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ЗАСТОСУВАННЯ ОСНОВНИХ МЕТОДІВ В УПРАВЛІННІ ТРУДОВИМ ПОТЕНЦІАЛОМ НА МАШИНОБУДІВНОМУ ПІДПРИЄМСТВІ

На сьогоднішній день можна стверджувати, що головною продуктивною силою будь-якого підприємства є і залишаються люди з їх трудовим потенціалом. Для кожного керівника постає головна задача – розкриття трудового потенціалу підприємства, яке можливе при умові впровадження методів управління трудовим потенціалом. 

Трудовий потенціал – це набір інтелектуальних, особистих та освітніх якостей працівника, розкриття яких залежить від вкладання в цей актив матеріальних та нематеріальних інвестицій. 

Метою управління трудовим потенціалом підприємства є забезпечення його безперервного розвитку на основі поєднання наявних людських ресурсів, кваліфікації і часткових потенціалів зі стратегією та цілями підприємства [6, с. 93].
Особливе місце у системі управління персоналом займають методи – спосіб впливу на колектив або окремого працівника для досягнення поставленої цілі, координації його діяльності в процесі виробництва. При цьому той чи інший спосіб впливу, певний набір операцій і процедур у процесі формування та розвитку трудового потенціалу визначають технологію управління персоналом [5, с. 390-391].

Трудовий потенціал підприємства формується з внутрішніх якостей і можливостей його працівників, а формування та збереження трудового потенціалу підприємства шляхом удосконалення існуючих і розробкою та впровадженням нових методів управління персоналом, спрямоване на ефективне використання персоналу. На сьогодні професійна діяльність не зводиться до вирішення лише виробничо-технічних завдань, вона все більше зв'язана з активною участю в реалізації соціальних, економічних, комерційних, правових і управлінських завдань [7, с. 80].
Під формуванням трудового потенціалу потрібно розуміти ретельний аналіз кількісного та якісного складу персоналу на підприємстві, обов’язкову відповідність між робітником та його освітньо-кваліфікаційним рівнем та посадою, яку він займає, аналіз вимог до посад [1, с. 76].

Формування персоналу на підприємстві відбувається за допомогою рекрутингу. Рекрутинг – перший етап процесу заповнення вакансій, що включає вивчення характеристик вакантного місця, розгляд умов залучення відповідних кандидатур, установлення контактів з цими претендентами, отримання від них заповненої анкети вступника на роботу, процес вивчення психологічних та професійних якостей працівника з метою поставлення його до виконання обов’язків на певному робочому місці або посаді та вибору із сукупності претендентів найбільш відповідних з урахуванням відповідності його кваліфікації, спеціальності, особистих якостей та здібностей характеру діяльності, інтересам організації та його самого [2, с. 109].

Управління процесами формування людського капіталу має створити новий тип працівника на підприємствах. [1, с. 76].
Формування розвитку трудового потенціалу починається з якісних показників людини, таких як: психофізіологічних та індивідуальних якостей, рівня освіти та інтелектуальних здібностей. На робочому місці робітник проходить адаптацію, далі – навчання. Під час проходження цих двох періодів, людина розвиває свій трудовий потенціал. Навчальний процес на виробництві у групах дає змогу не тільки отримувати теоретичні та практичні знання, та ще обмінюватися виробничим досвідом, що в свою чергу, підвищує продуктивність праці. Отримання досвіду у працівника дає змогу отримати вищу кваліфікацію, що буде мотивувати працівника на отримання вищої заробітної плати, а машинобудівне підприємство – на висококваліфікований персонал.

