони» Серія: Економіка та підприємництво. – 2008.-№6, с.76-79.
3. Дацій Н.В. Економічна ефективність використання трудових ресурсів у с/г // Вісник СНАУ, Серія Фін. та кредит. Вип.2, Суми.-2003,-С.215-221.
4. Заречнев А. Н. Кадровая политика в системе управления / А. Н. Заречнев, О. В. Шкуренко // Вісник економічної науки України. - 2007. - № 1. - С 45-47.
5. Краснокутська Н.С. Потенціал підприємства: формування та оцінка: навчальний посібник. – Київ: Центр навчальної літератури, 2005.- 352 с.
6. Кудря Я. В. Нові підходи до кадрової політики в управлінні персоналом / Я. В. Кудря // Проблеми науки. - 2006. - № 7. - С 21-26.
7. Турчина С.Г. Кадрове забезпечення та якісний склад персоналу в с/г підприємствах // Збірник наукових праць Луганського НАУ. Серія екон. наука №14/26,II III- Луганск.-2002,-С.311-314.
8. Управление персоналом [Електрон. ресурс] : Учебник / под ред. Т.Ю. Базаров ; под ред. Б.Л. Еремин . - 2-е изд., перераб. и доп. . - М. : ЮНИТИ , 2002. - 560 с.
9. Экономика труда и социально-трудовые отношения / под  ред. Г. Г. Меликьяна, Р. П. Колосовой. - М.: Изд-во МГУ, 2002. - 361 с.
Авраменко М.С.

ОЦІНКА ЕФЕКТИВНОСТІ ФОРМУВАННЯ КАДРОВОГО ПОТЕНЦІАЛУ СИСТЕМИ СПОЖИВЧОЇ КООПЕРАЦІЇ УКРАЇНИ

Анотація. У статті розглянуто наукові основи оцінки формування кадрового потенціалу системи споживчої кооперації України. Проведено аналіз кількісних та якісних показників формування кадрового потенціалу та розроблено пропозиції щодо впровадження інтегральних та інших кількісно-якісних показників.
Ключові слова: кадровий потенціал, система споживчої кооперації України, оцінка формування кадрового потенціалу, ефективність, кількісні та якісні показники.
Авраменко М.С.

ОЦЕНКА ЭФФЕКТИВНОСТИ ФОРМИРОВАНИЯ КАДРОВОГО ПОТЕНЦИАЛА СИСТЕМЫ ПОТРЕБИТЕЛЬСКОЙ КООПЕРАЦИИ УКРАИНЫ

Аннотация. В статье рассмотрены научные основы оценки формирования кадрового потенциала системы потребительской кооперации Украины. Проведен анализ количественных и качественных показателей формирования кадрового потенциала и разработаны предложения относительно внедрения интегральных и других количественно-качественных показателей.
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ESTIMATION OF EFFICIENCY OF THE STAFF POTENTIAL FORMATION OF THE CONSUMER COOPERATIVES SYSTEM IN UKRAINE
Annotation. Scientific bases of estimation of the staff potential formation of the consumer cooperatives system in Ukraine are considered in the article. The analysis of quantitative and qualitative indexes of the stuff potential formation is conducted and suggestions are worked out in relation to introduction of integral and other qualitative-qualitative indexes.
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Кількісні





Якісні





Соціально-мотиваційні показники:


соціальною зрілість;


рівень свідомості, ідейної впевненості та раціональної поведінки;


інноваторство;


діловитість;


участь у діяльності підприємства та прийнятті рішень;


рівень трудової дисципліни





Соціально-економічні показники:


здоров’я;


вік;


стать;


творчість;


рівень освіти;


рівень працездатності;


професіоналізм;


питома вага кваліфікованих робітників у загальній чисельності працівників;


середня тривалість життя;


витрати на охорону праці та здоров’я;


кількість винаходів, пропозицій в розрахунку на одного працівника;


втрати від конфліктів, страйків;


рівень якості продукції, 


втрати від браку;


режим робочого дня;


дотримання внутрішнього розпорядку;


ставлення до праці;


звітність за результатами праці;


ефективність використання фонду робочого часу;


рівень заробітної плати.





Освітньо-професійні показники:


наявність загальних та спеціальних знань, трудових навичок і вмінь; 


відповідальність;


професійна майстерність;


знання документів і документообігу;


знання та вміння використовувати сучасну техніку і технологію;


підвищення рівня освіти, кваліфікації;


кар’єрне зростання;


професійний розвиток;


стаж роботи;


використання досвіду на займаній посаді.





Психофізіологічні показники:


схильність людини до праці;


стан здоров’я;


тип нервової системи;


витривалість;


психологічна сумісність;


рівень конфліктності;


стан морально-психологічного клімату;


ініціативність;


чесність;


рівень конфліктності;


задоволеність працею;


здатність адаптуватися до нових умов.





Фінансові та трудові показники:





чисельність працівників;


укомплектованість кадрами (рівень заміщення посади);


Професійно-кваліфікаційний склад кадрів;


загальна структура працівників (кількість та співвідношення  управлінського та виробничого персоналу);


ротація (рух) кадрів;


плинність кадрів





Комплекс показників, що характеризують кадровий потенціал підприємства





Інтегральні показники:


лідерство;


авторитетність;


інтенсивність праці;


культура мови;


рівень мислення;


рівень інтелекту;


комунікабельність;


етична і культурна поведінка;


культура поведінки з документами.
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