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ВСТУП

Актуальність теми. Успішність діяльності та розвитку аеропортів під час становлення нових економічних умов потребує фундаментальних перетворень в системі повітряного транспорту та повної структурної перебудови організаційних основ управління діяльністю аеропортів. В умовах інноваційної економіки необхідним є впровадження та використання новітніх інструментів підвищення ефективності управління аеропортом, створення умов для оновлення основних виробничих фондів та інфраструктури, впровадження сучасних технологій з обслуговування пасажирів, клієнтів, вантажоперевізників та підвищення конкурентоздатності аеропортів на міжнародному ринку авіаперевезень, що можливе лише за умови раціонального управління формуванням трудового потенціалу. Процес управління формуванням трудового потенціалу аеропорту є важливою функціональною складовою стабільності діяльності та розвитку аеропорту, ключовим фактором для забезпечення якості та своєчасності надання послуг. В даних умовах все більшого значення набувають питання розробки методичних підходів щодо формування, використання, розвитку та оцінки трудового потенціалу аеропортів, які в подальшому потребують поглибленого вивчення та вдосконалення.

Окремим питанням визначення поняття «трудовий потенціал» присвячені праці Генкіна Б.М., Костакова В.Г., Маслової І.С., Панкратова О.С., Добриніна О.М., Дятлова С.О., Царенової О.Д., Скаржинського М.І., Баландіна І.Ю, Тяжова А.І., Волгіна М.О., Буланова В.С., Одегова Ю.Г., Ніконової Т.В., Найди А.М., Юдіної Л.М., Єгоршина О.П., Шаталової Н.І. та ін.. Дослідження економічних категорій, що відображають участь людини в економіці та мають безпосереднє відношення до поняття «трудовий потенціал» відображені в роботах К. Маркса, Ф. Енгельса, Назарова М.Г., Леонідової В.В., Андрєєва С.В., Гнездилової Л.І., У. Петті, Г. Бекера, Т. Шульца, Добриніна А.І., Капелюшнікова Р.І., Критського М.М., Курганського С.А., Леонової Т.Г., Нікітіної І.А., Кабакова В.С., Кисельова Г.В,, Афанасьєва В.Я, Корнєва І.К. та ін.. Наукові основи управління формуванням трудового потенціалу, які, на думку автора, є основою підвищення ефективності управління діяльністю аеропортів, висвітлені в працях таких вчених як Ареф`єва О.В., Гавкалова Н.Л., Пузирьова П.В., Сагиндиков Є.Н., Юферова Л.Є., Кібанов А.Я., Заренін М.В., Шамарова Г.М., Батаршева А.В., Цвєткова І.І., Семикіна М.В., Бичин В.Б. та ін.. 

Не зважаючи на те, що питанням, пов’язаним з дослідженням поняття «трудовий потенціал», підходам до його оцінки, проблемам формування та розвитку трудового потенціалу присвячено достатньо багато робіт, необхідно зазначити, що велика практична значимість питань дослідження трудового потенціалу потребує розробки нового інструментарію, який дозволить в повній мірі врахувати всі аспекти даного поняття. Варто відмітити також відсутність єдиної, цілісної концепції розвитку трудового потенціалу аеропорту, що здатна забезпечити єдність процесів формування, використання та розвитку трудового потенціалу аеропорту.

Отже, наукова і практична актуальність зазначених питань зумовила вибір теми дисертації, визначила мету і завдання дослідження.
Зв’язок роботи з науковими програмами, планами, темами. Дисертаційне дослідження виконано в рамках тематики науково-дослідних робіт кафедри фінансів, обліку та аудиту Національного авіаційного університету: «Фінансове планування та інституціональне забезпечення управління якістю власності авіапідприємств в умовах глобалізації» (номер державної реєстрації № 0113U000584), особисто автором запропоновано концептуальний підхід до управління формуванням трудового потенціалу аеропортів, що включає послідовне прийняття управлінських рішень на тактичному та стратегічному рівнях та базується на обґрунтуванні напрямів забезпечення його формування, використання та розвитку в умовах інноваційної економіки.
Мета і завдання дослідження. Мета дисертаційної роботи полягає у подальшому розвитку теоретичних положень і розробці обґрунтованих практичних рекомендації щодо управління формуванням та розвитком трудового потенціалу аеропортів.

Для досягнення цієї мети були поставлені і вирішені такі завдання:
- узагальнити зміст теоретичних положень щодо визначення сутності трудового потенціалу, його складових та пов’язаних з ним соціально-економічних категорій;

- визначити ендогенні та екзогенні чинники, що обумовлюють необхідність формування трудового потенціалу, здійснюють вплив на його використання, подальший розвиток та вдосконалення;

- обґрунтувати основні теоретичні підходи до управління формуванням трудового потенціалу;

- проаналізувати сучасний стан та визначити тенденції розвитку провідних аеропортів України в системі функціонування повітряного транспорту держави;

- розробити методичний підхід до діагностики наявного потенціалу провідних аеропортів України;

- сформувати теоретико-методичний підхід до оцінки складу та структури трудового потенціалу провідних аеропортів України та рівня його сформованості, використання та перспектив розвитку;

- обґрунтувати стратегії розвитку трудового потенціалу аеропортів;

- розробити концептуальний підхід до розвитку трудового потенціалу аеропортів;

- запропонувати рекомендації щодо реалізації перспектив розвитку трудового потенціалу аеропортів.
Об’єктом дослідження є процес формування та розвитку трудового потенціалу аеропортів в умовах інноваційної економіки.

Предметом дослідження є сукупність теоретичних, методичних та практичних питань із удосконалення діяльності з управління формуванням та розвитком трудового потенціалу аеропортів.

Методи дослідження. Теоретичною і методологічною основою дисертаційного дослідження стали сучасні наукові дослідження вітчизняних та зарубіжних учених-економістів в напрямку удосконалення управління формуванням та розвитком трудового потенціалу аеропортів.

Виконанню поставлених у роботі завдань та досягненню мети дослідження сприяло застосування широкого спектру методичного інструментарію:  системно-логічних, науково-аналітичних та історичних методів – під час опрацювання, узагальнення і систематизації наукових підходів щодо визначення місця, сутності, складових та чинників трудового потенціалу; діалектичного методу пізнання та абстрактно-логічного методу – при узагальненні теоретичних положень щодо управління формуванням трудового потенціалу підприємств; статистичного аналізу – при дослідженні тенденцій розвитку провідних аеропортів України в системі функціонування повітряного транспорту держави; статистико-економічних та індексних методів – при визначенні відносних та середніх величин, оцінці стану та прогнозу тенденцій розвитку трудового потенціалу аеропортів; таксономічного аналізу – при проведенні групування та ранжування аеропортів на однорідні сукупності за типологічними параметрами з метою оцінки рівня сформованості трудового потенціалу та розробки сценаріїв розвитку за кожною створеною групою; стохастичного моделювання – при класифікації системи показників, що характеризуються сформованість трудового потенціалу аеропортів;  методів порівняння та класифікації – при оцінці та співставленні кількісних показників площин фінансових результатів та забезпеченості трудовими ресурсами, що визначає сформованість трудового потенціалу провідних аеропортів; методу кореляційно-регресійного аналізу – при кількісному визначенні основних факторів впливу на формування трудового потенціалу аеропортів та ефективності управління ним; графічного методу ( для наочного зображення теоретичного матеріалу та забезпечення зіставності аналітичних результатів, отриманих у ході дисертаційного дослідження.
Наукова новизна одержаних результатів полягає в узагальненні теоретичних засад і розробці методичних підходів щодо вдосконалення управління формуванням та розвитком трудового потенціалу аеропортів. Основні елементи наукової новизни, винесені на захист, зводяться до наступного:

вперше:

запропоновано концептуальний підхід до управління формуванням трудового потенціалу аеропортів, який поєднує послідовне прийняття управлінських рішень на тактичному та стратегічному рівнях, що дозволяє обґрунтувати напрями забезпечення його формування, використання та розвитку шляхом самореалізації, вивчення, освоєння та розуміння суміжних професій, робочих процесів, розширення кола компетенцій та зміцнення взаємозв’язків між різними функціональними напрямками;

удосконалено:

методичний підхід до управління формуванням трудового потенціалу аеропортів, що, на відміну від існуючих, орієнтується на його розвиток та дозволяє враховувати підсистеми формування, розподілу трудового потенціалу через його функціонування в процесі надання послуг, координування набуттям та розвитком знань та професіоналізму на всіх рівнях;

методичний підхід до діагностики наявного потенціалу аеропортів, що, на відміну від існуючих, враховує відповідний перелік ресурсів для забезпечення оцінювання як поточного стану аеропортів із аналізом величини та ефективності використання наявних ресурсів, так і створення конкурентних переваг при розробці стратегічних планів їх розвитку за допомогою оцінки їхнього використання з максимальною ефективністю;

сукупність факторів формування трудового потенціалу аеропортів, що впливають на управлінням ними та, на відміну від існуючих, забезпечують створення, реалізацію та розвиток гармонійної системи формування трудового потенціалу на основі врахування як ендогенних, так і екзогенних факторів, що сприятиме побудові досконалої інструментальної бази управління формуванням трудового потенціалу аеропортів;

систематизація видів комплексної стратегії розвитку трудового потенціалу аеропорту, що, на відміну від існуючих, ґрунтується на  використанні інтегральних показників та карт сумісності політик реструктуризації, реновації та фінансування розвитку трудового потенціалу та дозволяє здійснити групування аеропортів за видами стратегій розвитку з врахуванням кількісних, якісних та фінансових оціночних параметрів;

дістало подальшого розвитку:

удосконалено сутнісне розуміння поняття «трудовий потенціал» та теоретико-методичний підхід до виділення методів та принципів управління формуванням трудового потенціалу підприємств в динамічних умовах сучасної економіки, що, на відміну від існуючих, включає класифікацію параметрів, які визначають набір методів управління формуванням трудового потенціалу підприємства та виділення чотирьох груп принципів, що забезпечують адекватність трудового потенціалу соціально-економічним трансформаціям; 

виділення етапів управління формуванням трудового потенціалу, що забезпечує ефективне та раціональне його здійснення, враховуючи дворівневий підхід, який, на відміну від існуючих, розмежовує виокремлення кроків процесу та етапів управління формуванням трудового потенціалу, що дозволяє сформувати відповідну стратегію розвитку трудового потенціалу;

класифікація системи показників для характеристики сформованості трудового потенціалу аеропортів, що, на відміну від існуючих, включає оцінку кількісних, якісних та фінансових факторів формування трудового потенціалу аеропортів та дає можливість визначити ступінь ефективності управління формуванням трудового потенціалу і розробити адекватні заходи щодо його розвитку.

Практичне значення одержаних результатів полягає у формулюванні практичних рекомендацій щодо удосконалення методів управління формуванням та розвитком трудового потенціалу аеропортів. Це можливе завдяки взаємодії сукупності складових трудового потенціалу, адекватності управлінських рішень щодо ефективності формування, використання та розвитку трудового потенціалу аеропортів як ключового чинника забезпечення результативності надання послуг. Такий підхід дозволить систематизувати та вдосконалити управлінські рішення в сфері формування трудового потенціалу з врахуванням особливостей сектору надання авіаційних послуг.

Розроблені в дисертаційній роботі базові положення, методичні підходи, рекомендації та висновки були використані при розробці заходів щодо вдосконалення управління формуванням та розвитком трудового потенціалу аеропортів. Запропоновані в дисертації висновки та рекомендації, які мають прикладний характер, впроваджено в практику діяльності таких аеропортів: Міжнародного аеропорту «Київ» (в рамках формування заходів щодо вдосконалення діяльності на 2014 рік, узгоджено з Генеральним директором КП МА «Київ» (Жуляни) Нестеренком О.М.) та Міжнародного аеропорту «Одеса» (довідка № 216/2/35 від 07.10.2014 року). Окремі пропозиції та положення дисертаційного дослідження були використані Департаментом промисловості та розвитку підприємств Київської міської державної адміністрації при розробці Програми економічного і соціального розвитку м. Києва на 2014 рік затвердженого Рішенням Київради від 4 лютого 2014 року №5/10151 «Про Програму економічного і соціального розвитку м. Києва на 2014 рік» (довідка №052-5632 від 23.09.2014 року).
Особистий внесок здобувача. Сформульовані в дисертації наукові результати, висновки, рекомендації і пропозиції належать особисто автору і є його науковим доробком. Дисертація є самостійно виконаною науковою працею, в якій викладено та обґрунтовано авторський підхід щодо управління формуванням та розвитком трудового потенціалу аеропортів з врахуванням потреб сектору надання авіаційних послуг та у відповідності до тенденцій розвитку повітряного транспорту держави. В публікаціях автора дисертації висвітлено основні положенні та новизна дисертаційної роботи.
Апробація результатів дослідження. Основні положення, висновки та рекомендації оприлюднені та знайшли схвалення на наукових конференціях: Науково-практичній конференції «Інноваційно-інвестиційні проблеми розвитку економіки України» (Київ, 22 грудня 2011 р.); ІІІ Міжнародній інтернет-конференції «Інформаційні системи та технології управління» (Донецьк, 25 жовтня 2012 р.); Міжнародній науково-практичній конференції «Теоретичний і практичний аспекти розвитку сучасної економіки» (Дніпропетровськ, 19-20 жовтня 2012 р.); Міжнародній науково-практичній конференції «Корпоративні фінанси: соціально-економічні, організаційно-прарові та інституціональні аспекти» (Київ, 30 жовтня 2012 р.); Міжнародній науково-практичній конференції «Фінанси: теорія і практика» (Київ, 20-21 листопада 2012 р.); ІІ Всеукраїнській науково-практичній конференції «Інноваційно-інвестиційні проблеми розвитку економіки України» (Київ, 13 грудня 2012 р.); Міжнародній науково-практичній конференції «Економіка і управління: досягнення та перспективи» (Одеса, 23-24 листопада 2012 р.); І Міжнародній науково-практичній конференції «Розвиток національних економік в умовах глобальної нестабільності» (Одеса, 15-16 лютого 2013 р.); Міжнародній науково-практичній конференції «Пріоритети, напрями та сучасні чинники розвитку міжнародних відносин: економічні та політичні аспекти» (Ужгород, 13-14 квітня 2013 р.); IV Міжнародній науково-практичній конференції «Стратегія розвитку економічних систем на мікро- та макрорівнях» (Дніпропетровськ, 17-18 травня 2013 р.); ІІ Міжнародній науково-практичній конференції «Розвиток національних економік в умовах глобальної нестабільності» (Одеса, 10-11 травня 2013 р.); ІІІ Міжнародній науково-практичній конференції «Економічний ріст в умовах державно-приватного партнерства» (Дніпропетровськ, 15-16 березня 2013 р.); ІІ Міжнародній науково-практичній конференції «Проблеми сучасної економіки» (Донецьк, 27-28 вересня 2013 р.); Міжнародній науково-практичній конференції «Інноваційні економічні механізми для розвитку підприємств, регіонів, країн» (Дніпропетровськ, 13-14 вересня 2013 р.); Міжнародній науково-практичній конференції «Механізми державного регулювання конкурентоспроможності національної економіки» (Ужгород, 27-28 вересня 2013 р.).
Публікації. За темою дисертації опубліковано 23 наукові праці з яких 8 статей у фахових наукових виданнях (в тому числі 1 – у виданнях іноземних держав та у виданнях, які включені до міжнародних наукометричних баз) і 15 тез доповідей на науково-практичних конференціях. Загальний обсяг друкованих праць становить 5,5 у. друк. арк..
Структура та обсяг роботи. Дисертаційна робота складається із вступу, трьох розділів, висновків, списку використаних джерел та додатків. Повний обсяг дисертаційної роботи 271 сторінка машинописного тексту, з них 221 сторінка основного тексту, 32 таблиці, 56 рисунків, 10 додатків на 18 сторінках, список використаних джерел із 150 найменувань на 16 сторінках. 
РОЗДІЛ 1. НАУКОВІ ОСНОВИ УПРАВЛІННЯ ФОРМУВАННЯМ ТРУДОВОГО ПОТЕНЦІАЛУ ПІДПРИЄМСТВА

1.1. Сутність та складові трудового потенціалу підприємства
Проблема підвищення продуктивності суспільної праці стає все більш актуальною в умовах інтенсифікації суспільного відтворення та формування передумов переходу на інноваційну модель економічного розвитку, яка гостро ставить питання ефективної участі людини в виробничій діяльності. Все різноманіття зв’язків між різними соціально-економічними явищами в умовах становлення нового способу виробництва – інноваційної економіки, - вимагає комплексного, системного підходу до дослідження процесів в соціально-трудовій сфері, управлінні соціально-трудовими процесами. Вирішити подібне завдання може розробка цілісної теоретичної концепції, яка дозволить розглядати складну систему явищ господарського життя у взаємозв’язку та взаємозумовленості.  

Для характеристики участі людини в трудовій діяльності економічна наука накопичила безліч понять, що відображають різноманітні етапи розвитку уявлень про форми та фактори виробничої діяльності: робоча сила, трудові ресурси, людські ресурси, людський капітал, людський потенціал, кадровий потенціал, трудовий потенціал та т.д. Кожна з приведених категорій вплелася в канву категоріально-понятійного апарату економічної науки у відповідності з вимогами практики, збагачуючи її зміст, формуючи та розвиваючи її теоретичну та методологічну базу.
В сучасній економічній літературі можна нарахувати більше десяти понять (не враховуючи похідних від них), що мають безпосереднє відношення до характеристик трудових можливостей людини. Кожне з них має свої особливості, розглядає можливості участі людини чи групи людей в економічному житті суспільства під певним, «своїм» кутом зору, характеризує здібності до праці в різних формах та проявах.

Слід зазначити, що не склалося термінологічної єдності у розумінні та трактовці різних категорій, що характеризують виробничу роль людини. Таке різноманіття призводить до того, що часто просто неможливо однозначно визначити об’єкт та предмет дослідження, виробити загально прийняті та широко використовувані підходи до аналізу ролі людини в процесі виробництва, а це, в свою чергу, створює проблеми при розробці заходів з підвищення ефективності виробничої діяльності людини. 

Однією з найбільш популярних та широко використовуваних економічних категорій є категорія «робоча сила». Дана категорія походить з досліджень ХІХ століття. Якщо звернутися до класичного трактування цього терміну К.Марксом, то можна відзначити, що під робочою силою чи здатністю до праці слід розуміти «сукупність фізичних та духовних здібностей, якими володіє організм, жива особистість людини, і які пускаються нею в хід всякий раз, коли вона виробляє будь-які виробничі вартості» [63]. Таким чином, з точки зору К.Маркса, «робоча сила» як окрема економічна категорія виникає в процесі конкретної трудової діяльності. При цьому неминуче виникає питання – чи можна вважати носієм робочої сили осіб, що тимчасово не приймають участь в суспільному виробництві за тими чи іншими причинами (навчання, пошук роботи в результаті зміни місця роботи, проживання, сімейного стану та ін..)? Деякі дослідники (особливо демографи) звужують поняття «робочої сили» до сукупності зайнятих та безробітних, тим самим ототожнюючи дане поняття з поняттям «економічно активне населення». Економічно активне населення – це частина населення, зайнята суспільно корисною діяльністю, що приносить дохід. Статистика ООН включає в економічно активне населення також і безробітних [73]. В роботі [48] відмічається, що «в статистико-економічному аспекті робоча сила як категорія дійсно може бути представлена загальною сукупністю зайнятих та безробітних». Подібне звуження категорії «робоча сила» є досить сумнівним, тому слід розглянути наступну трактовку «робоча сила є сукупністю вроджених та набутих фізичних та духовних (в тому числі розумових) здібностей людини до праці, необхідних та безпосередньо призначених для використання при виробництві товарів та наданні послуг» [82]. І далі. «Таким чином, поняття «робоча сила» … може розглядатися на будь-якому етапі життя індивідуума, в тому числі і до з’єднання його з засобами виробництва, тобто робоча сила уявляється загальною, ні на що не орієнтованою, сукупністю здібностей». Таке трактування поняття «робоча сила» на сьогоднішній день не є загальновизнаним, але досить розповсюджене і з ним можна охоче погодитись. Можна посилатися також на роботи [40, 103], де також згідно до традицій вітчизняної економічної науки під робочою силою розуміється здатність до праці, а під працею – доцільна діяльність людини.
Іншою економічною категорією є термін «трудові ресурси». Категорія «трудові ресурси» у вітчизняну економічну наука була вперше введена академіком С.Г.Струмиліним в 20-ті роки минулого століття, який визначив трудові ресурси як «основний фонд, що живить собою будь-яке народне господарство, це жива робоча сила даної країни чи народу».  Спочатку показник «трудові ресурси» був використаний в статистичному обліку, а пізніше – в практиці планування. Більшість авторів не відходять від подібної трактовки даного поняття. Так Н.М.Єреміна та В.П.Маршалова вважають, що «трудові ресурси – частина населення країни, яка працює в народному господарстві чи має здатність працювати, але за тими або іншими причинами не працює (домогосподарки, особи, що навчаються з відривом від виробництва та ін..). Таким чином, трудові ресурси включають як зайнятих, так і потенційних робітників» [43]. Андрєєв С.В. [3, C. 23] в своїй монографії пише, що згідно до статистичної практики, трудові ресурси складаються з працездатних громадян в працездатному віці (чоловіки 16-59 років, жінки 16-54 роки) та працюючих в економіці країни громадян молодше та старше працездатного віку. Тих, хто молодше називають працюючими підлітками, а тих, хто старше – працюючими пенсіонерами. 
Крім того, в роботі Мордовії С.К. [70] відмічається, що в трудові ресурси не включають інвалідів 1-ї та 2-ї груп та непрацюючих осіб, що отримують пенсію на пільгових умовах. Дятлов С.А. так визначає: «трудові ресурси – частина населення країни працездатного віку, що має необхідні фізичні та розумові здібності, певний рівень освіти та кваліфікації та зайнята в народному господарстві, а також здатна працювати, але не працююча по тим або іншим причинам (домогосподарки, особи, що навчаються з відривом від виробництва та ін..). До складу трудових ресурсів включають населення в працездатному віці, крім непрацюючих інвалідів 1-ї та 2-ї груп» [39]. Таким чином, можна погодитись з точкою зору, що категорія «трудові ресурси» як поняття вітчизняної економічної науки близька за значенням до категорії «економічно активне населення» [26].
Отже, можна відзначити, що категорії «трудові ресурси» та «робоча сила» близькі за змістовним навантаженням, але не рівнозначні за своїм змістом. Різниця полягає в тому, що під «трудовими ресурсами» розуміється чисельність працездатного населення, як фактично приймаючого участь в суспільному виробництві, так і того, що має потенційну здатність до цього, в той час як «робоча сила» - це сукупність властивостей, що забезпечують здатність населення до праці. При цьому, починаючи з моменту своєї появи, категорія «трудові ресурси» виступала об’єктом централізованого управління в країнах з адміністративно-командною системою господарства. Трудові ресурси сприймалися як «маса» працездатного населення, яку можна використати для виробництва благ. Але вони не розглядалися як суб’єкти, які можуть приймати самостійні рішення, мають особисті потреби, інтереси, мотиви та право вибору місця прикладання своїх здібностей та сил. За своїм соціально-економічним змістом «трудові ресурси» призначалися в умовах планової економіки, щоб їх формували, розподіляли та перерозподіляли, використовували для збільшення національного доходу, тобто трудові ресурси прирівнювалися до інших економічних ресурсів – техніці, сировині, паливу та т.д. Люди розглядалися не як свідомий суб’єкт господарської діяльності, а тільки як об’єкт управління.

Концепція управління персоналом як деяким «трудовим ресурсом» була характерна для нашої країни в 30-40-их роках ХХ століття [82]. Зі змінами соціально-політичної ситуації в країні в 50-их роках для вираження нового погляду на роль людини у виробництві в економічній літературі все частіше став використовуватися термін «людський фактор». При цьому зазвичай передбачається, що поняття людський (або іноді особистісний) фактор фіксує увагу на активній ролі людини в економіці. В поняття «людський фактор» вкладається більш широкий та глибокий зміст, ніж в поняття «робоча сила» та «трудові ресурси». В роботі Одегова Ю.Г, Руденко Г.Г, Луньової Н.К. наводиться наступне визначення даної категорії: «людський фактор – це сукупність соціокультурних та особистісно-психологічних властивостей людей, це люди організацій та установ, об’єднані для спільної діяльності. В структурному плані – це в першу чергу робоча група, трудовий колектив. Це не тільки колективний робітник, але й колективний суб’єкт суспільного життя, що має соціальну, демографічну, економічну та політичну структуру». Торкаючись розуміння ролі людського фактора в масштабі суспільства, відмічається, що «це система взаємодіючих, таких, що займають різне положення класів, прошарків та груп, діяльність та взаємодія яких забезпечують прогресивний розвиток суспільства» [79]. Якщо звернутися до семантичного змісту терміну «фактор», що визначається у словниках як причина, рушійна сила чого-небудь, то на противагу терміну «ресурс», він підкреслює активну роль чого-небудь, в даному випадку – людини. 

Таким чином, виникнувши в рамках адміністративно-командної системи, категорія «людський фактор» носила багато в чому декларативний характер («сукупний робітник», «колективний суб’єкт суспільного життя»), відображаючи ідеологію, що панувала в той час. Визнаючи за працюючою людиною активну роль у виробничих та соціальних процесах, на практиці індивідуальність людини, її особисті потреби та прагнення не враховувалися у повній мірі. Дана концепція, принижуючи роль індивіда, не дозволяє будувати гнучку багаторівневу систему управління персоналом.

