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Оцінка ефективності використання трудового потенціалу торгівлі як складова кадрової політики підприємства
І. Вступ. Ринкова економіка, створюючи передумови для підвищення мотивації трудової діяльності, автоматично її не забезпечує. Шлях до ефективного управління персоналом підприємства пролягає через розуміння її потреб, мотиваційних настанов. Визначення якісних характеристик персоналу, мотивів, на яких ґрунтується трудова діяльність працівників, дає змогу розробити ефективну кадрову політику, орієнтовану на задоволення професійних та соціальних потреб працівників і їх розвиток.

ІІ. Постановка завдання. Успіх і процвітання будь-якого підприємства залежить від продуктивності праці, конкурентоспроможності робочої сили. З огляду на це, стратегія підприємства повинна включати в себе аналіз і оцінку персоналу підприємства та чинників, що спонукають працівників до трудової діяльності, формування шляхів підвищення мотивації до праці. Дана проблема є важливою й актуальною як з теоретичних, так і з практичних міркувань в управлінні людськими ресурсами як на рівні підприємства, так і в економіці України в цілому. 

Суттєвий вклад у вирішення даної проблеми в умовах ринкових перетворень вносять українські вчені: С.І. Бандур, Д.П. Богиня, О.А. Грішнова, С.І. Дорогунцов, А.М. Колот, Т.А. Костишина, Е.М. Лібанова, Л.С. Лісогор, С.І. Пирожков, Л.В. Шаульська та інші, які у своїх працях не тільки визначають кількісні та якісні параметри трудового потенціалу, а й розробляють методики оцінки ефективності його використання. 

Не зважаючи на високий науковий професіоналізм вищезазначених авторів, ще існує досить широке поле для дослідження проблем підвищення ефективності використання трудового потенціалу підприємства та створення розвиваючої, соціально орієнтованої кадрової політики. Це пов’язано з тим, що ефективний розвиток професійного рівня працівників, надання їм можливості вільного вибору щодо застосування своєї праці, формування результативного мотиваційного механізму суттєво впливає на позитивну динаміку ринку праці.

Тому метою даної статті є визначити головні критерії, за якими необхідно, на нашу думку, оцінювати ефективність використання трудового потенціалу та позитивна динаміка яких забезпечує підвищення продуктивності праці та покращення фінансових результатів діяльності підприємств торгівлі. 

ІІІ. Результати досліджень. Нами було проведено анкетування працівників торгівлі Полтавської облспоживспілки з метою виявлення чинників, що найбільше впливають на підвищення мотивації до праці та ефективності використання трудового потенціалу працівників. За результатами дослідження можна зробити висновок, що на рівень використання трудового потенціалу працівників впливають основні наступні критерії (рис. 1).

Серед респондентів найбільшу питому вага займали працівники молодого (до 29 років) та середнього віку (30-39 років), які складають найбільш активну та продуктивну частину персоналу підприємств (табл. 1).

Таблиця 1

Розподіл респондентів за віком

	Показники
	Питома вага у загальній кількості, %

	- до 29 років
	50

	- 30-39 років
	28,9

	- 40-49 років
	18,75

	- 50 років і більше
	2,34



Рис. 1. Критерії, за якими оцінюється ефективність використання трудового потенціалу працівників торговельних підприємств

Як бачимо, чисельність працівників, яким від 40 до 50 років і більше займають загалом 21,09 %, що свідчить про позитивні можливості розвитку персоналу підприємств торгівлі Полтавської облспоживспілки, так як більш молодий персонал більш активно сприймає нові знання та більше здатен до професійного зростання й мобільності.

Освіта респондентів відповідає специфіці галузі, яка передбачає більшу питому вагу працівників із середньою спеціальною освітою (табл. 2).

Таблиця 2

Розподіл респондентів за освітою

	Показники
	Питома вага у загальній кількості, %

	- середня
	28,1

	- середня спеціальна
	60,16

	- вища
	11,72


Як бачимо з даних таблиці 2, працівники, що мають середню спеціальну освіту займають у загальній чисельності опитаних 60,16 %, що свідчить про достатньо високий рівень освіти серед них, так як були опитані лише продавці, а не керівники підприємства. 

Рівень кваліфікації, з точки зору респондентів, знаходиться на середньому рівні (77,34 %), що дає підстави стверджувати про наявність резервів підвищення кваліфікації працівників та розвитку їх трудового потенціалу за цим критерієм. Відсутність респондентів, які б оцінили свій кваліфікаційний рівень як низький та дуже високий свідчить про суб’єктивізм в оцінці, з одного боку, та недостатність кваліфікації для оптимального використання їх трудового потенціалу, з іншого.

Важливим критерієм, що визначає можливість більш ефективного використання та розвитку трудового потенціалу підприємств торгівлі є стаж роботи на даному підприємстві (табл. 3).
Таблиця 3

Розподіл респондентів за стажем роботи на даному підприємстві

	Показники
	Питома вага у загальній кількості, %

	- до 3 років
	69,53

	- від 3 до 5 років
	12,5

	- від 5 до 10 років
	14,06

	- більше 10 років
	3,9


Критичним, на нашу думку, є висока питома вага працівників, що працюють на підприємстві до 3 років (69,53 %), яка свідчить про високу плинність кадрів. Невисокий рівень працівників (14,06 %), що складають "ядро" підприємства, тобто працюють від 5 до 10 років, і впливають на загальний імідж, стратегію розвитку та рівень ефективності використання трудового потенціалу свідчить про неефективне управління персоналом на підприємствах торгівлі Полтавської облспоживспілки. Такі тенденції обумовлені низьким рівнем заробітної плати, неефективними системами стимулювання та небажанням працівників підвищувати кваліфікацію, з одного боку, та відсутність у підприємств коштів на проведення організованого підвищення кваліфікації для своїх працівників, з іншого.
Рівень заробітної плати на підприємствах торгівлі є дуже низьким відповідно із можливостями відтворення робочої сили працівників (табл. 4).
Негативною тенденцією є, на нашу думку, відсутність респондентів, що вважали б рівень заробітної плати достатнім для задоволення потреб, повноцінного відпочинку та оздоровлення, тобто для розширеного відтворення робочої сили.

