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ВСТУП 

 

У світі визнано ключову роль головної продуктивної сили − людини, 

можливостей і здібностей кожного працівника, окремих груп і суспільства загалом 

здійснювати і вдосконалювати трудову діяльність, суттєво підвищувати її 

ефективність. Співробітники підприємства є ресурсом, за рахунок якого можна 

досягнути конкурентної переваги на ринку, оскільки люди є носіями людського 

капіталу, реалізують стратегічні цілі підприємства і визначають його ефективність. 

Формуванням кадрового потенціалу підприємства − створення реального 

потенціалу живої праці, професійних знань та практичних навичок, який охоплює 

всіх працівників. Раціональне використання кадрового потенціалу полягає в 

повному виявленні і реалізації здібностей кожного працівника підприємства, 

наданні праці характеру творчості, підвищенні професійно-кваліфікаційного рівня 

працівників.  

Питанням формування та використання кадрового потенціалу приділено увагу 

в наукових працях вітчизняних і зарубіжних учених: Т. Базарова, І. Бизюкова,           

А. Воронкова. О. Гайдамаки,  О. Гірняк, В. Дятлова, П. Журавель, С. Карташова, 

О. Комарова, П. Лазановського, В. Лебідь, Ю. Одегова, В. Травіна та інші. 

Однак, вдосконалення теоретичних понять сутності та оцінювання кадрового 

потенціалу потребує більш детального вивчення і розробки певних рекомендацій, 

адже майже не приділяється увага саме цим аспектам кадрового потенціалу, які 

знаходять широке застосування у практичній діяльності підприємств. 

Метою роботи є систематизація теоретико-методичних положень кадрового 

потенціалу підприємства та розробка практичних рекомендацій щодо його 

ефективного використання.  

Досягнення поставленої мети зумовлює вирішення таких завдань: 

- розкрити сутність категорії «кадровий потенціал»; 

- охарактеризувати показники виміру кадрового потенціалу підприємства; 

- розглянути технології підбору персоналу; 
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- дослідити організаційно-економічну характеристику Кам’янець-

Подільського АТ «Гіпсовик»; 

- дати оцінку кадрового потенціалу Кам’янець-Подільського АТ «Гіпсовик»; 

- проаналізувати ефективність кадрового потенціалу Кам’янець-Подільського 

АТ «Гіпсовик»;  

- розробити пропозиції щодо покращення системи стимулювання персоналу 

Кам’янець-Подільського АТ «Гіпсовик»;  

- вдосконалити управління кадровим потенціалом підприємства на 

довгострокову перспективу; 

- провести обґрунтування розвитку персоналу як пріоритетного напряму 

формування і ефективного використання кадрового потенціалу Кам’янець-

Подільського  АТ «Гіпсовик».  

Об’єктом дослідження є процеси формування та використання кадрового 

потенціалу. 

Предметом дослідження є сукупність теоретичних, методичних та 

прикладних аспектів формування та ефективного використання кадрового 

потенціалу Кам’янець-Подільського АТ «Гіпсовик». 

Для дослідження використовувались загальнонаукові та спеціальні методи 

пізнання: абстрактно-логічний – для аналізу теоретичних аспектів кадрового 

потенціалу, теоретичного узагальнення для визначення суті кадрового потенціалу; 

декомпозиції – для  розкриття мети дослідження та постановки завдань; методи 

аналізу та синтезу – для обґрунтування цілісної концепції ефективності 

використання кадрового потенціалу; статистично-економічний – для обрахунку 

показників щодо кадрового потенціалу; метод порівняння – для оцінки кадрового 

потенціалу за останні три роки, виявлення загальних тенденцій; метод 

статистичного аналізу фінансових показників діяльності підприємства – для оцінки 

фінансового стану підприємства та виявлення можливостей ефективного 

використання кадрового потенціалу; метод прогнозування.  

Інформаційною базою дослідження послугували законодавчі акти, 

Постанови Кабінету Міністрів України, офіційні статистичні матеріали 
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Держкомстату України, Міністерства праці та соціальної політики України, звітно-

статистична інформація Кам’янець-Подільського АТ «Гіпсовик», первинна 

бухгалтерська документація, наукові публікації. 

Практичне значення отриманих результатів полягає в тому, що пропозиції 

проведеного дослідження можуть бути використані керівництвом Кам’янець-

Подільського АТ «Гіпсовик» для підвищення ефективності використання 

кадрового потенціалу, стимулювання розвитку підприємства.  

Апробація результатів дослідження знайшли відображення у 1 публікації в 

збірнику наукових праць: Матеріалах за результатами VІIІ науково-практичної 

конференції студентів та молодих вчених «Сталий розвиток України: проблеми і 

перспективи» (м. Кам’янець-Подільський, 2020р.) 

Робота складається зі вступу, трьох розділів, висновків до кожного розділу, 

загальних висновків, списку використаних джерел та додатків. Обсяг роботи – 98 

сторінок друкованого тексту. 
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ВИСНОВКИ 

 

Дослідження формування та ефективності використання кадрового потенціалу 

Кам’янець-Подільського АТ «Гіпсовик» дозволяє зробити висновки. 

Кадровий потенціал − чисельність працівників, якість їх професійно-

кваліфікаційної підготовки, творчі можливості, які використовуються для 

підвищення ефективності функціонування підприємства. 

Дослідження методик щодо  оцінки кадрового потенціалу підприємства виявив, 

що використовувані показники не в повній мірі розкривають особистiсно-

психологiчні характеристики працiвникiв. Запропоновано систему показникiв для 

використання на пiдприємствах, незалежно від їхніх розмірів, форми власності, 

організаційної структури. 

Обгрунтовано доцільність використання сучасних рекрутингових технологій 

для формування кадрового потенціалу: скринінг, хедхантинг, аутстафінг та інші. 