Крім розглянутих категорій, одним із провідних понять, що характеризують трудові здібності людини, є «людський капітал». Парадоксально, але поява такої сучасної категорії «людський капітал» історики пов’язують з роботами родоначальника англійської політекономії  XVII століття У. Петті, який вперше спробував оцінити грошову вартість виробничих властивостей людської особистості [89]. Відродженням та розробкою теорії людського капіталу займалися, починаючи з 60-их років ХХ століття, Т.Шульц та Г.Бекер. Основний вклад в популяризацію ідей людського капіталу був внесений Т. Шульцем [149]. Із опублікованих досліджень з теорії людського капіталу можна також відзначити роботи Л.Туроу, У.Боуен, М.Фішера, Дж.Вейзі, пізніше вклад в розробку внесли М.Блауг, Дж.Кендрік, Ф.Махлуп, із робіт останнього часу (90-ті роки) можна відзначити роботи А.Ауліна, К.Ванга, Дж.Грейсона, І.Ірланда, Г.Сент-Пола. У вітчизняній економічній літературі проблемам людського капіталу довгий час не приділялося серйозної уваги. Таке положення зберігалося до 70-80-их років минулого століття. В 90-их роках з’явився ряд наукових робіт, присвячених дослідженню різних аспектів теорії людського капіталу. До розряду таких досліджень можна віднести роботи А.І. Добриніна, С.А.Дятлова, Р.І.Капелюшнікова, М.М. Критського, С.А.Курганського, Т.Г.Леонової, І.А.Нікітіної. 
В сучасній економічній літературі, як в зарубіжній, так і в вітчизняній, існують найрізноманітніші визначення поняття «людський капітал». В основі того чи іншого визначення лежать певні принципи дослідження, що характеризують своєрідність авторського погляду на проблему. В якості прикладу слід навести деякі визначення поняття «людський капітал», що існують в економічній літературі.  Згідно з думкою Турова Л., людський капітал є здатністю індивіда до виробництва товарів та послуг, його «виробничі здібності, дарування та знання» [150]. Частіше за все людський капітал розуміється як сукупність всіх виробничих якостей робітника. Так У.Боуен вважає, що він «складається з набутих знань, навиків, мотивацій та енергії, якими наділені людські істоти та які можуть бути використані протягом певного періоду часу в цілях виробництва товарів та послуг» [147]. Фішер С., Дорнбуш Р., Шмалензі Р. дають наступне визначення людського капіталу: «Людський капітал є міра втілення в людині здібностей приносити дохід. Людський капітал включає вроджені здібності та талант, а також освіту та набуту кваліфікацію» [126]. А.І. Добринін дає характеристику людському капіталу як певному типу господарюючого суб’єкта: «Людський капітал – це сукупність всіх атрибутів якості, властивостей, виробничих здібностей та сил, функціональних ролей та форм, що розглядаються з позиції системної цілісності та адекватних сучасному стану суспільства епохи науково-технічної та соціально-інформаційної революції, включених в систему ринкової економіки в якості провідного творчого фактора суспільного відтворення» [36]. Р.А. Фатхутдінов визначає людський капітал «як сукупність характеристик людини, які визначають продуктивність та можуть стати джерелом прибутку для індивідуума, його родини, підприємства та суспільства в цілому» [124].
Найбільш повним та обґрунтованим є визначення, сформоване Г.Бекером, який розглядає дане поняття в широкому змісті: «людський капітал формується за рахунок інвестицій в людину, серед яких можна назвати навчання, підготовку на виробництві, витрати на охорону здоров’я, міграцію та пошуки інформації про ціни та доходи». Згідно до теорії людського капіталу та логічної схеми Г.Бекера [146] поведінка людини засновується на раціональних очікуваннях та принципі економічної доцільності. Суть теорії «людського капіталу» полягає в тому, що однією із головних форм багатства є матеріалізовані в людині знання, загальні та спеціальні, її здібності до продуктивної праці. Під поняттям «людський капітал» слід бачити: 1) набутий запас знань, умінь, навичок; 2) що цей запас доцільно використати в тій або іншій сфері суспільної діяльності та це сприяє росту продуктивності праці та виробництва; 3) що використання даного запасу призводить до росту заробітків (доходів) даного робітника в майбутньому шляхом відмови від частки поточного споживання; 4) що збільшення доходів сприяє зацікавленості робітників та призводить до подальшого інвестування в людський капітал; 5) що людські здібності, дарування, знання та ін.. являються невід’ємною частиною кожної людини. Розвиваючи концепцію «людського капіталу», Г.Бекер досліджував економічні наслідки інвестування індивідів в освіту та набуття професійних навичок. Він показав, як розрахувати об’єм цих інвестицій та оцінити економічний ефект таких інвестицій. За деякими оцінками в США для більшості домогосподарств величина людського капіталу в 4-10 разів більша фінансового капіталу (грошових засобів, акцій та т.д.), що вони мають. 

Таким чином, підводячи підсумок короткого огляду категорії «людський капітал», можна відзначити, що він спрощено уявляю собою фінансову оцінку набутих індивідом знань, умінь, навичок. Поява цієї категорії позначає важливий етап розвитку економічної науки. Введення даної категорії показує, що людина може розглядатися як ресурс, що має вартісну оцінку нарівні з матеріально-речовими складовими виробничої діяльності. Концепція «людського капіталу» дає інструментарій, що дозволяє оцінити ефективність інвестицій в персонал та виразити її в загальній для інших видів ресурсів грошовій формі. Забезпечуючи співставлення «людського капіталу» та фінансового капіталу, даний підхід сприяє раціоналізації та оптимізації людської діяльності шляхом максимізації сукупного капіталу індивіда, домогосподарства, підприємства. Не дивлячись на привабливість та перспективність використання даної економічної категорії, можна відзначити, що вона є одномірною, зводячи все в основному до фінансової оцінки, ігноруючи багатомірність та неоднозначність людської особистості. Тому поряд з використанням в економічних дослідженнях категорії «людський капітал», необхідно використовувати й інші категорії, що відображають «не фінансові» аспекти людини.
Слід розглянути також категорію «людський потенціал». На сьогоднішній день ця концепція носить найбільш узагальнюючий, інтернаціональний характер [12]. Концепція розвитку людського потенціалу передбачає рух до суспільства, в якому всі його члени володіли б рівними можливостями реалізувати свої здібності. Перегляд орієнтирів світового розвитку, зсув центру ваги з цілей економічного росту на цілі людського розвитку призвели до того, що домінуючою в концепції стійкого розвитку є гуманістична складова. Дана концепція направлена на «привернення уваги політиків до гуманістично орієнтованих вимірів цивілізаційного процесу, стратегіям, націленим на задоволення потреб та сподівань людей» [48]. Таким чином, категорія «людський потенціал» виступає як основний показник, міра соціального прогресу, що досягнутий тою або іншою країною, має яскраво виражену соціальну направленість. Цінність даної категорії полягає в тому, що, виконуючи оцінку людського потенціалу (з 1993 року розраховується індекс розвитку людського потенціалу згідно до методики ООН), стає можливим уявити, що робиться в конкретній країні для розвитку людини, яке місце за показниками людського потенціалу вона займає в світовій системі. До переваг застосування даної категорії можна віднести те, що використання єдиної методики оцінки індексу розвитку людського потенціалу повинне забезпечувати співставність отриманих оцінок для різних країні, регіонів, соціальних груп та навіть індивідів. На жаль, на практиці співставність часто не досяжна, оскільки можуть використовуватися різні варіанти методики оцінки індексу розвитку людського потенціалу, має місце неоднозначність при оцінці величини ВВП на душу населення. Крім того, використання всього трьох індикаторів для розрахунку індексу розвитку людського потенціалу (очікувана тривалість життя, рівень грамотності, ВВП на душу населення) не дозволяє використовувати його як інструмент управління розвитком індивіда, групи чи підприємства в цілому [27].
Таким чином, можна підкреслити актуальність досліджень в галузі людського розвитку та людського потенціалу, що зумовлюється зростанням ролі людського фактору в умовах сучасної інноваційної економіки та зростанням ролі самої людини, як особистості, генератора інноваційних процесів та зрушень. Багатосторонні трансформації, які відбуваються в сучасній економіці, роблять своїм центром та рушійною силою саме людину, що підвищує залежність економічних процесів від людського потенціалу, який направлений, перш за все, на задоволення людських потреб не лише матеріального, але й нематеріального характеру, виводячи на перший план моральні, духовні та культурні цінності, як на рівні конкретного підприємства, так і на рівні розвитку суспільства.

Категорія «кадровий потенціал» використовується в соціально-економічній літературі порівняно нещодавно. При цьому, перш за все, розглядається в розрізі окремих галузей виробництва, а також – організації. Однак тут слід відзначити, що в такому контексті ця категорія, зазвичай, ніяк науково не визначається та виступає синонімом таких вже відомих понять як «робоча сила», «трудовий потенціал», «трудові ресурси» чи «кадри». У зв’язку з цим важливо уточнити зміст категорії «кадровий потенціал» в порівнянні з іншими вищезгаданими.  З одного боку, категорія «кадровий потенціал» містить в собі характеристику потенціалу, так як і категорії «трудовий потенціал» та «трудові ресурси», тобто відображає ресурсний аспект робочої сили. З іншого боку, категорія «кадровий потенціал» містить в собі поняття кадрів. «Кадри – основний (штатний) склад підготовлених, кваліфікованих, робітників підприємств, установ, партійних, профсоюзних та громадських організацій тієї чи іншої галузі діяльності. В широкому змісті – взагалі всі постійні робітники» [9]. В даному випадку підкреслюється якісна характеристика робітників підприємства: бути 1) постійним складом підприємства та 2) кваліфікованими.
Такими чином, можна відзначити основну відмінність змісту категорії «кадровий потенціал» від категорії «трудові ресурси»: трудові ресурси – це кількісна характеристика робочої сили взагалі, безвідносно до підприємства, що суперечить одній з властивостей кадрів – бути постійним складом підприємства [18, 19]. Проекція «трудових ресурсів» взагалі на «трудові ресурси» підприємства дає нам визначення персоналу: «персонал – це весь особистий склад підприємства, що працює за наймом, постійний та тимчасовий, кваліфіковані та некваліфіковані робітники» [20, 21].

Трудовий потенціал – це гранична величина можливої участі працюючих в виробництві з врахуванням психофізіологічних особливостей, рівня професійних знань та накопиченого досвіду, сукупності всіх здібностей та можливостей людини працювати, вся можлива кількість та якість праці, якими володіє суспільство при даному рівні науки та техніки. Це відрізняє «трудовий потенціал» від «кадрового потенціалу» за властивістю кваліфікованості. 

Акцентувала увагу на цих відмінностях Г.М. Курошева, яка пише: «Якщо в склад трудових ресурсів включають всіх фактичних та потенційних робітників, що мають загальну здатність до праці, то в склад кадрів слід включати тільки робітників, що мають професійну працездатність, тобто мають спеціальну підготовку. В результаті величини трудових ресурсів та кадрів відрізняються на ту частину робітників, яку складають некваліфіковані чи малокваліфіковані робітники» [57, C. 23]. Розвиваючи цю думки можна сказати, що кадровий потенціал підприємства менший за трудовий потенціал підприємства на величину потенційних можливостей некваліфікованих та малокваліфікованих робітників, нештатних робітників та сумісників. В цьому і полягає їх основна відмінність. 

В свою чергу, різницю між «кадрами» та «кадровий потенціалом» підкреслюють В.С. Кабаков, В.Ф. Богачев, О.П. Осипов. Вони вважають, що якщо «кадри» це сукупність робітників тих або інших професій та спеціальностей, того чи іншого рівня підготовки та освіти, то кадровий потенціал включає в себе не тільки власне кадри, але й певне коло можливостей даної сукупності кадрів в здійсненні ціленаправлених дій, що витікають із задач функціонування й розвитку даної системи [49, C.8].

Близькою є точка зору Г.В. Кисельової [52], що досліджує особливості кадрового потенціалу галузі. На її думку, основна відмінність цих двох близьких понять полягає в тому, що кадри, перш за все, є штатними робітниками, що виконують конкретні функціональні обов’язки. Кадровий потенціал, в свою чергу, суттєво перевищую кількість зайнятих в галузі. Кадровий потенціал включає в себе всіх працюючих та непрацюючих, тих, хто за рівнем освіти, досвідом чи кваліфікацією може виконувати ті чи інші функції, але в силу різних причин не задіяний в системі чи задіяний, але не у відповідності зі своїм рівнем освіти та кваліфікації.

Таким чином, категорія «кадри», даючи уявлення про професійний та кваліфікаційний склад робітників, за суттю розкриває лише статичну сторону властивостей та якостей, що притаманні цій категорії. Вона не відображає багатоманіття ознак динамічного характеру, наприклад таких, як мобільність кадрів, здатність вирішувати ті чи інші поставлені професійні задачі. Більш прийнятною для цих цілей є категорія «кадровий потенціал». 

В.Я. Афанасьєв та І.К. Корнєв визначають кадровий потенціал «як сукупність здібностей всіх людей, які зайняті в даній організації та вирішують певні задачі. Кадровий потенціал закладений в тих функціях, які він виконує як професіонал та в силу здібностей, знань та досвіду» [5, C. 48].

Таким чином, «кадровий потенціал підприємства – це узагальнююча характеристика сукупних здібностей та можливостей постійних робітників підприємства, що мають певну кваліфікацію, пройшли попередню професійну підготовку та мають спеціальні знання, трудові навички та досвід роботи в певній сфері діяльності, ефективно виконувати функціональні обов’язки та давати певні економічні результати у відповідності з поточними та перспективними цілями підприємства» [3, C. 23]. Відмінна риса даного визначення полягає в підкресленні властивості ефективності, можливості давати певні економічні результати. Економічний аспект, в свою чергу, означає результативність, ефективність діяльності та відповідний підхід з цих позицій до всіх якостей робітника. Тобто, поняття ефективності, початково закладене в самій основі економічної категорії «кадровий потенціал». 

Отже, можемо зробити висновок про непостійність, змінність кадрового потенціалу, так як його кількісні та якісні характеристики постійно змінюються під впливом об’єктивних та суб’єктивних факторів. В той час як людський фактор можна порівняти з «двигуном», який призводить виробничий процес до руху та характеризується єдністю функціонування всіх індивідів та їх характеристик, кадровий потенціал ми можемо асоціювати з «паливом», яке є необхідним для того, щоб привести «двигун» до руху, забезпечити людський фактор рушійною силою, тобто саме кадровий потенціал в даному випадку володіє динамічністю та здатністю до гнучкості [4].

Проведений семантичний аналіз основних економічних понять, що характеризують участь людини у виробничій діяльності та узагальнення існуючих підходів до їх трактування дозволяють сформувати систему понять, близьких за змістом до трудового потенціалу з метою подальшого їх розмежування та теоретичного дослідження (рис. 1.1).
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Рис. 1.1. Система економічних понять про працю

Для створення цілісної картини взаємодії всіх вище перерахованих економічних категорій, що відображають прояв робочої сили (здібностей до праці) в економіці, можна побудувати наступну класифікацію (були використані компоненти діяльності за класифікацією Б.М. Генкіна [25, C.150]) (Табл.1.1):

Таблиця 1.1

Класифікація економічних категорій, що відображають участь людини в економіці

	Потенціал праці
	Спосіб організації потенціалу праці
	Принцип декомпозиції
	Економічна категорія
	Принци декомпозиції
	Спосіб організації потенціалу праці
	Потенціал праці

	Потенціал можливої участі в економіці
	
	Робоча сила = Здатність до праці
	
	Потенціал можливої участі в економіці

	
	Фірма
	Якість
	Трудовий потенціал
	Трудові ресурси
	Кількість
	Фірма
	

	
	
	
	Персонал
	
	
	

	Потенціал праці фірми
	
	Кваліфіковані
	Кадровий потенціал
	Некваліфіковані трудові ресурси
	Некваліфіковані
	
	Потенціал праці фірми

	
	Штатний розклад
	
	Кадри
	Некваліфіковані робітники
	
	Штатний розклад
	

	Потенціал праці фірми
	
	Творять (вигадують)
	Бета-праця та Гамма-праця
	Альфа-праця
	Виконують
	
	Потенціал праці фірми

	
	Фірма
	
	Персонал
	
	Фірма
	

	Потенціал можливої участі в економіці
	
	Проносить додаткову вартість
	Людський капітал
	Проста праця
	Не приносить додаткову вартість
	
	Потенціал можливої участі в економіці

	
	
	
	Праця = Фактор виробництва
	
	
	

	Потенціал праці
	Спосіб організації потенціалу праці
	Принцип декомпозиції
	Економічна категорія
	Принци декомпозиції
	Спосіб організації потенціалу праці
	Потенціал праці


В той же час, в сфері авіаційної діяльності сформувалася власна система наукових думок про роль людини у процесі надання послуг. З кінця 80-х років ІКАО послідовно сприяє розширенню розуміння того, що «людський фактор» присутній практично у всіх аспектах діяльності цивільної авіації. У 1989 році була створена Дослідницька група ІКАО з безпеки польотів і людському факторові з метою поглиблення розуміння ролі людської діяльності в забезпеченні безпеки польотів. Стандарти та Рекомендована практика (SARPS), в яких визначаються вимоги до обліку людського фактору, як на індивідуальному, так і на системному рівні, включені в різні Додатки до Чикагської конвенції. Одночасно з тим ІКАО ввела курс навчання людському факторові в свої вимоги до підготовки і видачі свідчень авіаційному персоналові (Додаток 1 (1989 р.)), у вимоги до експлуатації повітряних суден (Додаток 6 (1995 р.)), а також у вимоги до льотної придатності повітряних суден (Додаток 8 (2001 р.)). Крім того, головним чином за посередництвом Дослідницької групи з вивчення безпеки польотів і людському факторові, ІКАО з 1990 року займалася підвищенням поінформованості про людський фактор міжнародного авіаційного співтовариства [84].
В нормах технологічного проектування аеровокзалів [15] представлені критерії оцінки рівня механізованої та автоматизованої праці по основних процесах технологічного обслуговування пасажирів. Згідно вищезазначеного документа рівень механізованої й автоматизованої праці для аеропорту пропускної здатності більш 2500 пас/год. повинен становити не менш 65 % , а продуктивність праці персоналу, зайнятого основним технологічним обслуговуванням пасажирів – 18000 пас./людину.

На думку Корнілова В.С. [65] соціологічне та соціально-психологічне забезпечення авіаційної діяльності повинне розглядатися як сукупність науково-обґрунтованих та апробованих положень, що в найбільш загальному вигляді характеризують її зміст, принципи, цілі, задачі, структуру і взаємозв’язки з іншими видами та напрямками авіаційної практики. Інакше кажучи, це – певний спосіб розуміння суті соціологічного та соціально-психологічного забезпечення авіаційної діяльності, сукупність основних алгоритмів його планування й застосування на практиці. Головним змістом соціологічного та соціально-психологічного забезпечення авіаційної діяльності є соціально-психологічна реабілітація: адаптація особового складу; проведення психореабілітаційних заходів з метою відновлення здоров’я та профілактики психогенних розладів; моніторинг негативних моральних та психологічних станів.
В роботі Чернишової О.М. [131] визначено ряд можливих критеріїв оцінки ефективності функціонування аеропорту. По-перше це соціальний критерій, що враховує рівномірність завантаження різних виконавців s-ї операції, зайнятих проведенням однієї й тієї ж операції обслуговування рейсу по кожній службі аеропорту. Даний критерій ефективності, можна використовувати для визначення кількості виконавців та необхідності різних змін для проведення s-ої операції при обслуговуванні повітряного судна, пасажирів, вантажу.
Короткий аналіз категорій, що призначені для дослідження ролі людини в економічному житті, показує, що не одна з розглянутих категорій не дозволяє побудувати систему оцінки можливостей людини в процесі конкретної виробничої діяльності. Але всі вони в певній мірі відображають складові трудового потенціалу, який може слугувати основою для побудови даної системи. Таким чином, покладаючись на минулий досвід та результати досліджень можна виробити нову, більш досконалу систему оцінки ролі людини в економному житті підприємства та суспільства загалом.
Трудовий потенціал уявляю собою складну соціально-економічну категорію, яка з’явилася в економічній літературі порівняно недавно. Рух від абстрактного, одностороннього до конкретного, розгорнутого, багатообразного в пізнанні людського фактора привів до введення в науковий оборот терміна «трудовий потенціал». Це поняття економісти та соціологи використовують сьогодні для характеристики терміну «людський фактор» в об’ємному виразі, як в масштабах всього суспільства, так і в рамках окремих виробничих колективів.

Розкриття змісту категорії «трудовий потенціал» неможливе без характеристики умов, що викликали необхідність введення в науковий оборот даної економічної категорії. Слід зазначити, що заслуга введення в науковий оборот категорії «трудовий потенціал» належить вітчизняній економічній науці. Ось що з даного приводу відмічає Панкратов О.С.: « «Трудовий потенціал» як науковий термін ввійшов в обіг в період переводу економіки на рейки інтенсивного розвитку. Це була своєрідна реакція науки на потребу практики забезпечити якісне вдосконалення всієї системи формування та використання сукупної здатності людей до праці, виявити резерви та шляхи творчої активізації людини, як суб’єкта виробничого та суспільного життя» [86, C. 56]. Таким чином, для вираження нового погляду на роль людини в господарському житті в економічній літературі в 70-80-ті роки ХХ ст.. в науковий оборот ввійшло поняття «трудовий потенціал», що розглядав людину як суб’єкт зі своїми потребами та інтересами в сфері праці, іншими словами, введення в науковий оборот категорій «трудовий потенціал» було направлене на необхідність активізації та ефективного використання можливостей особистісного фактора виробництва, що характеризує все різноманіття якостей суб’єкта (працівника), що виявляється в процесі його трудової діяльності [16, C. 34], стало необхідним поняття, яке «кількісно характеризувало б здатність суспільства в динаміці забезпечити відтворювальний процес людського фактора, в тому числі і матеріально-речового його змісту, у відповідності до запитів сучасного індустріального виробництва» [86, C. 56]. 

Є всі підстави стверджувати, що введення в науковий обіг категорії «трудовий потенціал» та активізація робіт з даної проблематики, накопичення великого теоретичного та практичного досвіду з даного напряму повинні були стати основою формування цілісної теорії – теорії трудового потенціалу, в певному сенсі аналогічної теорії людського капіталу, що сформувалася в західній економічній науці або неокласичній теорії якості робочої сили. Однак, як показав аналіз літератури з проблем вивчення трудового потенціалу, на сьогоднішній день не сформована теорія трудового потенціалу, напрацьований досвід не оформився в чітку та закінчену теорію, як вищу форму наукового знання, що давала б цілісне уявлення про закономірності та суттєві зв’язки руху здібностей до праці в їх діалектичному взаємозв’язку з матеріально-речовими факторами виробництва. Це виражається в тому, що різні автори, як зарубіжні, так і вітчизняні, в економічній літературі дають неоднозначне тлумачення поняття «трудовий потенціал» і це, в свою чергу, ускладнює розгляд його внутрішньої структури в якості об’єкту дослідження та виявлення закономірностей та протиріч, властивих механізму його відтворення. Таким чином, слід розглянути погляди зарубіжних авторів на визначення поняття «трудовий потенціал» (Додаток А).

Узагальнюючи огляд підходів зарубіжних авторів до визначення трудового потенціалу, слід відмітити, що характерними є три підходи до тлумачення даної категорії: ресурсний, у відповідності до якого трудовий потенціал характеризується як ресурси праці; факторний, у відповідності з яким трудовий потенціал є формою втілення особистісного фактора виробництва; ресурсно-факторний (інтегральний) у відповідності до якого трудовий потенціал є потенціалом самої праці (рис. 1.2).
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Рис. 1.2. Підходи до визначення поняття «трудовий потенціал»

Виходячи з даного висновку, слід провести дослідження думок вітчизняних авторів щодо визначення поняття «трудовий потенціал». Авторами пропонується систематизувати даний процес, об’єднавши думки вітчизняних економістів у три групи, що зазначені на рис. 1.2.

