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ПОСТАНОВКА ПРОБЛЕМИ
Трудовий потенціал формує економічно активне

населення, що зайнято в суспільному виробництві і скла-
дає пропозицію робочої сили на ринку праці. Ефек-
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Трудовий потенціал формується на різних рівнях управління: національному, регіонально-

му, а також на рівні підприємств харчової промисловості. При цьому існують особливості його

формування та збереження, однак основа трудового потенціалу залишається незмінною, тому

що її складає працездатна людина. Забезпечити зростання виробництва конкурентоспромож-

ної харчової продукції можливо на основі ефективного використання трудового потенціалу, який

у широкому розумінні являє сукупність, елементами якої є працездатне населення, що харак-

теризується кількісними та якісними показниками. У статті обгрунтовано і розроблено мето-

дичне забезпечення процесів формування та збереження трудового потенціалу. Розроблено

методичні рекомендації з оцінювання трудового потенціалу, що дозволяє за його результата-

ми приймати обгрунтовані управлінські рішення щодо формування та збереження працівників

на підприємствах харчової промисловості. Визначено та обгрунтовано фактори, що вплива-

ють на формування та збереження трудового потенціалу підприємств харчової промисловості.

Тактичний моніторинг трудової мобільності запропоновано для вирішення поточних і середнь-

острокових завдань тактичного управління персоналом підприємств харчової промисловості.
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preservation, however the basis of labor potential remains constant as it is made by the able-bodied
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enterprises of the food-processing industry. The factors influencing formation and preservation of
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тивність реалізації фізичних і інтелектуальних здібнос-
тей працездатної особи залежить від умов, у яких вико-
ристовується її робоча сила. Цим обумовлений резуль-
тат економічної діяльності працездатного населення.
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Трудовий потенціал формується на різних рівнях
управління: національному, регіональному, а також на
рівні підприємств харчової промисловості. При цьому
існують особливості його формування та збереження,
однак основа трудового потенціалу залишається не-
змінною, тому що її складає працездатна людина.

Забезпечити зростання виробництва конкуренто-
спроможної харчової продукції можливо на основі
ефективного використання трудового потенціалу, який
у широкому розумінні являє сукупність, елементами якої
є працездатне населення, що характеризується кіль-
кісними та якісними показниками.

АНАЛІЗ ОСТАННІХ ДОСЛІДЖЕНЬ
І ПУБЛІКАЦІЙ

Питанням управління трудовим потенціалом присвя-
чено багато робіт як вітчизняних, так і зарубіжних вче-
них-економістів, таких як: А. Артус, Е. Божко, К. Брюс-
тер, О. Крушельницька, И. Лясников, М. Новікова,
Ю. Одегов, М. Хилб, В. Хьюбер та ін.

Однак питання набору кваліфікованого адміністра-
тивного й основного персоналу підприємств харчової
промисловості, а також створення сприятливих умов
його використання мають недостатній розвиток, що
підтверджує відсутність методичного забезпечення цих
процесів.

ПОСТАНОВКА ЗАВДАННЯ
Метою статті є теоретичне обгрунтування та розроб-

ка методичного забезпечення процесів формування
інвестицій для збереження трудового потенціалу на
підприємствах харчової промисловості.

ВИКЛАД ОСНОВНОГО МАТЕРІАЛУ
Трудовий потенціал підприємств харчової промис-

ловості формується з трудових потенціалів окремих
працівників та представляє сукупність їхніх внутрішніх
можливостей і засобів реалізації цих можливостей. При
цьому до внутрішніх можливостей працівника необхід-
но віднести рівень його професіоналізм та кваліфіка-
цію, працездатність, а до засобів реалізації цих можли-
востей — умови праці та побуту, рівень доходів, систе-
ми мотивації та стимулювання праці, рівень технічного
оснащення робочих місць.

Аналіз і обгрунтування впливу факторів на трудо-
вий потенціал підприємств харчової промисловості доз-
волив сформувати сукупність тих, які опосередковано
та безпосередньо впливають на нього, та класифікува-
ти їх за ознакою зовнішнього та внутрішнього впливу.
При цьому до факторів зовнішнього впливу можна
віднести: рівень соціально-економічного розвитку; стан
ринку праці й умови формування ціни робочої сили; за-
конодавчу база, що регламентує соціально-трудові
відносини; рівень демографічного розвитку; соціальне
та підприємницьке інвестування.