Розглянуті технології залучення персоналу на даний момент часу не поширені на 

вітчизняних підприємствах,  їх використання є ефективним засобом підвищення 

конкурентоспроможності підприємств, забезпечення успішності та процвітання. 

Кам’янець-Подільське АТ «Гіпсовик» спеціалізується на видобутку 

вапнякового i гiпсового каменю, виробництві гiпсу та продукцiї з вапняку, торгівлі 

будiвельними матерiалами. 

Величина активів за період дослідження суттєво зросла на  33 %. Найбільшу 

частку в їх структурі складають необоротні активи (72,4 %). Фінансування 

підприємства за рахунок власного капіталу − 29,6 %. Чистий прибуток за 

трьохрічний період скоротився майже в 4 рази. Показники ефективності ресурсів 

свідчать про їх погіршення: матеріаловіддача зросла на 111,7%, прибуток на 

одиницю витрат скоротився на 60%. Значення коефіцієнта незалежної ліквідності 

(0,3) менше нормативного значення і вказує на незбалансованість структури 

капіталу. Коефіцієнт автономії (0,3) вказує, що товариство є фінансово 

нестабільним і залежним від кредиторів.  
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Суттєве скорочення відбулось серед виробничого персоналу на 43,7%,  

чисельність управлінців − лише на 1,85%. У структурі персоналу переважають 

управлінці, їх частка 57%. За статевою ознакою більшість працівників − чоловіки 

(74,2 %). Найбільшу частку у структурі працівників займають люди середнього віку 

(56,4%) і люди передпенсійного віку (15,2%), що вказує на використання 

підприємством трудових ресурсів працездатного, творчого віку. За рівнем освіти 

найбільша питома вага працівників з  середньою загальною освітою – 77,8%. На 

підприємстві працюють досвідченні працівники, частка з досвідом роботи до 10 

років за 2017 рік становить 49,6 % та 18,3% − з досвідом до 20 років.  

За досліджуваний період встановлено значний оборот персоналу. Найбільше 

прийнятих працівників спостерігалось у 2017 році − 155 працівників. Кількість 

вибулих працівників теж варіювалась і найбільше звільнилось в 2017-2018 роках.  

Найбільш поширеними причинами вибуття кадрів були: за власним бажанням, 

скороченням штату.  Дослідження щодо розвитку кадрів виявило, що підвищення  

професійної кваліфікації працівників, їх перепідготовка практично не проводиться, 

що знижує  перспективи подальшого розвитку  товариства в умовах  конкуренції 

на ринку. 

За період дослідження спостерігається спад річної продуктивності праці на 

28,1%. Факторний аналіз виявив резерви зростання продуктивності праці у розмірі 

32413 тис. грн., за рахунок збільшення чисельності працівників, кількості 

відпрацьованих днів, тривалості робочого дня, годинного виробітку до 

запланованого рівня. 

Фонд оплати праці штатних працівників зріс на 9,6%. Найбільшу частку у 

ньому належить фонду основної заробітної плати − 86,8 %, фонд додаткової 

заробітної плати − 13,2 %. Динаміка фонду додаткової заробітної плати має 

тенденцію до скорочення, на 27,1 %. Питома вага надбавок та доплат у фонді 

додаткової оплати також зменшилась до 29,9%. Найбільша частка працівників із 

заробітком від 7000 до 8000 грн.  − 28,7 %. Максимальну заробітну плату понад  

20000 грн. в 2019 році отримали лише 3,44 % працівників. Середньорічна заробітна 

плата штатних працівників зросла на 47,4%. Проте на підприємстві намітилась 
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негативна тенденція випередження зростання заробітної плати щодо зростання 

продуктивності праці.  

З метою підвищення ефективності системи стимулювання працівників 

Кам’янець-Подільського АТ «Гіпсовик» доцільно розробляти Положення про 

стимулювання персоналу. Для того, щоб система стимулювання була дієвою, має 

виконуватись п'ять умов: 1. Система стимулювання повинна відповідати стратегії 

розвитку бізнесу і організації, а також політиці стимулювання. 2. Обрані форми 

стимулювання мають бути адекватними мотиваційному профілю підприємства. 3. 

Застосування системи стимулювання має бути справедливим. 4. Застосування 

системи стимулювання повинно мати неминучий характер. 5. Працівники  

підприємства  мають бути обізнаними з  системою стимулювання. 

Запропоновано Положення про стимулювання персоналу АТ «Гіпсовик», яке 

включає 8 етапів. На першому етапі проектування Положення розробляють цілі 

системи стимулювання. Другий етап полягає в проведенні анкетування працівників 

задля розробки мотиваційного профілю персоналу підприємства. Третій етап − в 

обстеженні існуючої системи стимулювання. Четвертий етап − в проектуванні 

підстав стимулювання. П'ятий етап передбачає  проектування форм стимулювання. 

Шостий етап визначає взаємозалежність між підставами стимулювання і формами 

стимулювання. На сьомому етапі − формування Положення про стимулювання 

персоналу. На восьмому (завершальному) етапі − затверджують Положення про 

стимулювання. 

Управління кадровим потенціалом підприємства здійснюється за двома 

напрямами: його формуванням і ефективним використанням. З цією метою 

визначені основні етапи, завдання управління кадровим потенціалом і розроблено 

схему довгострокового управління кадровим потенціалом підприємства.  

Розроблено рекомендації щодо формування кадрового потенціалу 

підприємства за сучасних умов, зокрема: зосередити увагу на розвитку команди; 

створити умови для безперервного навчання кадрів; забезпечити стабільність 

діяльності підприємства; підвищити ефективність визначених завдань; забезпечити 

зростання продуктивності праці працівників. 
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