Українська економічна думка в цілому і в контексті розуміння поняття трудового потенціалу розвивалася паралельно з радянською, вносячи в неї свої, суттєві особливості трактування даного поняття, притаманні конкретним територіальним, економічним та соціальним умовам функціонування економіки. Слід зазначити, що навіть на сучасному етапі розвитку економіки збереглися підходи до трактування трудового потенціалу, що беруть свій початок від основ індустріального суспільства, яке будувалося на домінуванні фізичної праці. Дані підходи знайшли своє сучасне застосування, адже були адаптовані до сьогоднішніх реалій виробничої діяльності та почали розвивати думку про необхідність дослідження інтелектуальної сторони трудового потенціалу.
Так, Джаїн І.О. [35] дає наступне визначення досліджуваного поняття: «трудовий потенціал – це сукупні здібності економічно активного населення даної території забезпечити виробництво споживчих вартостей, які відповідають потребам суспільства на даному етапі його розвитку в конкретних соціально-економічних та науково-технічних умовах». Під формування трудового потенціалу персоналу Сорока О.В. та Бутенко І.А. [117] розуміють цілеспрямований планомірно здійснюваний процес забезпечення організації персоналом з кількісними і якісними характеристиками, необхідними для досягнення стратегічних та оперативних цілей, за допомогою технологій найму, відбору або вивільнення персоналу. Янковська Л. А. [144] вважає, що «трудовий потенціал підприємства можна визначити як можливості його працівників за певних умов забезпечити реалізацію цілей підприємства з найраціональнішими витратами всіх виробничих ресурсів: технічних, матеріальних, енергетичних, трудових, фінансових». Линенко А.В. [60] зазначає, що дане поняття «…являє собою сукупність здібностей і можливостей кадрів забезпечувати досягнення цілей довгострокового (перспективного) розвитку підприємства». До того ж науковцем дуже детально розглядається структура трудового потенціалу підприємства. Залежно від критерію аналізу виділяються наступні прояви: за рівнем агрегованості оцінок (трудовий потенціал працівника, груповий трудовий потенціал, трудовий потенціал підприємства); за спектром охоплення можливостей (індивідуальний трудовий потенціал, колективний трудовий потенціал); за характером участі у виробничо-господарському процесі (потенціал технологічного персоналу, управлінський потенціал); за місцем у соціально-економічній системі підприємства (структурно-формувальний трудовий потенціал, підприємницький трудовий потенціал, продуктивний трудовий потенціал).
Таким чином, аналіз ресурсних підходів до визначення трудового потенціалу вітчизняними економістами дає нам можливість запропонувати шляхи розвитку даних положень через врахування не лише фізичних ресурсів працівників, а й інтелектуальних та креативних, які сприятимуть забезпеченню більшої ефективності діяльності в умовах інноваційної економіки, підтримуючи та розвиваючи необхідний рівень науково-технічного прогресу, розвитку економічної та соціальної систем підприємств та держави. 

Внаслідок революційних технологічних змін в економічній системі в умовах інноваційної економіки спостерігається еволюція способів розвитку трудового потенціалу. Перехід до більш високого способу розвитку призводить до збільшення долі якісних змін на противагу кількісним, що характеризує внутрішню реструктуризацію базових факторів трудового потенціалу. Для того, щоб гармонійно та ефективно функціонувати в загальній системі виробництва підприємства, трудовий потенціал як один із основних її факторів має набувати елементу інноваційності, відповідаючи вимогам, що висуваються до нього умовами діяльності.

 Так, Новойтенко І.В. [77] в своїй роботі висловлює думку про те, що ринкові умови реалізації трудового потенціалу обумовлюють формування нового погляду на нього, як на один з ключових ресурсів економіки, що визначає реальне підвищення ролі людського фактора у виробництві, посилення залежності виробництва від мотивації до праці, характеру використання складових трудового потенціалу. Для досягнення цілей господарювання необхідно в однаковій мірі приділяти увагу вивченню факторів впливу на формування, використання, розвитку і відтворення трудового потенціалу.

В Урядовому кур’єрі [83] наводиться наступне визначення поняття:  «трудовий потенціал – це сукупна чисельність громадян працездатного віку, які за певних ознак (стан здоров’я, психофізіологічних особливостей, освітнього, фахового та інтелектуального рівня, соціально-етнічного менталітету) здатні та мають намір провадити трудову діяльність». Мельничук Д.П. [67] під трудовим потенціалом людини розуміє характеристику ефективності сполучення та збалансованості окремих структурних елементів її працездатності, а також характеристику відповідності змісту цих елементів вимогам зовнішнього середовища. Група авторів на чолі з Тітіковою А.О. [120] висловлюють думку про те, що 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.
В роботах Калєніної Н.В. [50] наводяться наступні авторські визначення поняття, що досліджуються. Трудовий потенціал підприємства – «… це наявні та потенційні можливості його працівників забезпечити реалізацію цілей підприємства з найраціональнішими витратами всіх виробничих ресурсів за умови впливу сприятливих соціально-демографічних, екологічних та економічних факторів». Трудовий потенціал працівника – «…це здатність реалізації його можливостей у довгостроковій перспективі на конкретному підприємстві за умови впливу сприятливих факторів на його діяльність».
Давидюк Т.В. [34] намагається знайти зв'язок між категоріями «трудові ресурси», «трудовий потенціал», «робоча сила» та «людський капітал». Зокрема, зазначається, що необхідність вживання зазначених понять була зумовлена зміною поглядів на роль і місце людини у виробництві в процесі всебічного суспільного, наукового, технологічного розвитку тощо. Крім того, зауважується, що «…трудовий потенціал людини визначається не стільки переліком окремих якостей, скільки раціональністю їх сполучення». Реалізованою частиною трудового потенціалу вважається, на думку вченого, людський капітал, оскільки він виражає ті якості людини, які за певних обставин приносять чи не приносять дохід.
У публікаціях Галаз Л.В. [22] під трудовим потенціалом підприємства пропонується «розуміти сукупні реальні та потенційні можливості працівників підприємства, що сформувались за певних виробничих умов та здатні впливати на результати його діяльності в умовах певного рівня розвитку соціально-економічного середовища».

Таким чином, дослідження факторного підходу до визначення трудового потенціалу дозволяє прослідкувати якісні зміни в системі економічних відносин, які виникають внаслідок зміни змісту та ролі трудового потенціалу у сучасній виробничій діяльності. Паралельно з трудовим потенціалом активно застосовуються такі поняття як «інтелектуальний капітал» та «управлінський капітал», що висуває на перший план у виробничій діяльності висококваліфікованих спеціалістів та професійних управлінців, які поєднують у собі всі ці три види інтелектуальної власності. Подальший розвиток трудового потенціалу має передбачати ще більшу демократизацію відносин між роботодавцем та працівником, забезпечуючи останньому можливість реалізації партнерський відносин шляхом відстоювання власних економічних інтересів та висловлення думки про умови розподілу робочих процесів.

Практика діяльності більшості сучасних економічних систем доводить, що новітні виробничі та управлінські проблеми не можуть бути вирішення на тому ж рівні, на якому вони виникли. Формування, використання та розвиток трудового потенціалу відбувається в умовах постійної зміни економічною та соціальної ситуації, що потребує системного мислення для прийняття ефективних управлінських рішень. Інтегральний підхід до визначення трудового потенціалу дозволяє врахувати властивості ресурсного та факторного підходів, використовуючи їх скоординовано та інтегровано для досягнення максимально повного розкриття теоретичного змісту досліджуваного поняття.

Так, в колективній праці за редакцією Богуцького О.А. [62] надається наступне визначення: «трудовий потенціал являє собою запаси праці відповідної кількості і якості, які є в розпорядженні галузі. Він залежить від загальної чисельності трудових ресурсів, їх складу за статтю, віком, рівнем освіти, кваліфікації, територіальної і професійної мобільності, а також трудової активності».

Грищенко В.Ф. та Коваленко Л.Ю. [31] під трудовим потенціалом регіону як економічною категорією розуміють об’єктивно існуючу, відносно стійку інтегральну здатність економічно активного населення певного регіону (з урахуванням їх якісних та кількісних характеристик) створювати матеріальні та духовні блага з метою найбільш повного задоволення потреб суспільства на сучасному етапі його розвитку. Грішнова О.А. [33] характеризує трудовий потенціал як «інтегральну динамічну систему, яка включає демографічну, економічну і соціальну підсистеми, об’єднані спільністю трудової діяльності».

Лич В.М. [61], дослідник, що спеціалізується на вивченні трудових відносин додержується двоїстої природи трудового потенціалу. Він розглядає це поняття комплексно: «…по-перше, як людські ресурси з їх розумовими і фізичними можливостями, запасами до трудової діяльності, які в процесі їх використання мають здатність до розширеного відтворення, по-друге, як економічна категорію, що виражає взаємовідносини між людьми з приводу ефективного відтворення елементів суспільного виробництва та їх привласнення з метою задоволення потреб особистості, сім’ї, організації, держави, вирішення глобальних проблем». Категорії «трудовий потенціал» і «трудовий капітал» розглядаються як двоєдині, системні, взаємозалежні і взаємообумовлені, тому досліджуються як з боку продуктивних сил, так і виробничих відносин. До того ж у роботі доповнено категоріальний апарат новими термінами – «інтелектуальний трудовий потенціал», «ринок трудового потенціалу», «економіка людського капіталу».
У монографії Шаульської Л.В. [136] трудовий потенціал трактується як поняття широкого змісту, а саме, як «ресурси праці, які визначають сукупність можливостей населення до активної трудової, підприємницької, інноваційної діяльності в комплексі з умовами та якістю їх використання у сфері праці». А у колективній монографії за редакцією Семикіної М.В. [113] трудовий потенціал регіону визначається як «комплексна категорія, яка відображає інтегральну сукупність властивостей та можливостей працівників підприємств та організацій регіону продуктивно реалізувати і розвивати у праці свої здібності, знання, досвід і професіоналізм з метою створення конкурентоспроможної продукції (робіт, послуг) і задоволення пріоритетних потреб».

Таким чином, застосування інтегрального підходу до визначення трудового потенціалу дозволяє врахувати всі його суттєві характеристики, забезпечуючи підвищення ефективності управління формуванням трудового потенціалу і, внаслідок цього, сприяючи розвитку підприємства. Теоретичне вивчення трудового потенціалу має базуватися на положенні про те, що кожний новий рівень розвитку трудового потенціалу перевищу, але включає попередній, тобто досягнення ефективності формування, використання та розвитку трудового потенціалу має включати вивчення того, які компетенції, відносити та системи цінностей є необхідними для різних функцій підприємства та адаптацію трудового потенціалу підприємства до цих вимог.

Чорний Р.С. [132] у своїй роботі зазначає, що концепція трудового потенціалу передбачає вивчення не лише механізму його формування, а й використання. У зв’язку з цим зросла кількість досліджень, спрямованих на пошук шляхів підвищення трудової активності, розроблялися системи стимулювання ефективнішого використання трудового потенціалу, зріс інтерес до мотиваційних теорій управління працею. Людина вже розглядалася не як пасивний «ресурс», а як активний учасник виробничого процесу. Гриньова В.М. та Сідоренко В.В. [30] висловлюють думку про те, що трудовий потенціал підприємства можливо порівняти з трудовим потенціалом окремого працівника в робочому періоді, коли одночасно проходить його формування та використання. При цьому, чим краще трудовий потенціал використовується, тим швидше він відновлюється та нарощується. Також можна стверджувати, що у багатьох випадках раціональне та повне використання трудового потенціалу старшого покоління працівників дає змогу краще формувати потенціал молодшого через передачу досвіду та знань.
Таким чином, враховуючи вище викладене, нами пропонується визначати трудовий потенціал як людський фактор в динаміці, як безперервний процес, що розвивається та характеризує приховані можливості, може розглядатися з точки зору реалізації людського потенціалу в праці (трудовій діяльності) в сукупності умов, заданих виробництвом.

Як правило, до факторів формування та розвитку трудового потенціалу (рис. 1.3) відносять наступні:

· географічні фактори (територіально-географічне розташування, кліматичні умови, природні ресурсі, екологічний стан навколишнього середовища);

· демографічні фактори (абсолютні та відносні показники чисельності та динаміки населення, характеристика демографічних структур та процесів народжуваності, смертності, а також міграції);

· соціальні фактори (розвиненість інфраструктури, показники освіти, характеристика медичного обслуговування, стан злочинності);

· економічні фактори (збалансованість галузевої структури економіки, показники занятості та безробіття, функціонування ринку праці, доходи та витрати населення, купівельна здатність доходів населення).
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Рис. 1.3. Фактори формування та розвитку трудового потенціалу
Найбільший вплив на формування стійкого трудового потенціалу здійснюють соціальні та економічні умови. Це підтверджує Горбушина Н.В. в результаті проведених досліджень соціально-економічних аспектів відтворення трудових ресурсів в сільському господарстві, що знайшли своє відображення в дисертації [29] на отримання наукового ступеня кандидата наук. В рамках дисертаційного дослідження Меліхової Н.В. [66] були розроблені моделі впливу соціально-економічних факторів на формування трудового потенціалу регіону. Амірханов І.В. вважає, що забезпеченість житлом є основою для відтворення кваліфікаційних кадрів в сільській місцевості та формування стійкого трудового потенціалу [2].

Оскільки на даний час питання про визначення поняття «економічний потенціал» та структурних елементів, що входять до його складу залишається відкритим, слід розглянути різні точки зору щодо даного питання з метою визначення місця трудового потенціалу в системі економічного потенціалу. Згідно з однією з версій дослідників, економічний потенціал має структуру, наведену на рисунку 1.4 [110].
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Рис. 1.4. Структура економічного потенціалу
Дана структура приводить до деякого протиріччя в розумінні суті економічного потенціалу. В схемі в якості елементів економічного потенціалу підприємства представлені «внутрішні» види потенціалів (технологічний потенціал, фінансовий потенціал, трудовий потенціал, ринковий потенціал, що мають на увазі внутрішній ринок на якому діє підприємства) та «зовнішні» види потенціалів (зовнішньоекономічний потенціал). Навіть якщо розглядати зовнішньоекономічний потенціал на рівні підприємства, то він буде представляти собою сукупність виробничих факторів, що забезпечують можливість ефективного виходу підприємства на зовнішній (зарубіжний) ринок [107, 108]. Також залишається відкритим питання про такі елементи економічного потенціалу, як потенціал сфери виробництва та сфери послуг [54]. Можна сказати, що економічний потенціал підрозділяється за сферами застосування на два види: в сфері виробництва та в сфері послуг.

Отже, даний варіант структури представляє економічний потенціал в спрощеному вигляді та показує за що саме відповідаю той чи інший елемент, виділений в даній схемі: трудовий потенціал та інноваційний потенціал сприяють розвитку, ресурсний потенціал відповідає за економічність та т.д.

Кудрявцев В.Є., Ланцов Н.А., Песоцька Є.В. пропонують схожий варіант структури економічного потенціалу (рисунок 1.5) [58].
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Рис. 1.5. Елементи економічного потенціалу

В подальшому дана схема піддавалась критиці з боку інших дослідників, які вважають, що, по-перше, підприємство не може відноситись до двох сфер одночасно, а відповідно не може мати два види економічних потенціалів, а по-друге, види економічних потенціалів ні за яких обставин не можуть стати його елементами.

Виходячи з двох попередніх схем, можна зробити висновок, що економічний потенціал є сукупність інших видів підпотенціалів, однак дослідники не можуть прийти до єдиної думки з приводу того, які саме підпотенціали потрібно включати в структуру економічного потенціалу. Найбільш раціональним, на нашу думку, є об’єднання двох наведених варіантів з метою забезпечення всебічної характеристики структури економічного потенціалу.

Існує також третій підхід, що представляє економічний потенціал у вигляді наступних елементів (рис. 1.6)
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Рис. 1.6. Структурні складові економічного потенціалу

З рисунку видно, що дослідники притримують ресурсного підходу, так як всі елементи економічного потенціалу відображають саме ресурсну складову. Дана структура в спрощеній формі дозволяє прояснити суть поняття «економічний потенціал». Даний підхід також підлягав критиці, що ґрунтувалася на тому, що виділення основних виробничих фондів в окремий елемент є зайвими, так як основні засоби вже включають в себе виробничі та невиробничі фонди. Крім того, якщо розглядати дану схему в цілому та враховувати, що під час її побудови використовувався ресурсний підхід, можна провести аналогію з існуючою класифікацією економічних ресурсів (земля, праці, капітал, підприємницька активність).

 Генкіним Б.М. [23, 24, 25] доводиться теоретична та практична необґрунтованість традиційної класифікації економічних ресурсів (праця, земля, капітал, підприємницькі здібності). Недосконалість цієї класифікації перш за все в тому, що і праці, і земля, і підприємницькі здібності є капіталом. Крім того, немає ніяких причин вважати величину прибутку наслідком реалізаціє лише підприємницьких здібностей.
Найбільш повною та прийнятною, на нашу думку, є класифікація Блюма М.А. та Пархоменка Л.В., що піддають поняття «економічний потенціал» глибокому аналізу та підкреслюють, що його елементи взаємодіють між собою як на горизонтальному, так і на вертикальному рівнях, тобто структуру економічного потенціалу можна представити у виді ієрархії, чи, простіше говорячи, за принципом «матрьошки» (рисунок 1.7) [119].
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Рис. 1.7. Вертикальний аналіз економічного потенціалу

Дослідники акцентують увагу  на тому, що деякі елементи є не тільки структурними складовими більш високого рівня в ієрархії, але й одночасно входять до складу структурних складових більш низького рівня. Елементи, що є підсистемами категорій більш низького рівня, дослідники пропонують називати «підпотенціалами». Даний фактор стає причиною виникнення невизначеності ранжування елементів категорії «економічний потенціал» та складнощів в дослідженні даного поняття.

Таким чином, слід розглянути більш детально взаємодію економічного потенціалу з трудовим потенціалом та визначити, яким чином вони впливають один на одного. Загальновизнано, що в будь-яких соціально-економічних умовах вирішальними фактором виробництва була та залишається працююча людина. Створюючи матеріальні та духовні цінності, приймаючи участь у розвитку суспільства, людина набуває нових якостей, постійно нарощує професійно-кваліфікаційні можливості, що перетворюють в кінцевому результаті в національне багатство. В цьому сенсі праці – це реалізація акумульованих ресурсів [75]. Більше того, трудові ресурси виступають як фактор економічного розвитку, причому все більшого значення набувають якісні складові трудового потенціалу: знання, кваліфікація, освітній рівень та т.д. [68]. Однак, можна стверджувати, що економічний потенціал – передумова для формування та нарощення трудового потенціалу, тобто свого роду стимул до здійснення діяльності. В теперішній час проблеми раціонального використання трудового потенціалу, його розвитку як фактора конкурентоспроможності підприємства ще не знайшли свого конкретного місця в системі загального управління підприємством. Однак все зараз можна стверджувати, що, подібно до інформаційного потенціалу, який одночасно тісно переплітається з іншими видами потенціалів, трудовий потенціал також є невід’ємною, важливою частиною будь-якого з них, оскільки основною складовою будь-якої організації виступають люди, що входять в дану організацію, задачі, для вирішення яких дана організаціє створена та існує та управління, яке формує, мобілізую та приводить в дію трудовий потенціал організації для вирішення задач, які перед нею стоять.
Традиційно при дослідженні категорії «трудовий потенціал» розглядають його структуру. При цьому існують різні підходи до виділення складових трудового потенціалу. Можна відмітити два аспекти структуризації трудового потенціалу – вертикальний та горизонтальний [139]. Вихідною структурно-формуючою одиницею аналізу трудового потенціалу є трудовий потенціал працівника (індивідуальний потенціал), що утворює основу формування трудових потенціалів вищих структурних рівнів.

Враховуючи вище зазначене, слід сказати, що набір характеристик, що використовуються в літературі для визначення можливостей ефективної праці, не в повній мірі відповідає реаліям сучасної економіки. Цей набір доцільно розширити на основі поняття трудового потенціалу. Його компоненти мають характеризувати:

- психофізіологічні можливості участі в суспільно корисній діяльності;

- можливість нормальних соціальних контактів;

- здібність до генерації ідей, методів, образів, уявлень;

- раціональність поведінки;

- наявність знань та навичок, необхідних для виконання певних обов’язків та видів робіт;

- пропозицію на ринку праці.

Показники, що характеризують ці компоненти, можуть відноситись як до окремої людини, так і до різних колективів, у тому числі до персоналу підприємства та населення країни в цілому.

При вертикальній структуризації виділяють різні рівні трудового потенціалу. Структура трудового потенціалу організації являє собою співвідношення різних демографічних, соціальних, функціональних, професійних та інших характеристик груп працівників і відносин між ними.

Як складне структурне соціально-економічне утворення, трудовий потенціал організації містить такі компоненти: кадровий, професійний, кваліфікаційний, організаційний. Цей поділ має умовний, а не абсолютний характер і призначений чіткіше визначити ступінь цілеспрямованого впливу на ту чи іншу групу факторів, що формує кожну зі складових трудового потенціалу організації (таблиця 1.2) [125, C. 204-206].

Таблиця 1.2
Складові трудового потенціалу

	СКЛАДОВІ ТРУДОВОГО ПОТЕНЦІАЛУ

	Кадрова складова
	Містить:

а)професійні знання, уміння і навички, що обумовлюють професійну компетентність (кваліфікаційний потенціал);

б)пізнавальні здібності (освітній потенціал).


	Професійна структура
	Детермінується змінами в характері та змісті праці під впливом НТП, що обумовлює появу нових і відмирання старих професій, ускладнення і підвищення функціонального змісту трудових операцій. Система вимог до трудового потенціалу, реалізована через набір робочих місць.

	Кваліфікаційна структура
	Визначається якісними змінами в трудовому потенціалі (зростання умінь, знань, навичок) і відображає зміни в його особистій складовій.


	Організаційна складова
	Визначає ефективність функціонування трудового колективу як системи в цілому і кожного працівника окремо, і з цих позицій безпосередньо зв’язана з ефективним використанням трудового потенціалу, тому що сама можливість дисбалансу в системі «трудовий потенціал організації – трудовий потенціал працівника – робоче місце» закладена у використовуваних на практиці принципах прийняття управлінських рішень.


Глибока структуризація трудового потенціалу дає змогу розглядати його як параметр, що обумовлюється безупинними змінами в складі самих працівників і технологічному засобі виробництва, показати співвідношення джерел екстенсивного й інтенсивного зростання трудового потенціалу. Усе це дає основу розроблення моделі трудового потенціалу у формі результуючої взаємодії великої кількості факторів, приведених до загальної основи.
У загальній структурі трудового потенціалу підприємства залежно від критерію аналізу можна відокремити такі його видові прояви [125, C. 199-200]:

1. За рівнем агрегованості оцінок:

1.1. Трудовий потенціал працівника – це індивідуальні інтелектуальні, психологічні, фізіологічні, освітньо-кваліфікаційні та інші можливості, використовуються виможуть бути використовані для трудової діяльності.

1.2. Груповий (бригадний) трудовий потенціал крім трудового потенціалу окремих працівників включає додаткові можливості їх колективної діяльності на основі сумісності психофізіологічних і кваліфікаційно-професійних особливостей колективу.

1.3. Трудовий потенціал підприємства – це сукупні можливості працівників підприємства активно чи пасивно брати участь у виробничому процесі в рамках конкретної організаційної структури виходячи з матеріально-технічних, технологічних та інших параметрів.

2. За спектром охоплення можливостей:

2.1. Індивідуальний трудовий потенціал працівника враховує індивідуальні можливості працівника.

2.2. Колективний (груповий) трудовий потенціал враховує не тільки індивідуальні можливості членів колективу, а й можливості їхньої співпраці для досягнення суспільних цільових орієнтирів.

3. За характером участі у виробничо-господарському процесі:

3.1.Потенціал технологічного персоналу – це сукупні можливості працівників підприємства, задіяних у профільному та суміжних виробничо-господарських процесах для виробництва продукції (роботи, послуг) встановленої якості та визначеної кількості, а також працівників, які виконують технічні функції апарату управління.

3.2. Управлінський потенціал – це можливості окремих категорій персоналу підприємства щодо ефективної організації та управління виробничо-комерційними процесами підприємства (організації).

4. За місцем у соціально-економічній системі підприємства:

4.1. Структуро-формуючий трудовий потенціал – це можливості частини працівників підприємства щодо раціональної та високоефективної організації виробничих процесів і побудови найбільш гнучкої, чіткої, простої структури організації.

4.2. Підприємницький трудовий потенціал – це наявність та розвиток підприємницьких здібностей певної частини працівників як передумови для досягнення економічного успіху за рахунок формування ініціативної й інноваційної моделі діяльності.

4.3. Продуктивний трудовий потенціал – це можливості працівника підприємства генерувати економічні й неекономічні результати виходячи з існуючих умов діяльності у рамках певної організації.
Єгоров В. Д. [41] пропонує виділити:

- трудовий потенціал людини, обумовлений вродженими або набутими якостями;

- трудовий потенціал колективу, групи;

- трудовий потенціал регіону або території;

- трудовий потенціал галузі та народногосподарського комплексу.

В роботах [37, 47] виділяють наступні рівні трудового потенціалу:

- наноекономічний рівень – трудовий потенціал особистості;

- мікроекономічний рівень – трудовий потенціал підприємства;

- мезоекономічний рівень – трудовий потенціал міста або регіону;

- макроекономічний рівень – трудовий потенціал в масштабах національної економіки (суспільства);

- мегаекономічний рівень – для характеристики трудового потенціалу в масштабі міждержавних об’єднань, регіонів світу та світової економіки в цілому.

Бухалков М. І. [11] в своїй роботі в залежності від рівня управління виділяє:

- трудовий потенціал окремої людини;

- трудовий потенціал групи людей;

- трудовий потенціалу підприємства;

- трудовий потенціал галузі промисловості;

- трудовий потенціал економічного регіону;

- трудовий потенціал національної економіки.
Якщо практично всі дослідники солідарні при виділенні окремих рівнів трудового потенціалу, то Яхварова Є.В. в своїй монографії, крім трудового потенціалу особистості, організації, галузі, регіону, суспільства, пропонує виділити такий рівень як трудовий потенціал домогосподарства (сім’ї) [145]. Однак слід зазначити, що виділення трудового потенціалу домогосподарства (сім’ї) не являється загальновизнаним та суперечить узагальненому вище розумінню трудового потенціалу як «проекції робочої сили на певну область трудової діяльності» [82]. Крім того, відповідно до рекомендацій ООН поняття «домогосподарство» засноване на побутовому устрої, в рамках якого окремі особи або групи осіб забезпечують себе їжею та всім необхідним для життя [69, 105], таким чином, виділення даного рівня трудового потенціалу лишається досить спірним питанням.