Міру впливу внутрішніх факторів може регулювати
адміністрація підприємств з метою підсилювання чи
зменшення цього впливу на трудовий потенціал для
забезпечення сприятливих умов реалізації внутрішніх
можливостей працівників [1].

Узагальнення міжнародного досвіду управління
персоналом підприємств харчової промисловості доз-

воляє обгрунтувати та доповнити сукупність функцій
кадрових служб. Доцільним представляється покласти
на такі структурні підрозділи прийняття рішень за таки-
ми питаннями: набір, відбір, адаптація та звільнення пер-
соналу, професійна підготовка та перепідготовка кадрів;
вияв потенційних можливостей працівників і розробка
пропозицій щодо їх реалізації; питання удосконалення
та впровадження систем мотивації та стимулювання
праці, а також соціального розвитку; просування прац-
івників по службі; формування та зміцнення корпора-
тивних цінностей. Це дозволить створювати сприятли-
вий клімат та формувати умови ефективної реалізації
потенційних можливостей членів трудового колективу.

Дослідженнями встановлено, що основна причина
скорочення робочої сили на підприємствах харчової
промисловості полягає у незадовільних умовах праці та
невдосконаленої системи матеріального заохочення,
що сприяє звільненню, насамперед, висококваліфіко-
ваної робочої сили. Тому необхідно приділяти належну
увагу оцінці трудового потенціалу підприємств харчо-
вої промисловості для прийняття обгрунтованих управ-
лінських рішень, спрямованих на забезпечення харчо-
вої промисловості відповідними кадрами, здатними ви-
рішувати виробничі завдання в нових умовах господа-
рювання.

Оцінка трудового потенціалу підприємств харчової
промисловості передбачає формування системи показ-
ників, що представляє сукупність взаємозалежних еле-
ментів, які характеризують кількісні й якісні характери-
стики можливостей працівників, задіяних у виробничо-
господарській діяльності.

Обгрунтовані рішення щодо формування трудово-
го потенціалу підприємств харчової промисловості до-
цільно приймати на основі результатів дослідження й
оцінки його фактичного рівня за допомогою набору та
відбору персоналу з внутрішніх і зовнішніх джерел на
основі алгоритму оцінювання трудового потенціалу
підприємств харчової промисловості, який передбачає
послідовну реалізацію таких етапів: формування систе-
ми показників, що характеризують трудовий потенціал
на основі визначення ступеня впливу кожного показни-
ка-фактора на результативний (інтегральний показник);
розрахунок оптимальних значень частинних показників
на основі оптимізаційної моделі, критерії оптимальності
якої мають бути розроблені в конкретних умовах; роз-
рахунок частинних показників-елементів системи, які
характеризують трудовий потенціал; розрахунок інтег-
рального показника, що дозволяє формалізувати ком-
плексне значення, яке характеризує трудовий потенціал;
розробка критеріїв оцінки та оцінка частинних показ-
ників системи й інтегрального показника на основі ме-
тоду експертних оцінок й прийняття обгрунтованих
рішень.

Формування трудового потенціалу підприємств хар-
чової промисловості засновано на процесі набору та
відбору персоналу як із внутрішніх, так і з зовнішніх дже-
рел при врахуванні переваг і недоліків кожного з них.
Підприємства харчової промисловості мають визначену
місію, яка реалізується шляхом досягнення певних цілей
через рішення виробничо-господарських завдань.

Механізм формування трудового потенціалу під-
приємств харчової промисловості заснований на визна-



Інвестиції: практика та досвід № 14/2014100

ЕКОНОМІЧНА НАУКА

ченні оптимальної чисельності персоналу за окремими
групами, що дозволяє, з одного боку, враховувати вит-
рати на заохочення працівників, а з іншого — забезпе-
чити реалізацію всієї повноти функціональних обо-
в'язків і досягнення поставлених цілей.