Розвиток трудового потенціалу – це набір інструментів, якими володіє працівник підприємства для набуття досвіду, його вмінь, оновлення та збільшення його інтелектуальних та розумових здібностей, тобто це постійний розвиток працівника, базою якого є особисті (природні) якості.
Таким чином, головне, що потрібно для розвитку трудового потенціалу людини як для майбутнього працівника на підприємстві – це активізація якісних характеристик людини, оновлення знань, постійне навчання на робочому місці, оскільки і досвід, і вміння отримуються саме на робочому місці.
Навчання як засіб придбання знань має особливе значення. Навчання з метою підвищення кваліфікації має бути постійним, оскільки в останнє десятиліття відбулися значні зміни на ринку праці: зросли вимоги до персоналу, практично в усі сфери діяльності широко впроваджуються ІТ-технології, а сам персонал став більш мобільним. Подібні зміни спричинили необхідність створення умов для безперервної, швидкої, гнучкої, і одночасно високоякісної підготовки кадрів, і оскільки традиційні системи навчання не здатні відповідати даним потребам, потрібен був пошук зміни взаємозв’язків у системі «освіта - виробництво» [3, с. 248].
Таким чином, введення навчального процесу допоможе розвинути в персоналі теоретичні знання виробничого процесу. Але на підприємстві потрібно робити акцент на практичній частині, для того, щоб весь персонал розумів суть виробничих процесів. 
Отже, навчання формує в людині інтелектуальні здібності, досвід, тобто допомагає розкрити свій потенціал в роботі, а це, в свою чергу, великий крок до розвитку всього трудового потенціалу на підприємстві.

Впровадження навчання на підприємстві грає дуже важливу роль як для працівників, так і для керівників підприємства. Головним мотиваційним стимулом для робітників є накопичення інформації, яку можна застосувати у виробничому процесі та отримати грошову винагороду у вигляді премії, надбавки тощо. Також стимулом є самовираження, тобто працівник, маючи інформацію, приймає те чи інше рішення, яке є запорукою отримання більшого прибутку підприємства, збільшення фінансової частки, виготовлення високоякісної продукції, що, в кінцевому результаті, приведе до збільшення конкурентоспроможності всього підприємства.

Для управління розвитком працівників, задля розкриття їх трудового потенціалу, ми пропонуємо метод роботи у групах (організаційне навчання).
Організаційне навчання – процес  скоординованих системних змін з вбудованими механізмами для індивідуального і групового доступу, формування і групування інформаційних ресурсів підприємства, структури і культури в цілях розвитку організаційної спроможності.

Принципи організаційного навчання: передача працівникам чіткого і цілісного бачення організації для підвищення усвідомлення необхідності в стратегічному мисленні на  всіх рівнях; необхідність розробки стратегії в рамках організаційного бачення, яке крім переконливості відрізняється місткістю і недвозначністю. Це сприятиме розширенню діапазону стратегічних можливостей і розвитку мислення, а також задасть потрібний напрямок генерації знань; в рамках бачення і цілей основними рушійними факторами організаційного навчання стають процеси регулярного діалогу, комунікації та обговорення [7, с. 313].
Формування людського капіталу потребує значних витрат усіх видів ресурсів, як матеріальних, так і не матеріальних, саме тому, для подальшого існування та функціонування, людський капітал потребує залучення інвестицій.
Саме інвестування дає можливість постійного розвитку, модернізації відповідно до рівня сучасного стану розвитку суспільства, а також формування перспективних напрямів подальшого існування. Інвестиціями можуть бути будь-які вкладення, метою яких є підвищення продуктивності праці на підприємстві [4, с.160].
На наш погляд, важливий фактор, який потрібно враховувати адміністрації підприємства перед інвестуванням у персонал – це самостійний розвиток кожного працівника, адже без цього, інвестиції (у вигляді грошей (ресурсний аспект) та витраченого часу (факторний аспект) при відборі та навчанні не будуть окупатися повною мірою.
Отже, можна прорахувати отриманий прибуток від вкладання інвестицій в того чи іншого працівника. Під отриманням прибутку мається на увазі збільшення частки на ринку, отримання додаткового доходу від збільшення реалізації продукції, завоювання нових покупців, зменшення витрат тощо.
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