Слід відмітити, що з приводу структуризації трудового потенціалу по горизонталі у вчених не склалося єдиної думки щодо сукупності компонентів, що його складають. В залежності від кількості компонентів та їх складу можна виділити ряд підходів до трактовки компонентного складу трудового потенціалу.

Деякі дослідники розглядають двохкомпонентну структуру трудового потенціалу, виділяючи, наприклад, виробничо-кваліфікаційну та психологічну компоненти [28]. До переваг використання двохкомпонентної структури можна віднести те, що можлива побудова достатньо простих засобів візуалізації оцінок компонентів трудового потенціалу, що суттєво полегшує їх аналіз та інтерпретацію. Що стосується вище наведеного прикладу двохкомпонентної структури, то в даному випадку в більшій мірі враховуються тільки досягнуті результати (знання, трудові навики, досвід), але в той самий час не відображаються такі важливі компоненти як прагнення до розвитку, вдосконалення, що особливо важливо в сучасних умовах переорієнтації на інноваційний розвиток.

При розгляді трьохкомпонентної структури трудового потенціалу дослідники зазвичай виділяють психофізіологічний, кваліфікаційний та особистісний потенціали [46, 109, 127]. Якщо більшість авторів близькі в розумінні суті психофізіологічного та кваліфікаційного (професіонально-кваліфікаційного [127] або освітньо-кваліфікаційного [109]) потенціалів, то трактовки особистісного (або мотиваційного [127]) потенціалу дещо відрізняються. Наприклад, Рачек С.В. [109] в особистісну складову включає трудову мотивацію, життєву концепцію, інтереси та образ життя, а в роботі [46] цю складову ототожнюють з рівнем громадянської свідомості та соціальної зрілості, зі ступенем засвоєння робітником норм відношення до праці, з ціннісними орієнтаціями. В статті [127] мотиваційний потенціал асоційований з рівнем задоволеності робітників працею, зі структурою мотивів трудової діяльності та професійно-кваліфікаційного росту. Таким чином, можна відмітити, що підходи різних авторів при розгляді трьохкомпонентної структури трудового потенціалу в багатьох сенсах схожі. З практичної точки зору можна відмітити, що використання трьохкомпонентної структури також дозволяє створювати системи візуалізації оцінок компонентів трудового потенціалу, але подібні системи виявляються набагато складнішими при побудові та інтерпретації результатів оцінки, ніж у випадку використання двохкомпонентної структури.

Ряд авторів пропонують додати до перерахованих вище компонентів четверту компоненту. Наприклад, в роботі [1] пропонується ввести в розгляд комунікативний потенціал, в роботі [118] – соціально-особистісний потенціал, що характеризує здатність до саморозвитку та самоосвіти. В роботах Хлопової Т.В. [128, 129] на відміну від її раніше опублікованих робіт [127]  пропонується ввести четверту – корпоративну компоненту. Можна зазначити, що виділення подібних компонент є не зовсім оправданим, так як не тільки ускладнює інтерпретацію результатів оцінки трудового потенціалу, але й запропоновані варіанти четвертої компоненти багато в чому перетинають та дублюють особистісну складову трудового потенціалу.
Приклад п’ятикомпонентної структури приведений в роботі Москальова М.В. [71], де були виділені наступні компоненти: демографічна, освітня, професіонально-кваліфікаційна, психофізіологічна, соціальна.

Шестикомпонентна структура була приведена в роботі Погодіна Т. [94] та вона включає освітню (рівень освіти, пізнавальних здібностей), професійно-кваліфікаційну (професійні навички, досвід, стаж), поведінкову (моделі поведінки, професійна культура), інноваційно-творчу (креативність, адаптивність, прагнення до розвитку, інновацій), ціннісно-мотиваційну (цілі, потреби, мотивація, цінності) та психофізіологічну (стать, вік, стан здоров’я, здібності) компоненти. 

Восьмикомпонентна структура приведена в підручнику Генкіна Б.М. [25] та включає в себе наступні компоненти: здоров’я, моральність та вміння працювати в колективі, творчі здібності, активність, організованість, освіту, професіоналізм, ресурси робочого часу (Таблиця 1.3).

Таблиця 1.3
Показники компонентів трудового потенціалу

	Компоненти трудового потенціалу
	Об’єкти аналізу та показники, що їм відповідають

	
	Людина
	Організація
	Суспільство

	Здоров’я 
	Працездатність. Час відсутності на роботі через хворобу
	Втрати робочого часу через хвороби та травми. Затрати на забезпечення здоров’я персоналу 
	Середня тривалість життя. Затрати на охорону здоров’я. Смертність за віковими категоріями 


	Моральність
	Відношення до оточуючих
	Взаємовідносини між співробітниками. Втрати від конфліктів
	Відношення до інвалідів, дітей, людей похилого віку. Злочинність, соціальна напруженість


	Творчий потенціал
	Творчі здібності
	Кількість винаходів, патентів, раціоналізаторських пропозицій, нових виробів на одного працівника
	Доходи від авторських прав. Кількість патентів та міжнародних премій на одного мешканця країни


	Активність
	Прагнення до реалізації здібностей. Заповзятливість
	Підприємницька активність
	Темпи технічного прогресу


	Організованість та ассертивність
	Акуратність, раціональність, дисциплінованість, обов’язковість, порядність, доброзичливість
	Втрати від порушення дисципліни. Чистота. Своєчасне виконання обов’язків. Ефективне співробітництво
	Якість законодавства. Якість доріг та транспорту. Дотримання договорів та законів


	Освіта
	Знання. Кількість років навчання в школі та вузі
	Доля спеціалістів з вищою та середньою освітою в загальній кількості робітників. Витрати на підвищення кваліфікації персоналу
	Середня кількість років навчання в школі та вузі. Доля затрат на освіту в державному бюджеті

	Професіоналізм
	Вміння. Рівень кваліфікації
	Якість продукції. Втрати від браку
	Прибутки від експорту. Втрати від аварій

	Ресурси робочого часу
	Час зайнятості протягом року
	Кількість робітників. Кількість годин роботи за рік одного робітника
	Працездатне населення. Кількість зайнятих. Рівень безробіття. Кількість годин зайнятості за рік


Отже, проведене дослідження дозволяє систематизувати підходи до вертикальної та горизонтальної структуризації трудового потенціалу підприємства (рис. 1.8). Практичне значення такої систематизації полягає у відображенні найбільш важливих управлінських аспектів особистості (поточний рівень трудового потенціалу та перспективи його подальшого розвитку), розробці схематичної моделі компонентів подальшого аналізу з метою забезпечення формування логічних висновків як по кожній складовій окремо, так і за їх сукупністю загалом. Крім того, дана систематизація дозволяє розробити раціональний підхід до оцінки трудового потенціалу виходячи з виробничих, фінансових та інвестиційних потреб конкретного підприємства.


[image: image8.emf]Підходи до структуризації трудового потенціалу 

підприємства

Складові трудового потенціалу(кадрова складова, професійна структура, 

кваліфікаційна структура, організаційна складова)

Видові прояви трудового потенціалу:за рівнем агрегованості (трудовий потенціал 

робітника, груповий (бригадний) трудовий потенціал, трудовий потенціал підприємства); 

за спектром охоплення можливостей (індивідуальний, колективний); за характером участі 

у виробничо-господарському процесі (потенціал технологічного персоналу, управлінський 

потенціал); за місцем у соціально-економічній системі підприємства (структурно-

формуючий, підприємницький, продуктивний)

Виділення рівнів трудового потенціалу

1. Трудовий потенціал людини, трудовий потенціал колективу (групи), трудовий 

потенціал регіону (території), трудовий потенціал галузі

2. Наноекономічний (особистість), мікроекономічний (підприємство), мезоекономічний 

(місто, регіон), макроекономічний (суспільство), мегаекономічний (міждержавні 

об'єднання) 

В залежності від рівня управління (трудовий потенціал окремої людини, трудовий 

потенціал групи людей, трудовий потенціал підприємства, трудовий потенціал 

промисловості, трудовий потенціал економічного регіону, трудовий потенціал 

національної економіки)

Двохкомпонентна структура трудового потенціалу (виробничо-кваліфікаційна та 
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Трьохкомпонентна структура трудового потенціалу (психофізичний, кваліфікаційний 

та особистісний потенціали)

Чотирикомпонентна структура трудового потенціалу  (психофізичний, 

кваліфікаційний, особистісний, соціально-особистісний/корпоративний потенціали)

Пятикомпонентна структура трудового потенціалу (демографічна, освітня, 

професійно-кваліфікаційна, психофізіологічна, соціальна)

Шестикомпонентна структура трудового потенціалу (освітня, професійно-

кваліфікаційна, поведінкова, інноваційно-творча, ціннісно-мотиваціна, психофізіологічна)

Восьмикомпонентна структура трудового потенціалу (здоров'я, моральність та 

вміння працювати в колективі, творчі здібності, активність, організованість, освіта, 

професіоналізм, ресурси робочого часу)
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Рис. 1.8. Підходи до структуризації трудового потенціалу підприємства

Підсумовуючи вище викладені аспекти, слід зазначити, що трудовий потенціал є складним явищем, що підкреслюється наявністю достатньо широкого кола трактовок даного поняття. З практичної точки зору очевидною є необхідність підвищення ефективності всіх видів праці, що обумовлюється зростанням ролі людини в конкретному виробничому процесі та суспільному розвитку в цілому, необхідністю комплексного підходу до осмислення цієї ролі, а також характером соціальних, професійних та інших взаємозв’язків людини.
1.2. Ендогенні та екзогенні чинники, що обумовлюють необхідність формування трудового потенціалу підприємства
Кожний процес, що протікає на підприємстві, підлягає впливу ряду чинників, які обґрунтовують вибір функцій, що забезпечать в подальшому розвиток всієї системи. Управління формуванням трудового потенціалу не є винятком, йому властиві свої статичні та динамічні процеси, які знаходять своє відображення в тактичних та стратегічних функціях [106] управління формуванням трудового потенціалу. Розглянемо вище приведені аспекти більш детально. 

Поняття «статика» та «динаміка» відображають різні аспекти, характеристики явищ чи процесів. Статика означає такий стан, коли в межах деякої кількісної міри якість процесу чи явища залишаться незмінною. Такий стан поряд з поняттям «статика», характеризується іще поняттям «синхронія», а в пізнавально-практичному відношенні статичне та синхронічне співвідносяться так, що синхронічне виступає як просторова характеристика статичної системи.  

Поняття «динаміка» відображає рух. Цей рух може відбуватися в рамках однієї і тієї ж якості, а може призводити й до стрибка з одного якісного стану в інший. Поряд з поняттям «динамічне», явища та процеси, що знаходяться в русі, характеризуються іще поняттям «діахронічне». Динамічне та діахронічне співвідносяться між собою так, що діахронічне – це не що інше, як динамічне, але таке, що характеризує процес розвитку системи в часі.

Статичні та динамічні характеристики підприємства залежать від етапів організаційного циклу. Всі етапи можна розділити на дві групи: статичну та динамічну. Статичний стан підприємства характеризується не чуттєвістю до внутрішніх та зовнішніх подразників. До статичних, наприклад, відносяться характерні для підприємства інкубаційний етап та етап зрілості. Динамічна група включає в себе процеси, характерні для таких етапів організаційного циклу як виникнення підприємства, його розвиток, насичення, старіння та т.д. 

Перехід в статичний стан можливий на будь-якому етапі організаційного циклу. Один шлях переходу підприємства до статичного стану – це, наприклад, коли підприємство поступово накопичує продукцію на складі для того, щоб не переривати постачання на період згортання чи призупинення виробництва. Така операція буває необхідна, зокрема, для проведення так званої реструктуризації виробництва. При цьому підприємство не втратить ринок продажу, і разом з тим в статичному стані воно може спокійно та зважено вирішити всі свої проблеми.  

Інший шлях виходу підприємства в статичний режим, наприклад, відбувається, коли необхідно перейти від виробництва старої продукції (послуг) до нового виробництва. В режимі статики здійснюється технічне та технологічне переоснащення виробництва, відбувається економічне та фінансове збалансування систем, встановлюються нові структурні зв’язки як всередині підприємства, так і за його межами.

Перехід до першого та другого режиму статичного існування може здійснюватися як окремо, так і в умовах їх поєднання. Слід зазначити, що як в одному, так і в іншому випадках, мова йде не про ту статику, яка рівносильна смерті підприємства, статика тут береться до уваги як прийом чи як засіб забезпечення динаміки розвитку підприємства. Принципи статичної організації – це комплексне поняття. До них відносяться принцип пріоритету цілей над функцією, принцип пріоритету функцій над структурою, принцип пріоритету суб’єкту управління над об’єктом. 

Принцип пріоритету цілі в системі «ціль – задачі – функції – структура – персонал» - найвищий пріоритет має ціль, потім задача, і далі функція, структура і персонал. При створенні підприємства, при його ліквідації, об’єднанні, реструктуризації найбільш досконало має бути розроблена загальна ціль. Вона має бути представлена більш дрібними цілями, за областями діяльності (техніка, економіка, фінанси, кадри і т.д.) та за видами продукції (послуги, товари, інформація). Для кожного отриманого набору ціль повинна бути конкретизована у вигляді задач з указанням конкретного результату, строків, ресурсів і т.д.  

Для вирішення систематизованого набору задач формується система функцій управління з указанням трудоємності, складності, типічності та т.д. На їх базі розробляються та створюються оптимальні структури. Ці структури служать основою для формування контингенту персоналу підприємства, для включення наявних ресурсів в процес виробництва.

При створенні підприємства в системі «функції – структура» найвищий пріоритет повинні мати функції. Підприємство можна створювати за двома варіантами: 1) коли керівник може повністю скопіювати структуру якогось аналогічного успішного підприємства; 2) коли керівник спочатку повинен сформувати ідею повного набору необхідних функцій і потім створити відповідну організаційну структуру. Практика показує, що 60-80% засновників підприємств віддають перевагу копіюванню існуючого зразка, ніж розробленню нового. 

Принцип пріоритету суб’єкту управління над об’єктом передбачає таку ситуацію, коли при створенні підприємства чи його окремих структурних підрозділів, пріоритет повинен віддаватися керівнику відносно майбутнього персоналу та інших компонентів підприємства. Зазвичай новий підрозділ, як і нове підприємство, створюються для задоволення якихось важливих потреб та інтересів. Спочатку підбирається керівник, який може професійно реалізувати поставлені перед ним цілі, виходячи із певних ресурсних можливостей.  Потім новий керівник підбирає команду, яка за професійними та особистісними якостями може ефективно працювати. 

Слід зазначити також принципи динамічної організації до яких можна віднести принцип пріоритету персоналу над цілю, принцип пріоритету структури над функцією, принцип пріоритету об’єкта управління над суб’єктом. 

Принцип пріоритету персоналу в системі «ціль – задача – функції – структура – персонал» - найвищий пріоритет повинен мати персонал, а потім вже структура, функції, задачі та цілі. Будь-яке підприємство створюється людьми та для людей. В кінцевому результаті ціллю створення підприємства є максимальне задоволення потреб та інтересів людей. Це значить, що головною проблемою підприємства є проблема людини. 

Динамічний принцип пріоритету структури над функцією означає те, що в системі «функції – структура» найвищий пріоритет повинна мати культура. В процесі функціонування підприємства встановлюється зв'язок між компонентами системи. Змістовні та структурні надмірності поступово відмирають, а необхідні створюються та вдосконалюються. Внаслідок цього в будь-якому підприємстві в процесі його розвитку виявляються або надмірні, або бракуючі підрозділи. Важливо, щоб усунення непотрібних та введення необхідних відбувалося без конфліктів та без протистоянь.

Принцип пріоритету об’єкта управління над суб’єктом говорить про те, що персонал діючого підприємства повинен підбиратися під відповідну структуру, а не навпаки. Але в кінцевому рахунку не структури самі по собі, а саме персонал є основною виробничою силою підприємства. Тому персонал повинен завжди знаходитися у фокусі уваги та турботи адміністрації.

Якщо підприємство в своїй кадровій політиці керується науково обґрунтованими та підтвердженими на практиці установками, то при будь-яких змінах персонального складу воно буде, перш за все, турбуватися про те, щоб не були порушені потреби та інтереси персоналу. Новий керівник не повинен зменшувати творчий потенціал колективу, якщо з якихось причин відбувається зміна керівництва, то очікування персоналу повинні прийматися до уваги зі всією ретельністю та конкретністю. Будь-які кадрові зміни серед персоналу повинні мати на меті підвищення потенціалу підприємства, а не його зниження. 

Враховуючи вище викладене, можна відмітити, що цілю управління формуванням трудового потенціалу будь-якого підприємства буде прийняття на роботу, утримання, мотивація, вдосконалення та професійна підготовка компетентних та зацікавлених співробітників, які ефективно та результативно допоможуть реалізувати цілі підприємства.

Таким чином, в системі управління формуванням трудового потенціалу можна виділи наступні функції [6]:

· оперативна функція управління (домінує кадрова робота);

· тактична функція управління (домінує управління персоналом);

· стратегічна функція управління (домінує управління людськими ресурсами та трудовим потенціалом);

· політична функція управління підприємством (розробка та контроль за реалізацією кадрової політики).

Кожній функції відповідає своя модель управління. На рівні політичної функції спостерігається зсув від «реактивної» кадрової політики та мотивації до активної, яка інтегрується в загальну політику організації. Існують наступні моделі управління [137]:

· менеджер з персоналу виступає як попечитель своїх робітників, що допомагає лінійним керівникам проводити ефективну політику підприємства по відношенню до найманих працівників;

· менеджер з персоналу – спеціаліст з трудових договорів (контрактів), включаючи колективні договори, що відповідає за здійснення адміністративного контролю за дотриманням найманими працівниками умов трудового договору, облік посадових переміщень, а також регулювання трудових відносин при переговорах з профсоюзами;

· менеджер з персоналу – «архітектор трудового потенціалу» підприємства, що грає провідну роль в розробці та реалізації довгострокової стратегії підприємства. Його місія – забезпечити організаційну та професійну єдність складових кадрового потенціалу підприємства. 

Також слід підкреслити, що доцільно виділяти поряд з вищенаведеними функціями ще дві групи функцій трудового потенціалу, що відповідають інтересам економіки, суспільства в цілому та окремого робітника [59]:

1. Функції трудового потенціалу, що відображають інтереси економіки та суспільства в цілому:

· виробнича – полягає в тому, що за допомогою свого трудового потенціалу людина безпосередньо включається в процес виробництва товарів та послуг;

· ефективна – полягає в сприянні отриманню більшого ефекту при виробництві товарів та послуг за рахунок раціонального використання трудного потенціалу;

· стратифікуюча – полягає в тому, що за допомогою розвитку трудового потенціалу суспільство має гарантію, що найбільш важливі робочі місця справедливо займають найкваліфікованіші люди, тобто, за теорією стратифікації, вони працюють на «первинному» сегменті ринка праці, представляючи його «ядро»;

· інтегративна – відображає здатність трудового потенціалу поєднуватися з іншими факторами виробництва, взаємодіяти з іншими потенціалами.

2. Функції трудового потенціалу, що відображають інтереси окремого робітника:

· економічна – полягає в утворенні економічної основи отримання прибутку власником трудового потенціалу при наданні ним послуги праці роботодавцю;

· комунікативна – трудовий потенціал слугує засобом зв’язків робітника з колективом, суспільством в цілому. Він створює можливості досягнення колективних цілей та єдності інтересів окремого робітника та колективу шляхом спільної праці;

· диференціююча – полягає в тому, що трудовий потенціал диференціює людей за здібностями та силами, витратами та результатами, що може бути використано при оплаті послуг праці і т.д. Ціль диференціації – стимулювати підвищення кваліфікації, продуктивності праці.   
Таким чином, сутність трудового потенціалу у його функціях виражає, з одного боку, можливості участі робітника в суспільно-корисній діяльності як специфічного економічного ресурсу, з іншого – характеристику якостей робітника (робітників), що відображають ступінь розвитку його (їх) здібностей, придатності та підготовленості до виконання робіт певного виду та якості, відношення до праці, можливості та готовність працювати з повною віддачею сил та здібностей. 
Формування трудового потенціалу робітників підприємства відбувається під впливом багатьох факторів, що визначають тенденції його відтворення, масштаби та результативність використання. Комплексний аналіз факторів, що відображають причинно-наслідкові зв’язки формування трудового потенціалу підприємства та трудового потенціалу робітника, служить методологічною та інформаційною базою для оцінки трудового потенціалу. Ряд авторів [1, 14, 111] пропонують різноманітні класифікації факторів, що впливають на формування трудового потенціалу як окремого робітника, так і підприємства в цілому. Зокрема, в роботі Яхварової О.В. [145] приведені результати двовимірної класифікації факторів формування трудового потенціалу з виділенням різноманітних груп факторів (науково-технічні, соціально-економічні, культурні) та зазначенням на різних рівнів впливу (держава, регіон, галузь, підприємство) для цих груп факторів. Для більш глибокого вивчення аспектів формування та розвитку трудового потенціалу є необхідним розширення рамок подібної класифікація з виділенням нових груп факторів та рівнів впливу. Результати пропонованої класифікації факторів формування трудового потенціалу підприємства наведені в таблиці 1.4.

Таблиця 1.4

Фактори формування трудового потенціалу підприємства

	Рівень впливу
	Групи факторів

	
	Науково-технічні
	Соціально-економічні
	Політико-правові
	Природно-кліматичні
	Культурні

	Екзогенні фактори

	1
	2
	3
	4
	5
	6

	Міжнародний
	Міжнародні та міждержавні програми інноваційного розвитку
	Демографічна ситуація, що склалася. Диференціація рівнів життя населення різних країн. Міграційні процеси
	Міжнародні договори та угоди
	Міждержавні угоди по охороні навколишнього середовища та використання природних ресурсів
	Національні культурні традиції, цінності, звичаї

	Держава
	Державна науково-технічна політика
	Демографічна ситуація в країні. Система соціальних гарантій. Стан ринку праці. Міграційні процеси. Рівень життя населення країни
	Правова система держави
	Державне регулювання ринку праці з урахуванням природно-кліматичних умов
	Система господарюючих культурних цінностей та соціальних норм


Продовження таблиці 1.4
	1
	2
	3
	4
	5
	6

	Регіон
	Регіональна науково-технічна політика. Політика залученні інвестицій в розвиток освіти, в модернізацію підприємств регіону
	Демографічна ситуація. Рівень розвитку соціальної інфраструктури. Стан ринку праці. Міграційні процеси. Рівень життя населення регіону. 
	Регіональні законодавчі та правові акти
	Екологічні умови життєдіяльності в регіоні
	Місцеві традиції та звичаї

	Галузь
	Галузева науково-технічна політика
	Рівень оплати праці в галузі. Умови праці в галузі
	Галузеві нормативні документи
	Особливості організації виробництва з урахуванням кліматичних умов
	Професійний менталітет

	Ендогенні фактори

	Підприємство
	Інноваційні підходи до організації виробництва. Впровадження професійної техніки та технологій. Автоматизація виробничих процесів
	Форми та рівень оплати праці. Форми організації праці. Ступінь соціальної захищеності. Якість трудового життя. Соціально-психологічний клімат
	Організаційно-розпорядча документація. Посадові інструкції та регламенти
	Створення сприятливих умов праці з врахуванням кліматичних умов
	Розвиток організаційної культури


В порівнянні з роботою Яхварової Е.В. виділяється міжнародний рівень впливу факторів формування трудового потенціалу. В минулому дослідники та практики, якщо не ігнорували цей аспект формування трудового потенціалу, то явно недооцінювали його, що, в кінцевому результаті, призвело до ряду проблем. Зокрема, можна вказати на ті проблеми, які найбільш яскраво проявились в останні роки: потоки мігрантів з країн ближнього зарубіжжя, що веде до росту безробіття та зниження рівня заробітної плати, що пропонується на ринку праці; низька кваліфікація та, як наслідок, низька якість праці таких мігрантів; конфлікти національних культур, традицій та цінностей як на окремих підприємствах, так і на рівні регіонів; нелегальна міграція, формування національних угрупувань (в тому числі кримінального характеру) призводить до витіснення корінного населення із окремих видів діяльності. Крім того, процеси глобалізації, неухильно розвиваючись, потребують своєчасного і, навіть можна сказати, випереджаючого реагування на світові тенденції, що склалися в розвитку науки, техніки, технологій, стандартів виробництва, вимог до компетентності персоналу [134]. Ігнорування важливості цього рівня впливу призвело в нашій країні до того, що трудовий потенціал дуже багатьох підприємств не відповідає високим світовим стандартам; продукція, що проектується та випускається є неконкурентоспроможною на світовому ринку [142]. Світовий досвід показує, що в результаті збалансованої реакції на міжнародний рівень впливу факторів формування трудового потенціалу можна різко пришвидшити розвиток трудового потенціалу за рахунок реалізації програм міжнародної освіти, регулювання міграції законодавчих шляхом, активною участю в різних міждержавних проектах та т.д.