Механізм формування трудового потенціалу під-
приємств харчової промисловості заснований на опти-
мізації чисельності всіх груп персоналу, дозволяє пред-
ставити в логічній послідовності сукупність процесів, які
необхідно реалізувати для вирішення завдання кадро-
вого забезпечення.

Збереження трудового потенціалу виробників пе-
редбачає забезпечення сприятливих умов, за яких мо-
жуть максимально реалізуватися внутрішні можливості
кожного працівника. Зважаючи на те, що доходи пра-
цездатного населення залишаються низькими, необхі-
дно впровадити запропоновану систему стимулювання,
яка дозволяє враховувати особистий внесок працівників
у досягнення поставлених цілей і вирішення виробни-
чих завдань [4].

Система стимулювання насамперед повинна врахо-
вувати матеріальний аспект, що передбачає розрахунок
розміру матеріального заохочення для кожного праці-
вника на підприємствах харчової промисловості. При
цьому доцільно враховувати сукупність факторів, вплив
яких визначається на основі розрахунку багатофактор-
ної моделі. До таких факторів необхідно віднести: ПП
— продуктивність праці; ПК — професійну кваліфіка-
цію працівника; СР — стаж роботи; ВЧ — кількість
відпрацьованого часу понаднормативного часу; ЯП —
якість продукції. Економіко-математична модель, яка
розрахована за даними, представленими в офіційній
звітності підприємств харчової промисловості і відби-
ває вплив перерахованих факторів на розмір матеріаль-
ного заохочення працівника, має концептуальний харак-
тер і може бути представлена у такому вигляді:

МЗ=0,029 × ПП+1,915 × ПК+0,495 ×
× СР+0,792 ВЧ+0,0032 × ЯП (1).
Розрахунок розміру матеріального заохочення пра-

цівників, що враховує вплив запропонованих факторів,
дозволяє приймати обгрунтовані рішення, спрямовані
на ефективної використання трудових якостей персо-
налу підприємств харчової промисловості для досягнен-
ня певних виробничо-господарських результатів.

Дослідження показали, що оперативний моніторинг
сприяє реалізації поточних завдань кадрової служби, з
яких основним є забезпечення безупинного функціону-
вання підприємств харчової промисловості шляхом за-
повнення існуючих вакансій. Коло інформаційних по-
треб оперативного моніторингу охоплює відомості про:
наявний персонал, кількісні та якісні характеристики
особового складу; можливі найближчим часом зміни:
звільнення і прийняття працівників, скасування чи виник-
нення посад; наявні кадрові резерви; існуючі нагальні
проблеми кадрового управління.

Тактичний моніторинг трудової мобільності запро-
поновано для вирішення поточних і середньострокових
завдань тактичного управління персоналом підприємств
харчової промисловості. Проведення тактичного моні-
торингу трудової мобільності має на меті оцінку дина-
міки: ризиків трудової мобільності, продуктивності
праці, трудового потенціалу окремих працівників,

підрозділів, підприємств, складових трудової мобіль-
ності, ефективності заходів з управління трудовою мо-
більністю.

ВИСНОВКИ
Визначено та обгрунтовано фактори, що впливають

на формування та збереження трудового потенціалу
підприємств харчової промисловості. Розроблено ме-
тодичні рекомендації з оцінювання трудового потен-
ціалу підприємств харчової промисловості, що дозволяє
за його результатами приймати обгрунтовані управ-
лінські рішення щодо формування та збереження пра-
цівників.

Запропоновано механізм формування трудового
потенціалу підприємств харчової промисловості, який
грунтується на визначенні оптимальної чисельності пер-
соналу за окремими групами та дозволяє визначити й
упорядкувати сукупність процесів, які необхідно реалі-
зувати для вирішення проблеми кадрового забезпечен-
ня виробництва.

Оптимізацію чисельності персоналу підприємств
харчової промисловості запропоновано здійснювати на
основі оптимізаційної економіко-математичної моделі,
критерієм оптимальності якої є розумна мінімізація ви-
трат на персонал при забезпеченні повноти їх функціо-
нальних обов'язків. Така модель може бути розрахова-
на на основі методу динамічного програмування шля-
хом уведення послідовності функцій.
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