Таблиця 4

Розподіл респондентів за рівнем заробітної плати та можливостями відтворення робочої сили

	Показники
	Питома вага у загальній кількості, %

	- вистачає лише на харчування та житлово-комунальні послуги
	26,56

	- не вистачає на повноцінне харчування та своєчасне погашення заборгованості з комунальних послуг
	32,81

	- вистачає на харчування, оплату житла, комунальних послуг, але купівля взуття та одягу стає складною
	31,25

	- грошей вистачає на їжу, одяг, взуття, комунальні послуги, але недостатньо для купівлі дорогих речей (телевізора, холодильника, машини), повноцінного відпочинку
	8,59

	- можу собі дозволити купувати дорогі речі (техніку, машину, дачу) тільки шляхом заощаджень
	0,78

	- свій доход вважаю достатнім для задоволення своїх потреб, повноцінного відпочинку та оздоровлення
	-


32,81 % опитаних, і таких відповідей більшість, вважають дохід від трудової діяльності недостатнім для повноцінного харчування та своєчасного погашення заборгованості з комунальних послуг, що свідчить про низький рівень заробітної плати працівників торгівлі та незадоволення ним.
У 2008 році середня заробітна плата в торгівлі Полтавської облспоживспілки становила 754 грн., тоді як середня заробітна плата працівників торгівлі системи споживчої кооперації складала 908 грн., що на 20,4 % перевищує рівень заробітної плати працівників Полтавської облспоживспілки [1, c.106]. Такі тенденції не тільки не вмотивовують працівників до підвищення продуктивності праці та розвитку трудового потенціалу, а й обумовлюють підвищення плинності кадрів та незадоволення місцем і змістом роботи.
За таких умов, за результатами опитування, 41,4 % респондентів залишаються на даному місці роботи через гарні стосунки в колективі, доброзичливе ставлення керівництва, 40,6 % - через невисоку, але гарантовану заробітну плату.

Незважаючи на вищезазначені тенденції, працівники торгівлі хочуть розвиватися і підвищувати рівень своєї кваліфікації. Так, 89,8 % респондентів відповіли позитивно на питання щодо необхідності підвищувати свій професійно-кваліфікаційний рівень. Але серед причин, що заважають їм підвищувати кваліфікацію, перше місце посіла відсутність коштів (64,8 % респондентів), відсутність перспективи для подальшого службового росту (15,6 %), відсутність зацікавленості та фінансової допомоги з боку підприємства (14,1 %), що, на нашу думку, є основними причинами небажання розвитку трудового потенціалу на підприємствах торгівлі.
Висновки та перспективи подальших досліджень. Оцінюючи використання трудового потенціалу працівників торговельних підприємств та можливості його розвитку, необхідно зазначити, що основними напрямами підвищення ефективності використання повинні стати наступні:

оптимізація процесів оцінки й відбору персоналу торговельних підприємств;
удосконалення оцінки стану й ефективності використання трудового потенціалу, розробка анкет та опитувальників для проведення комплексної оцінки трудового потенціалу;
розробка кадрової політики, орієнтованої на забезпечення соціальної захищеності та розвитку трудового потенціалу підприємств торгівлі;

створення умов для підвищення кваліфікаційного та професійного рівня працівників торгівлі.

Таким чином, подолання негативних тенденцій, які виникають у торговельній галузі, оптимізація діяльності підприємств торгівлі з розроблення ефективної кадрової політики, спрямованої на підвищення соціальної захищеності працівників, їх розвиток як у професійній, так і моральній сферах, сприятимуть підвищенню ефективності діяльності як окремих підприємств, так і галузі в цілому.

1. Показники господарсько-фінансової діяльності підприємств і організацій системи Укоопспілки за 2004-2008 роки. – К.: Укоопспілка, 2009. – 118 с.
РЕЦЕНЗІЯ

на статтю аспірантки  кафедри управління персоналом і економіки праці ПУСКУ  Степанової  Л.В.
"Оцінка ефективності використання трудового потенціалу торгівлі як складова кадрової політики"


Визначення якісних характеристик персоналу, мотивів, на яких ґрунтується трудова діяльність працівників, дає змогу розробити ефективну кадрову політику, орієнтовану на задоволення професійних та соціальних потреб працівників і їх розвиток. Тому поставлена Степановою Л.В. у статті мета, а саме визначення головних критеріїв, за якими необхідно оцінювати ефективність використання трудового потенціалу та позитивна динаміка яких забезпечує підвищення продуктивності праці та покращення фінансових результатів діяльності підприємств торгівлі, є актуальною та правомірною.
Аспірантка досить глибоко проаналізувала у дослідженні результати анкетування працівників торгівлі Полтавської облспоживспілки та зробила висновки щодо ефективності використання трудового потенціалу працівників, що дало змогу визначити основні напрями його подальшого розвитку.

Таким чином, проведене дослідження та актуальність теми дають підстави рекомендувати статтю Степанової Л.В. як гідну опублікування у збірнику наукових праць, що буде виданий за матеріалами конференції "Управління людськими ресурсами: держава, регіон, підприємство".
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