Необхідним є окреме виділення таких груп факторів, як політико-правові та природно-кліматичні. Політико-правові фактори формування трудового потенціалу відіграють важливу роль у формуванні та розвитку трудового потенціалу. Цей вплив різний для різних рівнів. На міжнародному рівні цей вплив виражається, зокрема, в заключенні міждержавних угод з регулювання трудової міграції, в тому числі за рахунок обмеження міграції робітників з низькою кваліфікацією та створення преференцій для робітників з високою кваліфікацією. В якості прикладу правових факторів впливу на трудовий потенціал можна вказати застосування системи єдиних (на державному рівні) та галузевих (на галузевому рівні) тарифно-кваліфікаційних довідників, що визначають вимоги до робітників в таких аспектах як необхідний рівень освіти, ступінь розвитку професіональних навичок. На регіональному рівні вплив цієї групи факторів може виражатися в обмеженні чисельності робітників, що прибувають із-за меж регіону, в посиленні контролю за рівнем кваліфікації робітників, в створенні системи ліцензування для окремих видів діяльності.

Безумовно, природно-кліматичні умови також мають суттєвий вплив на рівень трудового потенціалу. Цей вплив проявляється, зокрема, в наявності відмінностей в тривалості життя, рівнях захворюваності, тривалості трудового життя та т.д. для різних природно-кліматичних зон. Для формування сприятливих умов життєдіяльності, покращення екологічного стану навколишнього середовища приймаються заходи як на міжнародному рівні (Кіотський протокол, стандарти Євро-3, Євро-4, Євро-5, обмеження ІКАО на шум літаків та емісію шкідливих речовим та т.д.), так і державному і регіональному (створення екологічних зон в німецьких містах; обмеження діяльності підприємств, що завдають значних збитків навколишньому середовищу та т.д.). Крім того, для обліку різних природно-кліматичних умов, компенсації їх негативного впливу та для залучення кваліфікованих робітників вводяться різні системи доплат (районні коефіцієнти і т.д.). В нормативних галузевих документах можуть визначатися вимоги до організації робочих місць з метою забезпечення сприятливих умов праці (температурний режим, необхідність вентилювання чи кондиціонування та т.д.).

Крім того, вказані фактори формування трудового потенціалу можна класифікувати по відношенню до підприємства на екзогенні та ендогенні фактори. Таке групування факторів необхідне, так як з точки зору підприємства саме ендогенні фактори виступають дієвим інструментом формування та розвитку трудового потенціалу, тоді як зовнішні фактори в більшості випадків мало залежать від підприємства та, в деякій мірі, можуть бути віднесені до некерованих факторів. Це не означає, що екзогенні фактори незначні та їх можна ігнорувати. Навпаки, вплив екзогенних факторів дуже великий і в деяких випадках є навіть визначальним для долі підприємства. Тому, створюючи та реалізуючи систему формування трудового потенціалу, підприємство повинне використовувати в першу чергу ендогенні фактори як інструмент управління трудовим потенціалом з урахуванням та у відповідності з екзогенними факторами. 

Слід зазначити, що виділені групи факторів та рівні впливу тісно пов’язані. Наприклад, з вимог, що обумовлені впливом факторів на міжнародному рівні, можуть формуватися вимоги по факторам на державному, регіональному та інших рівнях впливу. В деяких випадках вимоги, що висуваються до факторів формування трудового потенціалу на регіональному чи державному рівнях, можуть бути перетворені на вимоги на міжнародному рівні впливу. Таким чином, можна говорити про вертикальний взаємозв’язок рівнів впливу факторів формування трудового потенціалу. Крім того, наведена класифікація підкреслює горизонтальні зв’язки виділених груп факторів. Наприклад, вплив природно-кліматичних факторів відображається в правовій системі держави, в регіональному законодавстві, в галузевих нормативних документах. В даному випадку можна говорити про існування горизонтальних зв’язків між групами факторів формування трудового потенціалу. Наявність таких горизонтальних та вертикальних зв’язків підкреслює ту обставину, що ізольоване використання окремих факторів формування трудового потенціалу виявляється або недостатнім ефективним, або призводить навіть до зниження трудового потенціалу як на рівні окремих робітників, так і на рівні підприємства, регіонів, галузей і навіть держав. Таким чином, програми по формування та розвитку трудового потенціалу мають носити комплексний характер, використовувати множину факторів з урахуванням їх можливого впливу. На рисунку 1.9. представлена графічна модель, що відображає різні групи факторів формування трудового потенціалу підприємства з урахуванням рівнів їх впливу. 
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Рис. 1.9. Фактори формування трудового потенціалу підприємства

В таблиці 1.4 були представлені екзогенні та ендогенні фактори формування трудового потенціалу підприємства. В роботі Петрової Т.А. [88] відмічається, що необхідно враховувати вплив факторів формування трудового потенціалу не тільки на регіональному рівні чи на рівні підприємства, але й на рівні робочого місця. Даний підхід є цілком обґрунтованим та доцільним, тому для представлення логічної та наскрізної класифікації факторів формування трудового потенціалу можна виділити екзогенні та ендогенні фактори впливу на трудовий потенціал робітника. В якості екзогенних факторі на рівні робітника можна вказати всі фактори, наведені в таблиці 1.5, хоча найбільш значущими є фактори, що відповідають рівню впливу «Підприємство». 
Розглядаючи ендогенні факторів формування трудового потенціалу робітника, доцільно суттєво змінити приведену вище множину груп факторів, так як для індивіда, на відміну від підприємства, галузі та т.д., на перший план виступають його професійні та особистісні якості, що проявляються в різних формах, якісно відмінних від інших рівнів трудового потенціалу. В таблиці 1.5 наведені найбільш значимі ендогенні фактори формування трудового потенціалу робітника.

Таблиця 1.5

Ендогенні фактори формування трудового потенціалу робітника

	Групи факторів
	Характеристика факторів

	Професійні
	Освіта. Одержана спеціальність. Рівень кваліфікації. Підвищення кваліфікації. Освіти відповідає посаді, яку особа займає. Досвід роботи. Володіння додатковими професіями. Працездатність

	Демографічні
	Вік. Стать. Сімейний стан. Склад родини. Стан здоров’я 

	Особистісні
	Працелюбність. Відношення до роботи. Комунікабельність. Принциповість. Обов’язковість. Самокритичність. Ініціативність. Оперативність. Цілеспрямованість. Творче відношення до справи. Здатність до навчання. Самостійність. Дисциплінованість. Організованість. Стресостійкість.  

	Культурні
	Рівень культури

	Шкідливі звички
	Куріння, алкоголізм, наркоманія


Сучасні соціально-економічні реалії діяльності підприємств вимагаються від вищого керівництва прийняття управлінських рішень щодо трудового потенціалу в умовах інноваційності економіки, що заснована на знаннях, інноваціях, позитивному сприйнятті нових ідей, систем, технологій, готовності до їх практичної реалізацію на різних рівнях виробництва товарів та надання послуг. На перший план висуваються такі якості трудового потенціалу робітника як рівень освіти, професіоналізм, здатність до навчання та креативність, які у своїй сукупності здатні спонукати процес розвитку підприємства через інтелектуалізацію технологій, зростання наукоємності продукції та послуг, розвитку їх асортименту шляхом наукових розробок, що в заданих умовах стають рушійною силою формування та розвитку трудового потенціалу підприємства. Отже, в умовах інноваційної економіки управління розвитком трудового потенціалу підприємства необхідно розглядати наряду з іншими важливими питаннями діяльності, зосереджуючи увагу на відборі необхідної кількості людей, що володіють потрібними якостями, об’єднанні їх в потрібному секторі для виконання функцій підприємства та забезпечення необхідних умов для його інтенсивного розвитку шляхом вивільнення прихованих можливостей трудового потенціалу, вдосконалення чи підвищення якості його організації та реалізації потенційних можливостей розвитку.
Таким чином, формування трудового потенціалу робітників підприємств відбувається під впливом багатьох факторів, що визначають тенденції його відтворення, масштаби та результативність використання. Комплексний аналіз факторів, що відображають причинно-наслідкові зв’язки формування трудового потенціалу підприємства та трудового потенціалу робітника, служить в подальшому методологічною та інформаційною базою для оцінки трудового потенціалу.

1.3. Теоретичні підходи до управління формуванням трудового потенціалу підприємства
Сучасні умови соціально-економічного розвитку України потребують комплексного підходу до формування трудового потенціалу колективів підприємств. Вітчизняний досвід формування виробничих колективів в значній мірі спирався на державну систему підготовки кадрів, при якій підприємства та організації в плановому порядку забезпечувалися робітниками, професійно-кваліфікаційні якості яких формувалися під реальні потреби виробництва вже безпосередньо в процесі праці. Кадрові служби підприємств в цих умовах вирішували більш вузьке коло питань: реєстрація заяв про прийом на роботу, оформлення. На етапі ринкових реформ основні задачі професійно-кваліфікаційної та соціально-психологічної підготовки делегуються підприємствам та організаціям, тим самим сьогодні підприємства самі формують свій трудовий потенціал [3, 141].
Трудовий потенціал підприємства формується в певному соціально-економічному просторі, в якості якого виступає трудовий колектив. Трудовий потенціал формується під впливом загальних та специфічних умов та факторів. До умов, що впливають на результати формування трудового потенціалу, на думку Сагиндикова Є.Н. [111] відносяться: політичні, культурологічні (світова та національна культури), етнічні, воєнно-стратегічні, природні. Факторами, що визначають характеристики трудового потенціалу є наступні: демографічні, економічні, міграційні, соціальні, екологічні, організаційні, правові.
В ринкових умовах на підприємстві при формування колективу підприємства можна виділити три взаємопов’язані підходи. Перший підхід пов'язаний з формуванням людського капіталу. Коли організації розвивають свій власний трудовий потенціал, вкладають гроші в підготовку та розвиток персоналу у власній організації, а не набирають людей зі сторони. Другий підхід пов'язаний з пошуком на зовнішньому ринку праці робочої сили оптимального професійного профілю. Використання зовнішнього трудового ринку збільшує витрати, пов’язані з наймом робітників. В цьому випадку увага приділяється утриманню кваліфікованих та досвідчених робітників при високих вимогах до робочого місця. Третій підхід спирається на концепцію відданості організації. При даному підході важливим фактором є направленість на групове виконання, яке в процесі відбору враховує соціальну сумісність [80]. 

Найбільший вплив на формування трудового потенціалу на думку Юферової Л.Є. [143] здійснюють: 

- чисельність працездатного населення, його статево-вікова структура, показники природного та механічного руху населення; 

- фізичний розвиток, стан здоров’я, психофізіологічні здібності людини;

- кваліфікаційна підготовка людини, інтелектуальний та духовний рівень розвитку;

- рівень соціальної зрілості людини;

- почуття відповідальності, ініціативи, підприємливості, почуття господаря.
Процес управління формуванням трудового потенціалу, як і будь-який інший процес на підприємстві, характеризується певним набором методів, що підпорядковуються загальній методології та будуються у відповідності з цілями та задачами діяльності підприємства. Таким чином, управління формуванням трудового потенціалу, як система взаємопов’язаних елементів, залежить від багатьох параметрів виробництва та надання послуг, підприємства та управління ним. Розгляд системи управління формуванням трудового потенціалу та методів, що пов’язані з даною системою окремо від даних параметрів неможливий, що є ключовою відмінною рисою даної сфери від інших функціональних сфер підприємства. В даному контексті можна провести аналогію між підприємством та живим організмом: сфера виробництва, надання послуг – серце; маркетинг – легені, інновації – мозок; фінанси – печінка та т.д. В наведеному ланцюжку аналогій управління формуванням трудового потенціалу виступає кровоносними судинами всього організму без яких неможливе існування самого організму та від якості, стану яких залежить загальне здоров’я організму. Таким чином, наведемо основні параметри, що визначають набір методів при управлінні формуванням трудового потенціалу підприємства (рис. 1.10).

Слід зазначати, що можна запропонувати велику кількість можливих варіантів класифікації зазначених вище параметрів, виходячи із диференціації різних видів структурних елементів системи управління формуванням трудового потенціалу підприємства, але наведена нами класифікація характеризує саме принципіальні структурні якісні зміни системи загалом, а не лише окремих методів та підходів, що застосовуються при її формуванні.

[image: image10.emf]Параметри, що визначають набір методів управління формуванням 

трудового потенціалу підприємства

Параметри, що характеризують 

підприємство

Призначення

Правова форма

Широта продуктово-тематичного профілю

Кількість стадій виробничого процесу

Характер виробничого процесу

Форма виробничого процесу

Розмір

Відомість, значимість

Параметри, що характеризують 

методи управління формуванням 

трудового потенціалу

Вид управління

Спосіб прийняття рішень

Ознаки управління

Стиль управління

Параметри, що характеризують 

організаційну структуру 

підприємства

Організаційна форма управління

Ступінь концентрації

Ступінь адаптивності

Організаційна поведінка

Параметри, що характеризують 

соціально-трудові відносини

Політика в області соціально-трудових 

відносин

Комунікації

Мотивація

Корпоративна культура

Узгодження економічних інтересів


Рис. 1.10. Класифікація параметрів, що визначають набір методів управління формуванням трудового потенціалу підприємства

Отже, при управлінні формуванням трудового потенціалу кожне підприємство використовує безліч методів, що притаманні лише йому та обираються згідно з економічними, фінансовими, виробничими та іншими умовами діяльності. При цьому можна умовно виділити групи адміністративних, економічних та соціально-психологічних методів, які кожне підприємство конкретизує згідно з потребами при управлінні формуванням трудового потенціалу [51].

Група адміністративних методів управління формуванням трудового потенціалу базується на застосуванні влади та нормативному забезпеченні процесу формування трудового потенціалу. Адміністративні методи реалізовуються, як правило, у формі організаційного та нормативного впливу (розробка положення про підрозділи, що визначають їх функцію, права та обов’язки; розробка штатного розпису; розробка різних нормативів, наприклад, трудових; нормативи рентабельності; правила внутрішнього розпорядку; посадові інструкції; методичні вказівки до виконання робіт; робочі інструкції та т.д.) [44].

Група економічних методів управління формуванням трудового потенціалу є тим елементом економічного механізму за допомогою якого забезпечується функціонування та розвиток підприємства. Роль даної групи методів полягає в мобілізації трудових ресурсів для досягнення поставлених задач. Традиційно на перший план в даній групі висуваються методи мотивації трудової діяльності, що полягають, в більшості випадків, в матеріальному стимулюванні робітників, при цьому основним мотиваційним фактором, як правило, є заробітна плата. Крім того, важливим інструментарієм управління трудовим потенціалом є система виплат, надбавок, пільг та т.д., що надає додаткові економічні важелів впливу на мотивацію персоналу підприємства. До економічних методів можна віднести також елементи соціального забезпечення персоналу (оплата харчування, проїзду, відпочинку, надання різних видів страхування, в тому числі медичного та т.д.) [133]. При застосуванні економічних методів управління формуванням трудового потенціалу слід базуватися на їх окупності, тобто інвестування засобів у матеріальне стимулювання персоналу повинне принести прибуток підприємству за рахунок підвищення якості виконання робіт в запланованому періоді часу.

Група соціально-психологічних методів управління формуванням трудового потенціалу функціонує завдяки використанню закономірностей соціології та психології, полягає у використанні різних засобів впливу на інтереси особистості, групи, колективу. Так, для здійснення впливу на окрему особистість використовуються психологічні методи, а для впливу на групу, колектив – соціологічні. При цьому до найбільш ефективних психологічних методів можна віднести мінімізацію психологічних конфліктів (скандалів, образ, стресів та т.д.), управління формуванням трудового потенціалу кожного співробітника на основі його психологічних особливостей, забезпечення здорового клімату, формування організаційної культури на основі норм поведінки та образу ідеального працівника. Соціологічні методи дозволяють встановити призначення та місце працівників у колективі, виявити лідера, пов’язати мотивацію з результатами трудової діяльності, забезпечити ефективні комунікації, вирішити виробничі конфлікти. Соціологічні методи виступають важливим науковим інструментарієм в роботі з персоналом та дозволяють зібрати необхідні дані для підбору, оцінки, розстановки та навчання персоналу, а також обґрунтовано приймати кадрові рішення. Інструментарій соціологічних методів складає анкетування, інтерв’ювання, соціометричний метод, метод спостереження та т.д. [7].

Вивчення та аналіз практики роботи з персоналом великих компаній показав, що найбільш широко застосовуваними методами, що використовуються при формуванні трудового потенціалу як у вітчизняних, так і в зарубіжних організаціях, є:

- система адаптації для новоприйнятих співробітників (75% розглянутих вітчизняних та зарубіжних організацій використовують даний метод);

- залучення персоналу за допомогою рекрутингового відділу HR-служби самої організації (65%);

- залучення персоналу за допомогою кадрових агентств (61%);

- співробітництво з вузами (52%) [104].

Формування трудового потенціалу в динамічних умовах сучасної економіки вимагає нових підходів, адекватних соціально-економічним трансформаціям. Належно здійснити цей процес можливо ґрунтуючись на принципах управління формуванням трудового потенціалу [130]. На нашу думку, дані принципи доцільно представити у вигляді чотирьох груп (рисунок 1.11) [97].
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Рис. 1.11. Принципи управління формуванням трудового потенціалу підприємства

Загальні принципи управління формуванням трудового потенціалу підприємства відносяться до системи управління в цілому. Дані принципи можуть застосовуватися як до окремих компонентів трудового потенціалу, так і до загального трудового потенціалу підприємства. Принципи цієї групи відображають взаємозв’язок, цілісність та єдність всіх компонентів трудового потенціалу в загальній системі управління його формуванням. До цієї групи можна віднести наступні принципи:

1) продуктивність, тобто працівники повинні мати можливість підвищувати продуктивність своєї діяльності, повноцінно брати участь в процесі формування доходу та працювати за грошову винагороду. Керівники та менеджери зобов’язані слідкувати за дисципліною всіх виробничих процесів, забезпечувати чітку регламентацію трудової діяльності, контроль та своєчасне заохочення продуктивної праці;

2) рівність, яка передбачає, що всі працівники початково повинні мати рівні можливості. Всі обмеження, пов’язані зі статтю, расою, національністю, класової приналежністю, походженням, місцем проживання, рівнем добробуту та ін.., що перешкоджають набуттю можливостей на підприємстві, повинні бути ліквідовані для того, щоб працівники могли брати участь в реалізації цих можливостей та користуватися їх благами. Таким чином, директор та прості співробітники мають, наприклад, обідати в одній їдальні, місця на автостоянці мають бути доступними для всіх, професійні якості співробітника мають бути основним критерієм при його підвищенні в посаді;

3) динамічність, яка базується на тому, що трудовий потенціал є рухомими та змінюється в залежності від різних факторів. Виходячи з цього, процес управління його формуванням також включає можливості людини реалізовувати свої здібності, вміння та навички в тій чи іншій сфері, переходити по службовим сходам в науково-обґрунтованому періоді часу;

4) широта інформації, що використовується, яка визначає об’єктивність та достатність тих характеристик, які будуть пред’являтися до якості трудового потенціалу у процесі управління його формуванням;

5) універсальність, доступність та співставність даних, що використовуються при розрахунках є необхідним в цілях максимізації зниження суб’єктивізму при прийняті управлінський рішень по відношення до формування трудового потенціалу;

6) науковість, що означає необхідність використання при управлінні формуванням трудового потенціалу підприємства сучасних течій в управлінській науці та науково-обґрунтований методик;

7) комплексність, що вимагає єдності управління формуванням трудового потенціалу та адаптації нових працівників з іншими потенціалами організації, яка дозволяла б пов’язати в єдиний комплекс результати формування всіх потенціалів, властивих конкретній організації, а також вивести узагальнюючу оцінку потенціалу. 

Часткові принципи управління формуванням трудового потенціалу підприємства відносяться до окремих компонентів системи управління та доповнюють загальні принципи. Часткові принципи мають локальний характер та регулюють лише окремі управлінські процеси щодо формування трудового потенціалу підприємства. Кожне підприємство самостійно виробляє власні принципи цієї групи у відповідності до традицій, що встановилися, культури та вимог, що історично склалися. До даної групи можна віднести наступні принципи:

1)  універсалізм людських прав, під яким розуміється, що доступ до можливостей повинен бути забезпечений не тільки теперішнім, але й майбутнім працівникам підприємства. Необхідно забезпечити відтворення всіх видів капіталу – матеріального, людського, інтелектуального та ін..;

2) якісна визначеність трудового потенціалу, яка повинна формуватися в залежності від регіональних потреб виробництва, кон’юнктури ринку праці, системи соціально-економічних відносин. Якість трудового потенціалу необхідно розглядати комплексно, як сукупність характеристик робочої сили, які з якісної сторони характеризують трудові можливості людини, персоналу підприємства, населення регіону, країни та проявляються в трудовому процесі [112];

3) врахування соціальної сутності людини, яка розкривається в тому, що сутність людини є її особистість, тобто стабільні особливості або риси людини, що визначають її мислення та поведінку;

4) єдність трудового потенціалу та потенціалу предметної діяльності, що  пов'язана з техніко-організаційною стороною трудової діяльності. Формування трудового потенціалу тягне за собою формування потенціалу предметної діяльності, являючись основою інноваційного процесу в організації, і навпаки, зміни в предметному середовищі стимулюють зміни трудового потенціалу робітника.

Процесні (специфічні) принципи управління формуванням трудового потенціалу підприємства регламентують порядок і правила управління конкретними видами діяльності з формування трудового потенціалу. Процесні принципи дозволяють намітити практичні шляхи вирішення ряду проблем щодо формування трудового потенціалу, дати пояснення багатьох аргументацій та об’єднати їх в єдину систему. До даної групи можна віднести наступні принципи:

1) розширення можливостей, оскільки розвиток повинен здійснюватися зусиллями людей не тільки в інтересах людей. Люди повинні всебічно брати участь в процесі прийняття рішень та в інших процесах, що впливають на їх життя. Розширення можливостей означає підвищення відповідальності людей за долі своєї родини, суспільства, країни та людства в цілому, особливо враховуючи сучасні можливості людини та можливості технологій привести середовище життєдіяльності до незворотного знищення;

2) єдність самореалізації та розвитку, тому що прагнення до самореалізації особистості є джерелом її розвитку. Тому виявлення цієї  потреби та створення умов для її задоволення – ключова задача в управлінні трудовим потенціалом;

3) випередження міри розвитку трудового потенціалу по відношення до міри його використання. Міра розвитку трудового потенціалу – це його якості, в яких фіксуються резерви та можливості. Міра використання трудового потенціалу відображає відповідність результатів праці цих можливостям, показує, що необхідно зробити, щоб повніше використати трудовий потенціал робітників. Співвідношення міри розвитку та міри використання характеризує ефективність ціленаправленого впливу на об’єкт праці та виражає ступінь розкриття трудового потенціалу людини в трудовій діяльності;

4) соціальне замовлення по відношенню до трудового потенціалу. Соціальне замовлення повинне відображати протиріччя між станом трудового потенціалу та новими потребами виробництва. Виконання цього замовлення – не тільки формування трудового потенціалу відповідної якості, але й створення умов та можливостей для його розвитку та адекватного використання;

5) детальне описання умов формування трудового потенціалу. Розробка рекомендацій відносно збереження та розвитку трудового потенціалу неможлива без врахування ролі багатьох факторів, під впливом яких створюється, використовується та отримує подальший розвиток трудовий потенціал.

Функціональні принципи управління формуванням трудового потенціалу підприємства характеризують сукупність безперервних, послідових та взаємопов’язаних дій з формування трудового потенціалу підприємства для досягнення ним своїх цілей. На основі даних принципів можна визначити раціональну побудову апарату управління та чисельність працівників за кожною окремою групою, розробити документи організаційного регламентування та ін.. Функціональні принципи управління формуванням трудового потенціалу мають велике значення, оскільки поєднують цілі, задачі та напрямки діяльності всього апарату управління даним процесом. До даної групи можна віднести наступні принципи: 
1) планування, яке передбачає прогнозування, визначення цілей, стратегій, політики і завдань управління формуванням трудового потенціалу, тобто свідомий вибір рішення щодо необхідності даного процесу та шляхів його здійснення;

2) організаційний, що направлений на формування дворівневої структури системи трудового потенціалу, що складалася б з головної та підлеглої частин, а також зв’язків і відносин між ними, забезпечення упорядкованості технічної, економічної, соціально-психологічної та правової сторін діяльності даної системи;

3) контролюючий, який підкреслює необхідність системи спостереження та перевірки відповідності сформованого трудового потенціалу встановленим стандартам та іншим нормативам, виявлення допущених відхилень від поставлених цілей та з’ясування причин їх невиконання;

4) мотиваційний, що визначає необхідність та засоби створення в системі управління формуванням трудового потенціалу підсистеми, направленої на спонукання працівників до високопродуктивної діяльності для задоволення своїх потреб та досягнення загальної мети організації.

О.С. Панкратов також вважає, що принципи формування трудового потенціалу залежать від діючих факторів, які від пропонує об’єднати в наступні групи: 

- природні (територіально-географічні);

- історичні (національні, типи населення, звичаї, традиції);

- економічні (виробничі, розвиток матеріально-технічно бази, організація праці, форми та методи професійної підготовки кадрів);

- демографічні (природний рух населення пов'язаний з демографічною політикою держави, міграція населення);

- соціальні (соціальна інфраструктура, умови праці) [85].
Як будь-який інший процес в діяльності підприємства, процес управління формуванням трудового потенціалу складається з певних етапів (рис. 1.12). З метою забезпечення ефективного та раціонального формування трудового потенціалу, керівництво будь-якого підприємства має відповідально підходи до кожного з етапів, аналізуючи потребу в персоналі певної кваліфікації, оптимізуючи використання трудових ресурсів, забезпечуючи використання персоналу у відповідності з його здібностями, змінами та внутрішньою мотивацією, створювати сприятливі умови для розвитку трудового потенціалу персоналу, планувати бюджет витрат щодо запланованих заходів в сфері формування трудового потенціалу.
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Рис. 1.12. Процес управління формуванням трудового потенціалу підприємства

Отже, управління формуванням трудового потенціалу має здійснюватися на основах планування потреби в персоналі та у тісному взаємозв’язку з усіма іншими функціональними областями підприємства. Конкретизація процесу управління формуванням трудового потенціалу базується на даних про наявний та запланований трудовий потенціал, штатному розкладі, плані проведення організаційно-технічних заходів, плані заміщення вакантних посад та т.д. (рис. 1.13).
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Рис. 1.13. Етапи управління формуванням трудового потенціалу підприємства
При управлінні формуванням трудового потенціалу слід звернути увагу на те, щоб управлінські дії відповідали категоріям робітників з якими проводиться дана робота [64]. При роботі з діючим персоналом можливе проведення оцінки продуктивності праці, розподілу працівників, навчання та розвитку, підвищення оплати та мотивації, забезпечення кар’єрного зростання. Управління формуванням трудового потенціалу новоприйнятих робітників вимагає вдосконалення методів найму, процедур відбору, програм введення в посаду, умов укладення договорів, процесу адаптації та навчання. Розглядаючи категорію потенційних працівників керівництво підприємства має зосередитись на зовнішніх зв’язках, рівні оплати праці, бонусах та преміях. Не варто ігнорувати також тих працівників, що завершили роботу на підприємстві, досліджуючи причини звільнення (за власним бажанням, за ініціативою керівництва, через хворобу, вихід на пенсію та ін..) та показники плинності кадрів.

З метою забезпечення відповідності цілей та задач підприємства рівню сформованості його трудовому потенціалу доцільним є проведення аналізу їх співставності, що в кінцевому результаті знаходить своє вираження у формуванні відповідної стратегії розвитку трудового потенціалу. Таким чином, авторами було розглянуто три ситуації у співвідношенні трудового потенціалу підприємств та рівня їх цілей та задач, що дозволили сформувати відповідні стратегії розвитку трудового потенціалу: 

1) стратегія відставання розвитку трудового потенціалу (трудовий потенціал відстає від рівня поточних та перспективних цілей та задач). Недостатній якісний рівень трудового потенціалу ставить під загрозу виконання цілей та задач підприємства, так як проводить до зниження якості послуг і, відповідно, конкурентоздатності підприємства, що в кінцьовому результаті часто призводить до припинення діяльності. Але в деяких випадках цілі та задача діяльності в певному секторі потребують скорочення фінансування розвитку трудового потенціалу з метою інвестування коштів в інші напрямки, що і відповідає реалізації зазначеної стратегії;

2) стратегія збалансованого розвитку трудового потенціалу (трудовий потенціал відповідає рівню поточних та перспективних цілей та задач). Зрозуміло, що повна збалансованість цих двох сторін практично недосяжна, а також часто недоцільна [8]. Практика функціонування багатьох успішних зарубіжних та вітчизняних підприємств показує, що ці сторони повинні знаходитися в динамічній рівновазі, коли розрив між ними постійно змінюється в часі, не перевищуючи критичних значень. Зокрема, якщо трудовий потенціал незначно відстає від рівня поточних задач, то підприємство може проводити «помірну» політику підвищення трудового потенціалу, що не потребує надмірних затрат. У випадку, коли трудовий потенціал незначно перевищує рівень поточних задач, це є основою для корегування останніх в сторону підвищення, що, очевидно, не нашкодить конкурентоздатності;

3) стратегія випередження розвитку трудового потенціалу (трудовий потенціал перевищує рівень поточних та перспективних цілей та задач). Якщо рівень трудового потенціалу набагато перевищує рівень поточних цілей та задач, що вирішуються підприємством в теперішній час, то тут також можливі проблеми, пов’язані з надмірними витратами на утримання висококваліфікованого персоналу чи виникає незадоволеність у робітників через недостатню винагороду за їх кваліфікацію, нереалізованість їх здібностей. В даному випадку паралельно з реалізацією стратегії слід впроваджувати новітні методи управління персоналом та процесом надання послуг за метою приведення цілей та задач діяльності у відповідність з розвитком трудового потенціалу.

При цьому, на думку авторів, кожний вид стратегії повинен конкретизуватися за допомогою виділення в їх складі політики реструктуризації трудового потенціалу (врахування кількісного аспекту), політики реновації трудового потенціалу (врахування якісного аспекту) та політики фінансування розвитку трудового потенціалу (врахування матеріального забезпечення), що дозволить забезпечити об’єктивність та ефективність формування відповідної комплексної стратегії розвитку трудового потенціалу, запровадження та реалізацію раціональних управлінських рішень в сфері формування, використання та розвитку трудового потенціалу підприємства.
Слід зазначити, що перед формуванням трудового потенціалу необхідно його розділити. Якщо говорити про формування трудового потенціалу підприємства, то в якості факторів зовнішнього середовища тут можуть виступати такі фактори як: демографічні, політико-правові, соціально-економічні, екологічні, а також міграційні процеси, якісний склад трудових ресурсів. В якості внутрішніх факторів виступають: організаційна форма підприємства, тип підприємства, форми та методи управління підприємством. 

Якщо говорити про фактори, які здійснюють вплив на формування трудового потенціалу робітника, то в якості факторів зовнішнього середовища тут будуть виступати вже фактори, пов’язані з діяльністю підприємства, з рівнем безробіття (або зайнятості) в місті. До внутрішніх факторів можна віднести: вік, стать, рівень освіти, кваліфікацію, фізичний розвиток та стан здоровя, інтелектуальний та духовний рівень розвитку, рівень соціальної зрілості людини. Більшість факторів (демографія, екологія, медико-біологічні та ін..) здійснюють негативний вплив на параметри якісних та кількісних показників трудового потенціалу.

Великий вплив у формуванні трудового потенціалу має механізм впливу на нього основних демографічних процесів: народжуваності та смертності. Вікова структура населення країни відображає вступ до працездатного віку все меншої та вихід з нього все більшої кількості поколінь. Ця тенденція дозволяє говорити про старіння населення, про зниження народжуваності та підвищення смертності. Поряд з кількісними оцінками чисельності та вікової структури працездатного населення, важливе значення має і оцінка його життєвих можливостей, що виступають вже в ролі якісного параметру трудового потенціалу. 

Вплив загальноосвітнього та професійно-кваліфікаційного фактора залишається на високому рівні, але й тут в знаки дається процес «витоку мізків» закордон, оскільки від’їжджають висококваліфіковані робітники.

Формування якісних характеристик трудового потенціалу підприємства залежить також і від рівня економічного та соціального розвитку в регіоні. Вони визначаються галузевою, професійно-кваліфікаційною структурою зайнятих в суспільному виробництві, рівнем життя населення, розвитком систем охорони здоров’я та соціального забезпечення, освіти та підготовки кадрів. 

Формування трудового потенціалу підприємства – особлива стадія, в процесі якої закладаються основа діяльності підприємства та перспективи подальшого його розвитку. Ця стадія являється виключно важливою в життєвому циклі підприємства. Від своєчасного та повного вирішення соціально-економічних та організаційних задач багато в чому залежить його ефективна робота [99]. Відхилення чисельності персоналу від науково обґрунтованої потреби підприємства як в менший, так і в більший бік негативно впливає на рівень трудового потенціалу. Так, нехватка персоналу призводить до недовикористання виробничого потенціалу та надмірного навантаження на робітників, утримання надлишкової кількості веде до недовикористання їх індивідуального потенціалу. Як значне перевищення робітником рівня трудового потенціалу, що вимагається виробництвом, так і його нехватка можуть сприяти росту незадоволення працею та плинності кадрів. Для одних робота не цікава, так як не дає можливості використати наявні знання, навики, досвід, а для інших занадто складна через недостачу останніх.  

Таким чином, ціль формування трудового потенціалу – звести до мінімуму втрати, обумовлені розбіжністю здібностей до праці, що формуються в процесі навчання та особистих якостей людини з можливостями їх використання при виконанні конкретних видів робіт, потенційної та фактичної зайнятості в кількісному та якісному відношенні [140].
Для забезпечення наукової обґрунтованості формування трудового потенціалу необхідно враховувати, що розвиток будь-якого підприємства має свій «життєвий цикл», тобто проходить стадії створення, освоєння, використання, модернізації, повторного використання та ліквідації.

Крім того, протягом двох-трьох десятиліть світ сильно змінився. З’являються нові структури попиту та пропозиції, з’являються абсолютно нові товари, що складають конкуренцію старим і, природно, що підприємство не може швидко адаптуватися до цих змін. При цьому строк життя підприємства в сучасному світі має тенденцію до скорочення [3]. Крім того, необхідно враховувати не тільки життєвий цикл підприємства, але й життєвий цикл виробу і вчасно переходити на освоєння та випуск нових виробів.
Структура виробництва розвивається та змінюється по стадіям життєвого циклу підприємства під впливом циклів життя виробу. Доцільність використання поняття «життєвий цикл виробу» в рамках дослідження трудового потенціалу полягає в тому, що, по-перше, послідовність фаз циклу можна використати як своєрідну шкалу розвитку за допомогою якої визначаються вимоги нової техніки до виробництва та трудового потенціалу підприємства. По-друге, передбачити перехід на випуск нової продукції та завчасно підготувати технологію, техніку, організацію виробництва та людей. По-третє, явно перенавантажена система критеріїв та методів оцінки на фоні поняття «життєвий цикл» розподіляється за його фазами та конкретизується, звільнюючи систему від навантаження. 

Формування трудового потенціалу підприємства залежить від циклів життя виробу та полягає у встановленні та математичній формалізації стійко діючих в часі тенденцій зміни: об’єму випуску виробу по рокам циклу життя; набір параметрів, що характеризують якісний склад матеріально-речового та особистісного факторів виробництва, а також показників повної трудоємності по рокам циклу. Між виробництвом продукції та формуванням трудового потенціалу існує складний причинно-наслідковий взаємозв’язок.

Стосовно до тривалості циклу виробництва продукції (Т) співвідношення питомих показників нових виробів (Рн) та вже освоєної продукції (Р) можна представити стосовно до затрат живої праці (t) наступним чином. Якщо Рн (t) > P(t), при teT, то виробництво нової продукції потребує додаткових ресурсів живої праці [81]. При співвідношенні Pн (t) < P(t), коли teT – спостерігається вивільнення ресурсів. Як показали дослідження, найбільш типовим є співвідношення Pн (t) > P(t) при 0< t <п, де п – тривалість періоду освоєння. Економічний зміст даного співвідношення полягає в тому, що протягом періоду освоєння (п) нова продукція вимагає додатковий затрат живої праці, а в інтервалі n<t<m, де m – період повного освоєння проектних показників, вони компенсуються та з моменту m до моменту зняття з виробництва нової продукції підвищується рентабельність виробництва. Врахування цих особливостей протікання процесів освоєння нової продукції дозволить одночасно з розробкою плану технічного розвитку підприємства формувати цільові установки в області вимог до трудового потенціалу та його структури. Так, наприклад, перехід до широкого використання нових методів обробки веде не тільки до морального знецінення ряду традиційних професій, але й визначає необхідність в робітниках, що володіють новими технологіями. Масштаби передбачених в цьому відношенні заходів служать основою, що визначає склад та розмір дій в області перепідготовки кадрів та формуванні нової структури трудового потенціалу підприємства.
Накопичення банку даних про тривалість циклів життя виробів та їх родин, про життєвий цикл підприємства дозволить пропорційно розподіляти ресурси під час циклу та оптимальним чином формувати трудовий потенціал підприємства.

Формування трудового потенціалу підприємства тісно пов’язане також з проблемою трудової мобільності його робітників. Це одна із актуальних проблем в області дослідження формування трудового потенціалу підприємства. Для її вирішення необхідно знайти таке співвідношення між стабільністю та мобільністю, при якому підприємство буде повністю укомплектоване необхідним трудовим потенціалом.

В процесі трудових переміщень в формі кваліфікаційного росту, посадового підвищення, переходу до виконання більш складних робіт та ін.. мобільність протистоїть стабільності кадрів відносно підприємства. Це пояснюється тим, що чим повніше використовується трудовий потенціал робітника, тим менший відтік робочих за межі підприємства взагалі та за причиною плинності, зокрема. Відносна стабільність в рамках трудового колективу полягає в здатності робочих кадрів до руху з цілю забезпеченню постійної відповідності між організаційно-технічним рівнем виробництва та структурою трудового потенціалу колективу.

Забезпечення відповідності трудового потенціалу засобам виробництва, його цілям та задачам потребує від колективу формування нових властивостей, однією із яких є стійкість [80]. Якщо стабільність відображає тільки кількісну сторону явища, то стійкість характеризує якісний стан виробничого колективу та кількісних змін, що в ньому відбуваються.

Розглядаючи «стійкість колективу» необхідно виходити з того, що головна його складова – не постійність складу робітників протягом певного відрізку часу, а постійність розвитку трудового потенціалу колективу. Таким чином, стійким є такий колектив, який при динамічному русі робітників як всередині, так і зовні підприємства, зберігає та навіть підвищую свій трудовий потенціал. 

До нестійких слід віднести колективи, в яких рух тягне за собою зниження трудового потенціалу, а також ті колективи, в яких при зовнішньо незмінному складі (стабільності) трудовий потенціал понижується в результаті дії внутрішніх процесів. Таким чином, стійкість можна розглядати як розвиток трудових потенціалів його робітників в процесі виробництва. 

При цьому розвиток трудової мобільності робітників не виключає збереження відносної стійкості їх трудового потенціалу по відношенню до обраної професії, робочого місця, що вони займають та трудового колективу.

Формування відносно стабільних трудових колективів прямо пов’язане з наявністю економічно обґрунтованих строків роботи на даному робочому місці, підприємстві, тобто періоду з моменту початку роботи на новому робочому місці до досягнення робітником найвищого рівня продуктивності праці. Підвищення даного строку веде до ряду негативних моментів: призупиняється ріст трудового потенціалу робітника, формується негативне відношення до нових форм та методів праці.

На наявність даних тенденцій вказується також і в ряді соціологічних досліджень, коли відмічається, що кадрові робітники, що досягли високого розряду, втрачають стимул до подальшого росту. Таким чином, тривала робота на одному підприємстві і на одному робочому місці у робітників понижує інтерес до підвищення свого потенціалу. В певних умовах дана обставина може призвести до зниження трудового потенціалу підприємства в цілому.

Таким чином, важливою, такою, що відображає межу підвищення трудового потенціалу робітника характеристикою є економічно доцільний строк (ЕДС) його роботи на одному робочому місці. 

Дослідженню даного питання присвячені роботи Тяжова А.І. та Скаржинського М.І. [115, 121]. Аналіз взаємозв’язку виконання робітником норм виробітку та психологічного стану робітників від тривалості виробничої діяльності на робочих місцях дозволив визначити економічно доцільний строк, тобто період від початку роботи на новому місці та до досягнення робітником найвищого рівня норм виробітку чи продуктивності праці, представлений на рисунку 1.14. 
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Рис. 1.14. Залежність рівня використання трудового потенціалу від тривалості роботи на одному робочому місці
Р – рівень виконання норм виробітку в залежності від тривалості роботи на робочому місці;

PS – оцінка психологічного стану особистості;

ТА – середня тривалість роботи на даному робочому місці, міс.;

Y – середній рівень виконання норм виробітку на робочому місці, %;

Z – оцінка психологічного стану особистості на робочому місці, бал.
Як видно з рисунку з моменту початку роботи на новому робочому місці протягом 4,5 років (період адаптації) постійно відбувається нарощення трудового потенціалу та спостерігається покращення психологічного стану робітників.

З плином часу виробнича діяльність стає не цікавою, не дає можливості для подальшого кваліфікаційного росту. Дослідження показують, що в період 4,5 до 6,5 років у робітників часто виникають конфлікти в колективі, вони відчувають велику незадоволеність. Продовження виробничої діяльності понад економічно доцільний строк стримує наростання трудового потенціалу внаслідок вичерпання технічних можливостей праці, стає економічно та соціально-психологічно неоптимальним.

За межами економічно доцільного строку роботи на одному робочому місці (ЕДС) значно падає продуктивність праці, крім цього продовження роботи супроводжується також рядом негативних наслідків: призупиняється розвиток, формується так звана професійна обмеженість робітників, яка в процесі виробництва знаходить прояв в негативному відношенні робітників до нових форм та методів роботи, знаряддям та засобам виробництва. Особливо це характерно для робітників, що тривалий час зайняті некваліфікованою або малокваліфікованою працею. Але й кваліфіковані робітники можуть здійснювати певний супротив в освоєнні нової техніки та технологій.  

Коли робітник «руками та ногами» незалежно від усвідомлення цього приростає до даного робочого місця, даної техніки та технологій, перетворення його наявних здібностей у відповідно до потреб виробництва, що змінюються стає практично неможливим, які б зусилля не робилися в напрямку професійного перенавчання та підготовки.

Починаючи з 6,5 року роботи без зміни виробничої діяльності на одному й тому ж робочому місці, продуктивність праці знову починає рости, але вкрай повільно. В результаті рівень індивідуальної продуктивності праці не досягає максимуму. З деяким запізнілим часовим лагом аналогічні зміни відмічаються і у відношенні психологічного стану робітників.

Економічно доцільний строк, взятий як середньо-сукупний показник, характеризує технічну складність того чи іншого виробничого процесу. Звідси слідує, що чим вище технічна складність та змістовність виробничого процесу, тим при інших рівних умовах довшим є ЕДС.

В цілях забезпечення безперервного розвитку трудового потенціалу в певний момент часу виникає необхідність переходу робітника до нового виду праці. Даний перехід являється важливою умовою розвитку трудового потенціалу робітника. Але й передчасний перехід робітника до іншого виду праці не завжди сприяє створенню безперервного здійснення даного процесу. 

При цьому, якщо зміна праці супроводжується збагаченням її змісту та розширенням сфери прикладення праці робітниками своїх професійних здібностей, то об’єктивно подовжується економічно доцільний строк розвитку трудового потенціалу, і в конкретних умовах виробництва необхідність переходу робітників на нове місце роботи наступає дещо пізніше, ніж в менш змістовних видах праці.

Перехід робітників від одного виду праці до іншого повинен забезпечуватися адміністрацією підприємства. Обов’язковою умовою успішного функціонування системи професійного просування є   наявність постійної інформації про запити робітників та об’єктивних показниках їх виробничої діяльності, тобто необхідним є введення моніторингу розвитку трудового потенціалу робітника.

Доведена залежність між строком роботи на одному робочому місці та ефективністю виробничої діяльності говорить про необхідність визначення середніх строків перебування на одному робочому місці або посаді. Знання цих строків дозволить більш чітко планувати підвищення кваліфікації робітників, здійснювати планомірну ротацію та просування персоналу по робочим місцям та посадам. Економічно доцільний строк роботи на одному робочому місці – це умова розвитку трудового потенціалу робітника та, відповідно, росту ефективності виробництва. Встановлення цих строків для різних категорій посад суттєво підвищить ефективність роботи з розвитку трудового потенціалу підприємства.   

Використання ротації для робітників зрілого віку доцільно для подолання застою кадрів, зайвої професійної «прив’язаності» робітника, і в даному випадку необхідно враховувати його можливості адаптуватися до нових умов та ефективно навчатися. Крім цього, треба враховувати, щоб робітник був не тільки морально, але й матеріально зацікавлений в просуванні по службі, зміні посади. 

Таким чином, формування трудового потенціалу на підприємстві з врахуванням економічно доцільного строку роботи на одному робочому місці та узгодження його зі стратегією виробництва, дозволять управляти процесом розвитку трудового потенціалу, націленим на ріст ефективності діяльності підприємства. 

Процес формування та функціонування колективу повинен розглядатися як складна соціально система, що включає сукупність наступних елементів: комплектність кадрів, виробнича адаптація, потенційна мобільність кадрів, внутрішньовиробниче просування, і все це повинно відбуватися з врахуванням трудового потенціалу кожного робітника.

На практиці недовикористання трудового потенціалу (невідповідність між потенційними можливостями робітника та їх реалізацією) проявляється в невідповідності між потребами виробництва та професійною структурою кадрів, між наявним та фактично необхідним рівнем кваліфікації робітників; в нераціональному розподілі трудових функцій; в роботі не за спеціальністю; в незадоволеності працею, її організацією та умовами; в недостатньо розвиненому відчутті відповідальності робітника та ін..  

Оцінка трудового потенціалу робітника повинна передбачати визначення кількості, якості, відповідності та міри використання його потенціалу в цілях організації.

З плином часу трудовий потенціал робітника піддається змінам. Ці зміни можуть бути як прогресивними (впровадження нової техніки, заміна застарілого обладнання, ліквідація мало завантажених робочих місць та робочих місць, що не відповідають сучасним вимогам, покращення умов праці та ін..), так і регресивними. Ця обставина вказує на необхідність врахування при плануванні та впровадженні нововведень не тільки характеристики та ступеня їх впливу на трудовий потенціал робітника, але й можливих наслідків, що випливають із цих впливів.

Висновки до першого розділу

З метою ґрунтовного вивчення змісту поняття «трудовий потенціал» та встановлення його місця в системі економічних понять про працю було проведено семантичний аналіз основних економічних понять, що характеризують участь людини у виробничій діяльності та узагальненого існуючі підходи щодо їх трактування. Проведений аналіз дозволив розмежувати поняття «трудовий потенціал» та близькі до нього поняття «робоча сила», «трудові ресурси», «кадровий потенціал», «людський капітал», «кадри», «персонал», що є важливим для закладення основ ефективного управління формуванням трудового потенціалу підприємства. Дані теоретичні положення мають практичне значення для прийняття рішень в сфері вдосконалення форм та методів регулювання відносин в сфері праці, підвищення ефективності використання трудового потенціал підприємств.
Проведене теоретичне дослідження змісту поняття «трудовий потенціал» дозволило сформувати висновок про неоднозначне тлумачення даного поняття в економічній літературі, що, в свою чергу, ускладнює розгляд його внутрішньої структури в якості об’єкта дослідження. На сьогоднішній день не сформована теорія трудового потенціалу, напрацьований досвід не оформився в чітку та закінчену теорію, як вищу форму наукового знання, що давала б цілісне уявлення про закономірності та суттєві зв’язки руху здібностей до праці в їх діалектичному взаємозв’язку з матеріально-речовими факторами виробництва. Розгляд взаємодії економічного та трудового потенціалу дозволив сформувати висновок про те, що трудовий потенціал є невід’ємною, важливою частиною інших потенціалів підприємства, адже основною складовою будь-якого підприємства виступають люди, що входять в його склад, задачі, для вирішення яких воно створене та існує та управління, яке формує, мобілізує та приводить в дію трудовий потенціал підприємства для вирішення задач, які перед ним стоять.

Детально досліджено складові трудового потенціалу шляхом проведення його вертикальної та горизонтальної структуризації за різними підходами, що сприяє розробленню моделі трудового потенціалу у формі результуючої взаємодії багатьох факторів, що показують співвідношення джерел екстенсивного та інтенсивного зростання трудового потенціалу. Виявлено, що вертикальна структуризація дозволяє дослідити співвідношення різних демографічних, соціальних, функціональних, професійних та інших характеристик груп працівників та відносин між ними. При дослідженні горизонтальної структуризації трудового потенціалу не було встановлено єдиного підходу до сукупності компонентів, які його складають, що свідчить про різноманітність трактовки компонентного складу трудового потенціалу внаслідок неоднозначності підходів до трактування даного поняття.

Дослідження статичних та динамічних процесів управління формуванням трудового потенціалу, а також притаманних їм функцій дозволило виявити основні принципи організації статичного та динамічного управління підприємством. Було з’ясовано, що в кінцевому результаті ціллю створення підприємства є максимальне задоволення потреб та інтересів людей, що підкреслює важливість процесу формування трудового потенціалу. Також можна відмітити, що цілю управління формуванням трудового потенціалу будь-якого підприємства буде прийняття на роботу, утримання, мотивація, вдосконалення та професійна підготовка компетентних та зацікавлених співробітників, які ефективно та результативно допоможуть реалізувати цілі підприємства.
Вивчення функцій трудового потенціалу показало, що сутність трудового потенціалу у його функціях виражає, з одного боку, можливості участі робітника в суспільно-корисній діяльності як специфічного економічного ресурсу, з іншого – характеристику якостей робітника, що відображають ступінь розвитку його здібностей, придатності та підготовленості до виконання робіт певного виду та якості, відношення до праці, можливості та готовність працювати з повною віддачею сил та здібностей.

Було виявлено, що формування трудового потенціалу робітників підприємств відбувається під впливом багатьох факторів, що визначають тенденції його відтворення, масштаби та результативність використання. В результаті цього можна сформулювати висновок про те, що комплексний аналіз факторів, які відображають причинно-наслідкові зв’язки формування трудового потенціалу підприємства та трудового потенціалу робітника, може служити в подальшому методологічною та інформаційною базою для оцінки трудового потенціалу.

В процесі дослідження основ управління формуванням трудового потенціалу було виділено три ключових взаємопов’язаних підходи до даного процесу, що доповнюють та конкретизують один одного. Також було виявлено, що при управлінні формуванням трудового потенціалу кожне підприємство використовує безліч методів, що притаманні лише йому та обираються згідно з економічними, фінансовими, виробничими та іншими умовами діяльності та умовно поділяються на адміністративні, економічна та соціально-психологічні.

Проведене теоретичне дослідження виявило, що відомі принципи управління формування трудового потенціалу лише частково відповідають вимогам трансформаційного періоду економіки та на досить низькому рівні розвитку перебувають прогнозно-аналітичні можливості в даній галузі, що ускладнює розроблення рішень стратегічного характеру. Запропонована автором методика класифікації принципів управління формуванням трудового потенціалу дає практичну можливість реалізації заходів по регулюванню соціально-трудових відносин на підприємстві, розвитку професійних послуг з підготовки та підвищення кваліфікації кадрів у відповідності до стратегічних цілей підприємства. Було використано дворівневий підхід та здійснено розмежування кроків процесу та етапів управління формуванням трудового потенціалу, які дозволяють проаналізувати потребу в персоналі певної кваліфікації, оптимізувати використання трудових ресурсів, забезпечити використання персоналу у відповідності з його здібностями, змінами та внутрішньою мотивацією, створити сприятливі умови для розвитку трудового потенціалу персоналу, планувати бюджет витрат щодо запланованих заходів в сфері формування трудового потенціалу.

В економічній літературі сформувалися різні методичні аспекти щодо управління формуванням трудового потенціалу, кожний з яких розглядає формування та функціонування трудового потенціалу як складної соціальної системи, що включає сукупність елементів (комплектність кадрів, виробнича адаптація, потенційна мобільність кадрів, внутрішньовиробниче просування та т.д.). Автором проведено дослідження методів оцінки рівня забезпеченості трудовим потенціалом. У результаті проведеного дослідження пропонується здійснювати оцінку трудового потенціалу, що включає визначення кількості, якості, відповідності та міри використання трудового потенціалу в цілях підприємства.

РОЗДІЛ 2. ДІАГНОСТИКА ПРОЦЕСУ ФОРМУВАННЯ ТРУДОВОГО ПОТЕНЦІАЛУ ПРОВІДНИХ АЕРОПОРТІВ УКРАЇНИ 

2.1. Стан та тенденції розвитку провідних аеропортів України
Транспортний сектор відіграє важливу роль у соціально-економічному розвитку країни, адже розвинена транспортна система є передумовою економічного зростання, підвищення конкурентоспроможності національної економіки і якості життя населення. Вигідне географічне розташування України на шляху основних транзитних потоків між Європою та Азією, наявність незамерзаючих чорноморських портів, розгалуженої мережі залізниць, автомобільних доріг створюють усі необхідні передумови для збільшення обсягів транзиту вантажів у напрямках «Північ-Південь» та «Захід-Схід», а також подальшої інтеграції України до транспортної системи «Європа-Азія». Проте сучасна транспортна галузь досі не одержала комплексного розвитку. Існуюча структура управління транспортно-дорожнім комплексом, стан виробничо-технічної бази і технологічний рівень організації перевезень за багатьма параметрами не відповідають зростаючим потребам суспільства та європейським стандартам якості надання транспортних послуг, перешкоджають підвищенню ефективності її функціонування та потребують реформування та модернізації [116].
Розвиток провідних аеропортів України є складовою частиною загального розвитку транспортно-дорожнього комплексу держави, що підкреслює тісний взаємозв’язок між ними. Таким чином, нами застосовується комплексне вивчення стану та тенденцій розвитку провідних аеропортів України з врахуванням їх ресурсного забезпечення та основі послідовних етапів, наведених на рисунку 2.1. Як видно з рисунку, першим етапом проведення аналізу є діагностика середовища функціонування провідних аеропортів України.
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Рис. 2.1. Етапи комплексної оцінки стану та тенденцій розвитку провідних аеропортів України

У рамках єдиної транспортної системи країни, особливо стосовно закордонного сполучення, авіаційний транспорт за пасажирськими перевезеннями відіграє важливу роль. Тому від функціонування міжнародних аеропортів, їх стану та технологічного оснащення в значному ступені будуть залежати об’єми міжнародних авіаперевезень. Отримання Україною незалежності, перехід до ринкових умов господарювання, а пізніше до умов інноваційної економіки, спрощення умов в’їзду-виїзду, а також різке зростання тарифів на авіаперевезення, викликало зміни структури авіаперевезень. Зменшується питома вага внутрішніх перевезень та збільшується частка міжнародних.

Об’єми пасажирських міжнародних перевезень формуються на основі наступних основних категорій поїздок:

· ділові та комерційні поїздки. Використання авіаційного транспорту для такої категорії поїздок буде визначатися кількістю підприємств, пов’язаних із зовнішньоекономічною діяльністю, об’ємами їх виробництва та чисельністю працівників, в тому числі іноземців;

· поїздки на відпочинок або за іншими особистими мотивами громадян України. Попит на такі перевезення тісно пов'язаний з наявними прибутками та має тенденцію до зростання більш високими темпами, ніж зростання національної економіки в цілому;

· іноземний туризм. Потенційні можливості розвитку іноземного туризму в Україні визначаються його природними, кліматичними, історичними та рекреаційними умовами. Як правило, уряди більшості країн проводять політику, що сприяє розширенню туризму і, в першу чергу, - міжнародного.

Крім пасажирських перевезень на ринок авіаційних послуг можуть звернутися:

· великі підприємства України, що прагнуть вийти на світовий рівень;

· багаточисленні фірм з доставки товарів, оснащення, машин, матеріалів, сировини;

· міжнародні організації, релігійні спілки з приводу доставки вантажів, що мають гуманітарний та миротворчий характер;

· окремі фірми, фонди, спортивні та культурні організації з приводу доставки великогабаритних вантажів для міжнародних спортивних заходів, концертів, фестивалів, виставок;

· транснаціональні компанії, які приймають участь в великих міжнародних проектах.

 Об’єми перевезень авіаційним транспортом будуть залежати як від форм та напрямів взаємодії України в сфері економіки з іншими державами, так і від здійснення основних напрямків з переоснащення більшої частини аеропортів України в міжнародні. Доцільність розвитку аеропортів виходить із фінансової та економічної точок зору. Фінансова ефективність оцінюється мотивацією самого аеропорту, його фінансовими можливостями чи доцільністю залучення інвестицій. З економічної точки зору, дана доцільність розглядається на рівні регіонів, враховуючи всі елементи, в тому числі можливі зміни в існуючій схемі взаємодії, спеціалізації, виділенні своєї «ніші» ринку відправлень та ін..

Поетапний аналіз можливих сценаріїв розвитку об’ємів робіт аеропортів повинен включати елементи залучення більш ефективних для повітряних ліній повітряних суден, в основному – іноземного виробництва та нових типів, розроблених в СНД. Такий підхід дозволяє поряд з розширенням мережі аеропортів збільшити інтенсивність та ефективність функціонування вже існуючих, оцінити попит на авіатранспортні послуги та його позитивний рівень.

Комплексне вирішення питання активізації мережі аеропортів та збільшення ефективності функціонування за рахунок маневру літаків на повітряних лініях дозволяє обґрунтувати варіанти залучення необхідних засобів на чергові види інвестицій в нове будівництво чи реконструкцію об’єктів інфраструктури авіаційного транспорту. Провідні фахівці галузі стверджують, що в даний час існує мережа аеропортів, що використовується недостатньо інтенсивно та немає економічних передумов для її розвитку в найближчі 5-7 років, хоча для деяких регіонів України існує об’єктивна необхідність організації нових міжнародних аеропортів, що підтверджується певними тенденціями попиту та гарантуванням її росту в майбутньому за рахунок стабілізації економіки [56].

В Додатку Б наведена діюча схема розміщення цивільних аеропортів України, а таблиці 2.1 та 2.2 характеризують виробничий потенціал аеропортів.

Таблиця 2.1

Виробнича потужність основних будівель та споруд за аеропортами України станом на 2012 рік

	№ п/п
	Назва аеропорту
	Аеродром, пас./год.
	Аеровокзал, пас./год.
	Вантажний склад, тон
	Будівля техобслуговування, м кВ.
	Основана орієнтація на прийом повітряних суден за льотною масою

	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7

	1
	Бориспіль
	855,2
	800
	420
	11108
	Іл-62, Іл-86

	2
	Сімферополь
	839,1
	800
	67
	1640
	Іл-62, Іл-86

	3
	Одеса
	377,5
	700
	120
	2494
	Ту-154, Іл-76

	4
	Львів
	267,0
	200
	108
	1975
	Іл-62, Ту-154

	5
	Миколаїв
	182,7
	400
	60
	1652
	Ту-154, Іл-76

	6
	Київ (Жуляни)
	190,1
	200
	37
	7253
	Ан-24

	7
	Дніпропетровськ
	245,5
	700
	34
	3638
	Ту-154

	8
	Івано-Франківськ
	351,8
	400
	6
	2156
	Іл-62, Ту-154

	9
	Луганськ
	260,9
	400
	65
	90030
	Ту-154

	10
	Ужгород
	78,3
	100
	6
	1164
	Як-42

	11
	Донецьк
	414,9
	800
	25
	4507
	Ту-154

	12
	Кривий Ріг
	179,5
	400
	64
	536
	Ту-154

	13
	Рівно
	168,6
	200
	-
	2078
	Ту-154, Іл-76

	14
	Чернівці
	161,9
	100
	7
	770
	Як-42

	15
	Запоріжжя
	321,7
	300
	26
	2756
	Ту-154

	16
	Житомир
	102,6
	200
	10
	1554
	Ан-24

	17
	Харків
	283,6
	200
	170
	7455
	Ту-134

	18
	Маріуполь
	149,0
	100
	35
	554
	Ту-154, Іл-76

	19
	Полтава
	104,9
	400
	16
	3770
	Як-42, Ту-134

	20
	Херсон
	105,9
	400
	-
	1744
	Ту-154, Як-42

	21
	Хмельницький
	118,9
	200
	-
	428
	Як-42, Ан-12

	22
	Черкаси
	107,4
	400
	70
	1850
	Як-42

	23
	Кіровоград
	247,5
	200
	120
	3927
	Ан-24

	24
	Вінниця
	124,8
	400
	-
	1348
	Ту-154

	25
	Суми
	137,3
	400
	-
	1829
	Ту-134

	26
	Бердянськ
	193,9
	100
	26
	218
	Ту-134

	27
	Мелітополь
	112,5
	100
	-
	520
	Ан-24

	28
	Тернопіль
	169,5
	200
	-
	938
	Як-42

	29
	Чернігів
	119,4
	400
	-
	486
	Ан-24

	30
	Сєверодонецьк
	34,5
	100
	-
	870
	Ан-24

	31
	Керч
	147,9
	100
	-
	-
	Ан-24

	32
	Ізмаїл
	-
	-
	-
	-
	Ан-24

	33
	Луцьк
	119,9
	400
	-
	1152
	Ан-24


Таким чином, виходячи з вище викладеного аналізу стану та огляду техніко-економічних характеристик аеропортів України, можна зробити ряд висновків. В рамках сучасної Єдиної транспортної системи, особливо в частині задоволення потреб в міжнародних сполученнях, авіаційний транспорт дещо втрачає свої позиції. Зазвичай в першу чергу це пов’язано зі змінами в об’ємах та структурі перевезень. Зменшився валовий попит на швидкісні перевезення у зв’язку зі зменшенням платіжної здатності окремих груп споживачів, змінилася географія міжнародних зв’язків.

Таблиця 2.2

Виробнича потужність злітно-посадкових смуг станом на 2012 рік

	Аеропорти
	ВПП
	Допустимий тип повітряного судна з обмеженням злітної маси та інтенсивності руху
	Розрахунковий тип повітряного судна, станом на 2012 рік

	
	Розмір, протяжність та ширина, м
	Площа, тис. м Кв.
	
	

	Бориспіль
	№1 2500 х 42

№2 3500 х 63
	105,0

220,5
	Ту-154

Іл-62, Іл-86
	Ту-154

Іл-62, Іл-86

	Сімферополь
	№1 2700 х 59

№2 3700 х 60
	160,7

222,0
	Ту-154

Іл-62, Іл-86
	Ту-154

Іл-62, Іл-86

	Одеса
	2800 х 56
	156,8
	Ту-154, Іл-76
	Ту-134

	Львів
	2510 х 45
	113,0
	Іл-62, Ту-154
	Ту-154

	Миколаїв
	2550 х 42
	107,1
	Ту-154, Іл-76
	Ту-154

	Київ (Жуляни)
	1800 х 42
	75,6
	Ан-24
	Ан-24

	Дніпропетровськ
	2500 х 48
	120,0
	Ту-154
	Ту-154

	Івано-Франківськ
	2500 х 44
	110,0
	Іл-62, Ту-154
	Ту-154

	Луганськ
	2840 х 45
	127,8
	Ту-154
	Ту-154

	Ужгород
	2040 х 42
	85,7
	Як-42
	

	Донецьк
	2500 х 50
	125,0
	Ту-154
	Ту-154

	Кривий Ріг
	2500 х 42
	105,0
	Ту-154
	Ту-154

	Рівно
	2626 х 42
	110,3
	Ту-154, Іл-76
	Ту-154

	Чернівці
	2200 х 42
	92,4
	Як-42
	Як-42

	Запоріжжя
	2500 х 42
	105,0
	Ту-154
	Ту-154

	Житомир
	1650 х 35
	57,8
	Ан-24
	Ан-24

	Харків
	2220 х 49
	108,8
	Ту-134
	Ту-134

	Маріуполь
	2203 х 44
	96,9
	Ту-154, Іл-76
	Як-42

	Полтава
	2550 х 42
	107,1
	Як-42, Ту-134
	Як-42

	Херсон
	2000 х 42
	84,0
	Ту-154, Як-42
	Як-42

	Хмельницький
	2200 х 42
	92,4
	Як-42, Ан-12
	Як-42

	Черкаси
	2200 х 35
	77,0
	Як-42, Іл-76
	Як-42

	Кіровоград
	1538 х 42
	64,6
	Ан-24
	Ан-24

	Вінниця
	2500 х 42
	105,0
	Ту-154
	Ту-154

	Суми
	2500 х 42
	105,0
	Ту-134
	Ту-134

	Бердянськ
	2500 х 42
	122,5
	Ту-134
	Ту-134

	Мелітополь
	2800 х 45
	126,0
	Іл-76
	Іл-76

	Чернігів
	2200 х 42
	92,4
	Ан-24
	Ан-24

	Сєверодонецьк
	1420 х 42
	59,6
	Ан-24
	Ан-24

	Керч
	1660 х 35
	58,1
	Ан-24
	Ан-24

	Ізмаїл
	1800 х 35
	63,0
	Ан-24
	Ан-24

	Луцьк
	1660 х 40
	69,7
	Ан-24
	Ан-24


Також одним з головних факторів втрати клієнтів є зміни в структурі споживачів. Масового зростання перевезень пасажирів економічного класу в найближчій перспективі не очікується. Крім того, за технічними причинами, через недостатність засобів аеропортів неможливо є повне задоволення потреб споживачів та провідних перевізників на рівні прийнятих світових стандартів. 
В теперішній час Україна має в своєму розпорядженні розгалужену мережу аеропортів, які розміщуються на всій території у відповідності з існуючою структурою виробничих сил та регіональними потребами зміцнення міжнародних зв’язків з іншими країнами. Слід зазначити, що Україна розташована на перетині світових транспортних зв’язків.

Оскільки аеропорт є важливою частиною авіаційної транспортної системи, що обумовлено здійсненням в ньому характерного переходу повітряного транспорту з режиму повітряного функціонування в режим наземного функціонування, аналіз середовища його функціонування є важливим етапом даного дисертаційного дослідження. Тобто, аеропорт є місцем взаємодії трьох основних складових частин повітряної транспортної системи: аеропорту з ввімкненням системи управління повітряним рухом; авіакомпанією; всіх користувачів послугами аеропорту, в тому числі й неавіаційних послуг. При планування та оцінці ефективності функціонування аеропортів слід враховувати взаємодію всіх трьох складових частин системи.

Основною метою функціонування та розвитку аеропортів є забезпечення регулярних пасажирських перевезень, сприяння у розвитку зовнішньоекономічних зв’язків, інтеграції України в світову економіка, а також за рахунок надання послуг різними закордонним авіакомпаніям, імпорт іноземної валюти в бюджет країни. Вигідне географічне розташування України на Євроазійському континенті дозволяє використовувати її мережу аеропортів для обслуговування:

· транзитних перевезень за міжконтинентальними сполученнями;

· транзитних перевезень через аеропорти України (далеке зарубіжжя, Україна – країни СНД);

· транзитних перевезень через аеропорти України (СНД – Україна – СНД);

· транзитних міжрегіональних перевезень в межах України.

Використання перших трьох можливостей аеропортів означає стійкий шлях отримання твердої валюти.
З травня 2008 року в Україні існує 43 цивільних аеропорти та льотні зони. Серед працюючих 34 аеропортів, 23 мають статус міжнародних і, таким чином, мають пункти перевірки державного кордону. 

Загалом 8 аеропортів вважаються стратегічними та відносяться до програми Транс-Європейскої мережі транспорту (ТЄМ-Т): Бориспіль, Київ-Жуляни, Львов, Донецьк, Харків, Одеса, Сімферополь та Дніпропетровськ, які обслуговували 98% загального пасажирського руху у 2012 році. 

Аеропорти Вінниця/Гавришівка, Івано-Франківськ, Кіровоград, Миколаїв, Луганськ, Полтава, Рівне, Ізмаїл, Суми, Тернопіль, Ужгород, Херсон, Хмельницький, Черкаси, Чернівці, Бердянськ, Маріуполь, Керч, Кривий Ріг, Севастополь, Сєверодонецьк вважаються менш розвинутими. 

У вищезазначений список не включені наступні українські аеропорти: Київ/Антонов, Джанкой, Харків/Сокольники, Біла Церква, Бородянка, Васильків, Заводське, Кременчук, Озерне/Житомир, Лиманське, Святошин, Київ/Чайка. Ці аеропортові зони використовуються для авіаційних робіт, авіаційного виробництва, спортивної авіації та ін. 
Так як в подальших пунктах нашого дисертаційного дослідження увага приділяється дослідженню таких аеропорті як Міжнародний аеропорт «Сімферополь», Міжнародний аеропорт «Одеса», Міжнародний аеропорт «Харків», Міжнародний аеропорт «Львів» та Міжнародний аеропорт «Київ», які, як зазначено вище, відносяться до стратегічних, наведемо коротку характеристику даних аеропортів в контексті підготовки до проведенням чемпіонату Європи з футболу в 2012 році. Дані проведеного дослідження наведено в Додатку В.

Як вже зазначалося в першому розділі дисертаційного дослідження, всі фактори формування трудового потенціалу носять екзогенний та ендогенний характер по відношенню до аеропорту. Дані групи факторів перебувають в тісному вертикальному та горизонтальному взаємозв’язку, формуючи систему впливу на діяльність аеропортів, тобто ізольоване використання будь-якої окремої групи факторів формування трудового потенціалу може виявитися недостатньо ефективним або навіть призвести до зниження трудового потенціалу як на рівні окремих робітників, так і в загальному відношенні до аеропорту. Слід зазначити, що саме ендогенні фактори виступають ключовим інструментом формування та розвитку трудового потенціалу аеропорту, забезпечуючи можливість контролю за його діяльністю та передбачуваність тенденцій у наданні послуг, тоді як ендогенні фактори є в деякій мірі некерованими, тобто мало залежать від зусиль та діяльності аеропортів. Таким чином, створення та реалізація системи формування трудового потенціалу має бути гармонійним, діяльність має проводитись з врахуванням як ендогенних, так і екзогенних факторів, що сприятиме побудові досконалої інструментальної бази управління формуванням трудового потенціалу. На рисунку 2.2 зображена поетапна схема аналізу зовнішнього середовища діяльності провідних аеропортів України з врахуванням факторів формування трудового потенціалу [100].

Так, науково-технічні фактори формування трудового потенціалу пов’язані, перш за все, з посиленням технологічної складової виробничого процесу, що виражається в переході від механічної оброки предметів праці до комплексного використання фізичних, хімічних та біологічних процесів. Це знаходить своє вираження в проникненні даних факторів у всі сфери виробництва: матеріально-технічну базу, процес організації виробництва, процес підготовки кадрів та організацію управління ними. Таким чином, дана група факторів направлена також на збереження ресурсів, так як в результаті впровадження науково-технічних досягнень відбувається економія матеріально-технічних та трудових ресурсів, що є важливим критеріям загальної результативності діяльності [87].
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Рис. 2.2. Аналіз зовнішнього середовища діяльності провідних аеропортів України

Проведені дослідження показали, що в Міжнародному аеропорті «Сімферополь» пріоритетним напрямом є оновлення устаткування льотної зони для чого пропонується впровадження системи рубіжної доріжки з двома смугами, проте дане вдосконалення не здатне в повній мірі вирішити проблему неефективного використання потужностей аеропорту. Пропонується ініціатива віддалення від існуючої переповненої зони терміналу, що потребує значних інвестицій у льотну зону та розроблення досконалого генерального плану з метою усунення ситуації, коли візуальні полоси з новопобудованої контрольної вежі будуть заблоковані. Керівництвом Міжнародного аеропорту «Одеса» робиться наголос на будівництві та розвитку нового терміналу, при цьому не враховуються суттєві вагові обмеження злітно-посадкової смуги, обмеження у частоті та високий рівень необхідності утримання злітно-посадкової смуги та руліжної доріжки. Так, обравши стратегію усунення суттєвих обмежень льотної зони та створення більш вільних двосторонніх угод, аеропорт може очікувати підвищення прибутковості обслуговуваних маршрутів та залучення більш пікового руху, що, в свою чергу, внесе зовсім нові вимоги до конфігурації терміналу. В Міжнародному аеропорті «Харків» в 2010 році відбулося офіційне відкриття нового терміналу, що міжнародними експертами вважається найкращим терміналом серед подібних на Україні. Територія аеропорту також була перепланована та продовжує оновлюватися, передбачено достатньо місця для розташування зони паркування та вільного руху транспорту. Знайшлося раціональне використання для старого існуючого терміналу пропускною здатністю 100 пас/год.: його планується оновити на переробити на VIP термінал. Відбулося також відкриття нової злітно-посадкової смуги, після чого функціонування старої продовжувалося протягом чемпіонату з футболу у 2012 році для забезпечення необхідної спроможності аеропорту, а потім було припинено. При оцінці планів розвитку Міжнародного аеропорту «Одеса» міжнародними експертами, було встановлено, що запланована злітко-посадкова смуга перевищує рекомендовану міжнародними стандартами довжину. Був побудований новий пасажирський термінал, хоча відмічалося централізоване прийняття рішень та потенційно конфліктуючі ініціативи та постанови відображали погане планування та ускладнювали можливість виконання проекту державним сектором. В Міжнародному аеропорті «Київ» власником було здійснено оновлення поточного устаткування (льотної зони та терміналу). Розвиток нового терміналу реалізовувався за концесією з місцевим інвестором [91].

Соціально-економічні фактори формування трудового потенціалу аеропорту об’єднують всі фактори, які сприяють покращенню якості трудового потенціалу. Це, перш за все, такі характеристики робітників, як рівень кваліфікації та професійні знання, вміння та навички, компетентність, відповідальність, здоров’я та розумові здібності, професійна придатність, адаптивність, інноваційність та професійна мобільність, моральність, дисциплінованість, мотивованість (здатність реагувати на зовнішні стимули) та мотивація (внутрішнє бажання якісно виконувати роботу). До цієї групи факторів формування трудового потенціалу відносять також характеристики трудових колективів, такі як трудова активність, творча ініціатива, соціально-психологічний клімат, система ціннісних орієнтацій [32]. Отже, аеропорт має бути забезпечений стандартним технологічним графіком обслуговування пасажирів, системою контролю за його виконанням. Так, час обслуговування пасажирів в аеропорту на приліт не повинен перевищувати 45 хвилин, а виліт – 60 хвилин. Даний стандарт часу має бути доступний для пасажирів та клієнтів. Також необхідним є наявність технологічних карт та технологічних графіків роботи персоналу служб огляду, системи контролю за їх виконанням. Керівництво аеропорту має сформувати нормативи пропускної здатності для точок огляду та нормативи з часу виконання операцій огляду персоналом служб огляду та забезпечити ефективне функціонування системи контролю за їх виконанням. Крім проведення тренінгів з підвищення кваліфікації персоналу, його навчання та перенавчання, має дотримуватися корпоративний стандарт з культури спілкування персоналу аеропорту, який також потребує наявності системи підготовки персоналу та контролю за його виконанням.

Політико-правові фактори формування трудового потенціалу включають сукупність законів державних установ та структур, внутрішні постанови та регламенти, які здійснюють вплив та обмежують діяльність аеропортів. До даної групи факторів можна віднести стан законодавства з регулювання діяльності аеропортів, державну економічну політику, стан законодавства з захисту прав пасажира, стан законодавства з захисту прав та інтересів суспільства від неправомірної та непорядної підприємницької діяльності, вплив зовнішньоекономічних акцій держави на розвиток ринку авіаційних перевезень, вплив суспільних організацій на рішення, що приймаються державними органами. Слід зазначити, що добре продумане законодавство у сфері регулювання діяльності аеропортів має забезпечувати сприятливі умови для їх розвитку та сприяти наявності розумної та справедливої конкуренції в даній сфері. Аналіз практичної реалізації даної групи факторів можна проілюструвати проектом Twinning в авіаційній сфері за повною назвою «Підтримка реалізації норм та стандартів ЄС у сферах аеропортів, аеродромів та обслуговування повітряного руху/аеронавігаційного обслуговування (ATM/ANS)», який офіційно був закритий у липні 2013 року на засіданню Державної авіаційної служби України. Метою проекту було проведення сертифікації аеропортів та аеродромів України відповідно до стандартів та норм IKAO та майбутніх норм ЄС, забезпечення нагляду за експлуатацією та станом аеродромів, аеродромного обладнання та авіаційної наземної техніки. Також було проведено роботу щодо вдосконалення системи нагляду за забезпеченням безпеки польотів при організації повітряного руху згідно з вимогами ЄС. За період імплементації проекту здійснено перегляд національного законодавства у сферах аеропортів, обслуговування повітряного руху та питань економічного регулювання цивільної авіації та розроблено проекти модифікованих чи нових правил (нормативно-правових актів), що плануються вводитись в дію в найближчому майбутньому. Також у співпраці з іноземними експертам було постатейно проаналізовано відповідне законодавство ЄС, згідно з планом діяльності проекту. Слід зазначити, що українські спеціалісти авіаційної сфери мали змогу здійснювати ознайомчі поїздки до країн ЄС та стажуватися на робочих місцях, виступати партнерами постійних радників зі сторони України, що сприяло ефективному виконанню згаданої вище роботи та координації діяльності в згаданих сферах цивільної авіації України [92].

Природно-кліматичні фактори формування трудового потенціалу враховують вплив зовнішнього середовища на процес надання послуг аеропортами. До них відносять, зокрема, клімат, місце розташування аеропорту, рівень розвитку на використання потенціалу природних ресурсів, джерела паливно-енергетичних ресурсів та сировини, екологічні показники, їх нормативи та рівень їх виконання, рівень розвитку системи державного контролю охорони навколишнього середовища та регулювання інтенсивного використання (вироблення) запасів палива, енергії та сировини. Таким чином, великі аеропорти з відповідною інфраструктурою, бізнесом та промисловою діяльністю впливають на здоров’я населення, що мешкає, пересувається та працює біля або безпосередньо в аеропорті. Як правило, існує думка, що створення робочих місць та вклад в економіку аеропортів, діяльністю, що ними здійснюється є дуже вигідними, хоча дану вигоду дуже важко підрахувати. На противагу цьому існують дані, в основному негативні, доступі за такими аспектами впливу на здоров’я екологічних факторів як забруднення повітря та ґрунту, шум, ризик катастроф, зміна ландшафту. Не досить дослідженою та повною є інформація про супутній та кумулятивний вплив цих факторів, однак не виникає сумнівів їх безпосереднього відношення до питання політики в області охорони здоров’я населення [148].

Культурні фактори формування трудового потенціалу впливають на робочу силу, засоби та умови праці через предметну, діяльністну та духовну складові та, як і зазначені вище фактори, мають декілька рівнів впливу: культура робітника (рівень еколого-економічних знань та еколого-економічної свідомості індивіду, що проявляється в дотриманні етикету, норм моралі та моральності, в професіоналізмі, освіченості, компетентності у розстановці еколого-економічних пріоритетів праці, дотриманні дисципліни, норм та правил роботи, виконанні обов’язків, формах спілкування з іншими людьми та ін..); організаційна культура (стиль та методи управління працею, орієнтовані на безпечну, раціональну та ресурсозберігаючу працю); соціальна культура (ресурсозберігаюча та працеохоронна політика, раціональне використання людських та природних ресурсів, зменшення кількості шкідливих відходів, дотримання норм охорони праці) [45]. Таким чином, обов’язковою є наявність стандарту вимог аеропорту до зовнішнього вигляду та культури спілкування для персоналу усіх служб. Зокрема, служба огляду та контролю має бути забезпечена системою підготовки та атестації персоналу служб огляду аеропорту з виконання корпоративних вимог аеропорту до зовнішнього вигляду та культури спілкування з пасажирами. Керівництво аеропорту має забезпечити наявність вимог до моніторингу якості обслуговування пасажирів як з боку аеропорту, так і з боку авіакомпаній, що в ньому базуються і самих пасажирів. Важливим аспектом є також наявність стандартів аеропорту з організації обслуговування пасажирів з обмеженими фізичними можливостями та контроль за їх виконанням.
Державна політика щодо розвитку авіаційного транспорту спрямована на удосконалення нормативно-правової бази відповідно до міжнародних вимог, розбудову аеропортової інфраструктури та розвиток внутрішніх авіаперевезень. 

У травні 2011 року прийнято новий Повітряний кодекс України [93]. Цей базовий закон регулює галузь цивільної авіації, встановлює правові основи діяльності в галузі авіації та використання повітряного простору України для забезпечення потреб суспільства і економіки у повітряних перевезеннях і адаптує авіаційну галузь України до норм і правил Європейського Союзу, відповідає вимогам міжнародних організацій у сфері безпеки польотів, аеронавігації та захисту прав пасажирів. 

У рамках реалізації Державної цільової програми підготовки та проведення в Україні фінальної частини чемпіонату Європи 2012 року з футболу здійснено та завершено роботи з реконструкції п’яти аеропортів: Бориспіль, Донецьк, Львів, Харків та Київ (Жуляни) (табл. 2.3) [116].
Урядом на засіданні 19.11.2012 р. схвалено «Концепцію Державної цільової програми розвитку аеропортів на період до 2023 р.» [123], яка спрямована на розвиток, реконструкцію та розбудову аеропортової інфраструктури. Реалізація програми має привести до задоволення потреб національної економіки і населення в авіаційних перевезеннях, підвищення конкурентоспроможності авіаційної галузі, позитивно вплине на безпеку авіації та темпи розвитку авіаційної галузі у цілому. 

Спільним наказом Держприкордонслужби, Мінфіну, Мінінфраструктури України від 27.04.2012 р. №291/506/228 спрощено процедури митного контролю в аеропортах України, що дозволяє зменшити тривалість процедури прикордонного контролю фізичних осіб та спростити її шляхом застосування європейської практики надання авіаційними перевізниками попередньої інформації про пасажирів та вантажі прикордонним і митним органам. 

Таблиця 2.3

Реконструкція міжнародних аеропортів України до ЄВРО-2012

	Назва аеропорту
	Введено в експлуатацію

	Міжнародний аеропорт «Донецьк»
	· злітно-посадкову смугу;

· новий термінал (пропускна здатність – 3200 пасажирів на годину);

· сучасну автоматизовану систему керування повітряним рухом

	Міжнародний аеропорт «Харків»
	· новий термінал (пропускна здатність – 2550 пасажирів за годину);

· злітно-посадкову смугу та перон;

· аеродромно-диспетчерську вежу 

	Міжнародний аеропорт «Імені Данила Галицького «Львів»
	· новий термінал (пропускна здатність – 2000 пасажирів за годину);

· злітно-посадкову смугу;

· два перони

	Міжнародний аеропорт «Бориспіль»
	· термінальний комплекс «D» (пропускна здатність – 3000 пасажирів за годину);

· реконструйований термінал «B» (пропускна здатність – 2100 пасажирів за годину);

· термінал «F» (пропускна здатність – 700 пасажирів за годину)

	Міжнародний аеропорт «Київ» (Жуляни)
	· новий термінал (пропускна здатність – 500 пасажирів за годину);

· злітно-посадкову смугу


Політика держави спрямована на збільшення обсягів авіаперевезень пасажирів, особливо на внутрішніх рейсах, у т. ч. шляхом залучення низькобюджетних (low-cost) авіакомпаній. У 2012 р. вітчизняними авіакомпаніями перевезено 8,1 млн пас., що на 8 % більше порівняно з 2011 р., у т. ч. на міжнародних регулярних лініях – 4,7 млн пас. (приріст на 8,5 %), внутрішніх регулярних лініях – 1,2 млн пас. (приріст на 9,6 %). Пасажиропотік через аеропорти України досяг 14,1 млн пас., що на 13,2 % більше порівняно з 2011 р. [90].

Крім того, у 2012 р. розпочато експлуатацію на регулярній основі 8 нових міжнародних ліній: до Багдаду, Караганди, Мурманську, Ростову-на-Дону, Сочі та Єкатеринбургу з Борисполя, а також до Санкт-Петербургу і Єкатеринбургу з Сімферополя.
Для цивільної авіації України 2012 рік став роком збереження позитивних тенденцій розвитку, що відображено в таблиці 2.4.

Таблиця 2.4

Підсумки діяльності авіаційної галузі за 2008-2012 роки

	
	Одиниці

виміру
	Всього
	У т. ч. міжн.

	
	
	2008
	2009
	2010
	2011
	2012
	2008
	2009
	2010
	2011
	2012

	Перевезено пасажирів
	тис.чол.
	6181,0
	5131,2
	6106,5
	7504,8
	8106,3
	4934,8
	4135,9
	5144,3
	6328,5
	6820,9

	у т.ч. регулярними рейсами
	
	3715,9
	3309,9
	
	5452,4
	5930,1
	2526,2
	2385,8
	
	4324,5
	4693,6

	Виконані пасажиро-кілометри
	млрд.

пас.км
	10,8
	9,0
	11,0
	13,8
	14,4
	10,1
	8,4
	10,4
	13,1
	13,7

	у т.ч. на регулярних рейсах
	
	7,1
	5,9
	
	10,1
	10,4
	6,4
	5,3
	
	9,4
	9,7

	Перевезено вантажів та пошти
	тис. тонн
	102,1
	85,1
	87,9
	92,1
	122,6
	101,5
	84,4
	87,5
	91,9
	122,0

	у т.ч. регулярними рейсами
	
	23,2
	19,8
	
	28,5
	26,5
	22,7
	19,2
	
	28,3
	26,1

	Виконані тонно-кілометри (вантажі+

пошта
	млн.ткм
	378,8
	350,9
	379,1
	370,6
	363,1
	378,5
	350,5
	378,9
	370,4
	362,8

	у т.ч. на регулярних рейсах
	
	62,5
	58,7
	
	90,9
	83,4
	62,2
	58,3
	
	90,8
	83,1

	Виконано комерційних рейсів
	тисяч
	100,4
	84,2
	98,9
	105,3
	106,1
	67,2
	58,2
	71,4
	77,8
	77,7

	у т.ч. регулярних
	
	57,8
	53,2
	
	76,5
	76,3
	32,6
	33,1
	
	54,8
	54,5


Комерційні перевезення пасажирів, вантажів та пошти на протязі року  здійснювали 43 вітчизняні авіакомпанії, за статистичними даними виконано 106,1 тис. рейсів проти 105,3 тисяч у 2011 році. Середній процент комерційного завантаження міжнародних регулярних рейсів виріс з 53,9 відсотка 2011 році до 62,4 відсотка у 2012 році, внутрішніх - з 52,7 відсотка до 56,1 відсотка відповідно. Кількість пасажирів,  яка скористалась упродовж року послугами українських  авіаперевізників,  перевищила  восьмимільйонну  відмітку  - перевезено 8,1 млн. чоловік (приріст до 2011 року - 8 відсотків) (рис. 2.3).  
	[image: image17.emf]Динаміка обсягів перевезень пасажирів авіаційним 

транспортом України, тис. чол.

6181

5131,1

6106,5

7504,8

8106,3

0

1000

2000

3000

4000

5000

6000

7000

8000

9000

2008 2009 2010 2011 2012


а) динаміка обсягів перевезень пасажирів авіаційним транспортом України;
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б) індекс зростання обсягів пасажирських перевезень авіаційним транспортом України


Рис. 2.3. Динаміка та індекс зростання обсягів перевезень пасажирів авіаційним транспортом України за 2008-2012 роки
Крім того, авіаційним транспортом України за звітний рік було перевезено 122,6 тис. тонн вантажів та пошти, це майже на третину більше,  ніж було перевезено роком раніше.  

Серед факторів, які дозволяють вітчизняній авіатранспортній галузі вже багато років поспіль бути на підйомі та посідати вагоме місце у транспортному комплексі - вжиття  додаткових  заходів  в  забезпеченні  безпеки  польотів, підвищення інвестиційної привабливості, модернізація парку повітряних суден та  наземної  інфраструктури,  вміле  поєднання  мережі  внутрішніх  та міжнародних  маршрутів.  Певною  мірою  на  основні  виробничі  показники роботи провідних вітчизняних авіапідприємств вплинуло проведення в Україні фінальної частини чемпіонату Європи з футболу [98].  
Таким чином, можна відмітити позитивний вплив наукового-технічних факторів формування трудового потенціалу на діяльність вітчизняних аеропортів за період 2008-2012 рр. Впровадження новітніх технологій та вдосконалення існуючих процесів авіаційної діяльності аеропортів дозволило забезпечити безперебійність взлітно-посадкових операцій повітряних суден, обслуговування авіаперевізників (екіпажів), пасажирів (прийом, відправка) та клієнтури, обробку багажу, пошти та вантажу, технічне та комерційне обслуговування повітряних суден, експлуатацію аеродромів та аеровокзалів, забезпечення збереження та заправки повітряних суден паливно-мастильними матеріалами, експлуатацію засобів забезпечення технічних процесів в зоні аеропортів теплом, електроенергією, транспортом, зв’язком та ін.. Закріплення досягнутих результатів потребує створення єдиної концепції науково-технічного розвитку аеропортової системи, що базуватиметься на необхідності технічного переоснащення аеропортів, впровадженні нових інформаційних та технологічних систем обслуговування повітряних суден, пасажирів та обробки багажу, вантажу та пошти. Разом з цим, науково-технічне переоснащення конкретного аеропорту повинне залежати від його місця в аеропортовій мережі держави, тобто має застосовуватися диференційований підхід, здатний обґрунтувати доцільність та розміри інвестицій.

Однак не можна не відмітити стійку залежність авіаційного ринку від економічного розвитку. Так, погіршення економічної ситуації наприкінці 2012 року призвело до значного зменшення попиту на пасажирські авіаперевезення (обсяги  пасажирських перевезень  українськими  авіакомпаніями  за  період з жовтня по грудень залишились практично на рівні відповідного періоду 2011 року) (рис. 2.4).

[image: image19.emf]Обсяг пасажирських перевезень (щомісячно) авіаційним 

транспортом України, тис. чол.

345

390,9

432,3

558

608,5

734

793,3

669,5

531

385,8

348,7

302,7

259,7

310,8

354,5

460,6

529

630

659,6

556

435,2

316,4 316,7

321,4

271,7

344,8

376

565,7

630

740,8

775,2

669,1

550,8

430

431 433,5

342,7

435,7

501,8

657

757,6

914,6

939

826,1

670,1

515,3

509,5

489,8

405

475

541

679

874,4

997

1040,9

918,9

685

524,1

476,2

384

0

200

400

600

800

1000

1200

січеньлютий

березень

квітень травень червень

липень серпень вересень

жовтень

листопад

грудень

2008

2009

2010

2011

2012


Рис. 2.4. Обсяги пасажирських перевезень авіаційним транспортом України (2008-2012 роки)
Комерційні пасажирські перевезення у 2012 році здійснювали 36 українських авіакомпаній. Доля п’яти найбільших пасажирських авіаперевізників, якими на сьогодні є «Аеросвіт», «Міжнародні авіалінії України», «Авіалінії «Візз Ейр Україна», «Ютейр Україна», «Роза вітрів», за підсумками року склала 93 відсотка (рис. 2.5).
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Рис. 2.5. Обсяги пасажирських авіаперевезень на міжнародних регулярних лініях між Україною та країнами світу за 2008-2012 роки
Зростання обсягів пасажирських авіаперевезень у 2012 році забезпечено, насамперед, за рахунок розвитку міжнародних і внутрішніх регулярних перевезень. Упродовж року, не дивлячись на ускладнення конкурентного середовища, українськими авіакомпаніями було розпочато експлуатацію 8 нових міжнародних повітряних ліній (до Багдаду, Караганди, Мурманська, Ростова-на-Дону, Сочі та Єкатеринбургу з Борисполя, до Санкт-Петербургу та Єкатеринбургу з Сімферополя). Загалом у 2012 році регулярні пасажирські перевезення виконували 11 українських авіакомпаній до 46 країн світу, за статистичними даними перевезено 4,7 млн.чол. (темп зростання склав 8,5 відсотка). В той же час до України виконували регулярні польоти 55 іноземних авіакомпаній з 32 країн світу (рис. 2.6).
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Рис. 2.6. Розподіл обсягів пасажирських регулярних авіаперевезень між Україною та країнами світу (українські та іноземні авіакомпанії) за 2012 рік
Пасажирські  перевезення  на  регулярній  основі  між 13 українськими містами здійснювали 10 вітчизняних авіакомпаній, обсяги перевезень зросли на 9,6 відсотка та склали 1,2 млн. чоловік.  
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Рис. 2.7. Динаміка обсягів пасажирських перевезень вітчизняними авіакомпаніями за 2008-2012 роки
На ринку вантажних та поштових перевезень працювали 23 українські авіакомпанії, значні обсяги робіт виконано АНТК «Антонов», авіакомпаніями «Аеросвіт», «Міжнародні авіалінії України», «ЗетАвіа», «Максімус Еірлайнс», «Українські вертольоти» та «Урга». 
Таким чином, можна простежити вплив соціально-економічних факторів формування трудового потенціалу на взаємодію аеропортів та авіакомпаній на авіаційному ринку України протягом 2008-2012 рр. Взаємодіючи у виробничій сфері наземного обслуговування та організації повітряних перевезень, аеропорти та авіакомпанії диференціюють комплекс послуг, що ними надаються в залежності від того, хто їх виконує. В даній системі аеропорти надають послуги пов’язані з використанням аеродромів, системи управління повітряним рухом та обслуговування взльоту та посадки повітряних суден, оперативним технічним обслуговуванням повітряних суден, а також послуги, пов’язані з використанням комплексів службово-технічних територій аеропортів, зокрема, аеровокзалів. В заданих умовах авіакомпанії мають перевагу, що виражається у можливості вибору найбільш вигідних умов взаємодії з аеропортами, тобто вони вибираються виконавця, виходячи з власних потреб та аналізу факторів соціально-економічного простору. При цьому слід приймати до уваги, що навіть в даних умовах взаємодії аеропортів та авіакомпаній від безпосередніх виконавців послуг з наземного обслуговування (персоналу аеропортів, що формує їх трудовий потенціал) вимагається чітке та відповідальне відношення до вирішення задач, пов’язаних з забезпеченням безпеки польотів, підвищення якості обслуговування повітряних перевезень, збільшення об’ємів авіаперевезень, тобто від ефективної взаємодії аеропортів та авіакомпаній залежить економічний розвиток як одних, так і інших.

Слід також зазначити, що на діяльність аеропортів та авіакомпаній чинили вплив фактори політико-правового характеру. Інтенсивний розвиток аеропортів в умовах інноваційної економіки супроводжувався безперервним створенням нових та вдосконаленням вже існуючих норм та принципів міжнародного та державного права, що регулює взаємодію держав та авіапідприємств при наданні послуг на ринку авіаційних перевезень. Протягом досліджуваного періоду надійність, безпека та регулярність міжнародних та державних сполучень також залежала від виконання державних юридичних та комерційних прав, які встановлюються та регулюються нормами правової системи цивільної авіації держави, що враховує зміни державних та міжнародних норм та правил. З метою подальшого вдосконалення діяльності аеропортів з обслуговування повітряних перевезень потрібно забезпечити системне виконання міждержавних багатосторонніх угод, державного законодавства, комерційних угод, що укладаються аеропортами з авіакомпаніями, тур фірмами, агентствами, а також корпоративних документів, що розроблені з врахуванням конкретних умов та можливостей певного аеропорту.

Комерційні рейси вітчизняних та іноземних авіакомпаній обслуговували 26 вітчизняних аеропортів та аеродромів. За підсумками року пасажиропотоки зросли порівняно з 2011 роком на 13,2 відсотка та досягли відмітки 14,1 млн.чол, поштовантажопотоки зменшились на 4,7 відсотка та склали 45 тис.тонн. Розглянемо пасажиропотоки через провідні аеропорти України (рис. 2.8).
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Рис. 2.8. Пасажиропотоки через провідні аеропорти України за 2012 рік
Слід відмітити, що на сьогодні 98 відсотків загальних пасажиропотоків та 92 відсотка поштовантажопотоків припадає на 8 основних аеропортів: Бориспіль, Дніпропетровськ, Донецьк, Київ (Жуляни), Львів, Одеса, Сімферополь та Харків. У звітному році пасажиропотоки в аеропорту Бориспіль зросли порівняно з даними за 2011 рік на 5,5 відсотка, Дніпропетровськ - на 4,2 відс., Донецьк - на 20,6 відс., Київ (Жуляни) - на 83,5 відс., Львів - на 94 відс., Одеса - на 10,1 відс., Сімферополь - на 15,6 відс., Харків - на 62,5 відсотка (рис. 2.9).
Так, не останню роль в системі розвитку аеропортів відіграють культурні фактори формування трудового потенціалу. З метою вдосконалення діяльності служб аеропортів рекомендується звернути увагу на частину поїздки пасажирів від реєстрації до посадки на рейс, забезпечивши максимальне зниження рівня стресу під час всіх передбачених процесів. В сучасних економічних та політичних умовах слід звернути увагу також на покращення роботи служб безпеки аеропортів. Рекомендується забезпечити відповідність аеропортів культурним особливостям того чи іншого регіону (в залежності від розташування), що здатне зробити їх не лише функціональною частиною подорожі пасажира, але й своєрідною національною пам’яткою, що буде сприяти поширенню національних цінностей та інтересів держави. Слід звернути увагу на те, що в культурному житті людей на перший план виходять нові технології, такі як мобільні телефони (можна використати, наприклад, для орієнтування в аеропорту за допомогою спеціальних кодів, що зчитуються за допомогою камери телефону) та соціальні мережі (можуть бути використані аеропортами як важливий інструмент для обміну новими ідеями в режимі реального часу та отримання інформацію та зворотного зв’язку з пасажирами в аеропорту).
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Рис. 2.9. Питома вага провідних аеропортів в загальних обсягах пасажирських перевезень через аеропорти України в 2012 році
Малою авіацією за 2012 рік оброблено 561,8 тис. гектарів сільськогосподарських площ, наліт годин становив 19,2 тисяч (за 2011 рік – 712,2 тис. гектарів та 18,4 тис. годин відповідно).  ДП ОПР «Украерорух» за 2012 рік обслуговано 500,6 тис. польотів (проти 484,3 тисяч за попередній 2011 рік). Кількість обслугованих польотів, виконаних літаками та вертольотами авіакомпаній України зросла на 1,8 відсотка, іноземними авіакомпаніями - на 3,8 відсотка.
Також слід зазначити важливість природно-кліматичних факторів формування трудового потенціалу для діяльності аеропортів, адже зміна природних умов навколо аеропортів в результаті впливу різних природних та неприродних фізичних процесів вимагає постійного вивчення клімату в якому проходить діяльність аеропортів. Велика залежність погодних умов в межах земної поверхні від місцевих кліматичних умов потребує проведення спеціальних досліджень за кожним окремим аеропортом та розробки методів прогнозування умов вльоту та посадки практично для кожного аеропорту. Слід звертати увагу на конкретність та наглядність авіаційно-кліматичних описів при складанні планів рейсів на сезон, виборі типу літаків для польотів по певним повітряним трасам в заданих кліматичних умовах, оцінці умов посадки на різних аеродромах, при планування сільськогосподарських та будівельних робіт та ін..

2.2. Методичний підхід до діагностики наявного потенціалу провідних аеропортів України
Як зазначалося в першому розділі дисертаційного дослідження, в теоретичних дослідженнях не існує єдиного підходу до структури потенціалу підприємства та трудового потенціалу зокрема. Виходячи з мети проведення аналізу необхідно враховувати потрібний перелік ресурсів для забезпечення оцінки як поточного стану аеропортів (величина та ефективність використання всіх ресурсів), так і створення конкурентних переваг при розробці стратегічних планів розвитку (використання наявних ресурсів з максимальною ефективністю). Таким чином, нами пропонується наступний методичний підхід до діагностики наявного потенціалу провідних аеропортів України (рисунок 2.10).

Приймаючи до уваги зазначене вище, нами обґрунтовується необхідність вивчення та аналізу стану, основних тенденцій розвитку провідних аеропортів України, що забезпечують левову частку внутрішніх та міжнародних перевезень. Із загальної сукупності провідних аеропортів нами було обрано 5 основних, питома вага яких в загальному обсязі пасажирських перевезень становить 28 %, що дозволяє визначити існуючі закономірності. Планується дослідження наступних аеропортів: Міжнародний аеропорт «Сімферополь», Міжнародний аеропорт «Одеса», Міжнародний аеропорт «Харків», Міжнародний аеропорт «Львів» та Міжнародний аеропорт «Київ» (Жуляни).
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Оцінка взаємозв'язку кадрового та технічного забезпечення провідних аеропортів України

Визначення відповідності наявного потенціалу провідних аеропортів потребам їх 

господарської діяльності


Рис. 2.10. Методичний підхід до діагностики наявного потенціалу провідних аеропортів України
З метою оцінки стану та виявлення основних тенденцій економічного розвитку аеропортів оцінимо основні фінансові результати господарської діяльності на основі таблиці 2.5.
Таблиця 2.5

Динаміка основних фінансових результатів діяльності аеропортів України за 2008 – 2012 рр.
	Назва аеропорту
	Чистий дохід від реалізації послуг, тис. грн..
	Валовий прибуток, тис. грн..

	
	2008
	2009
	2010
	2011
	2012
	2008
	2009
	2010
	2011
	2012

	МА «Сімферополь»
	418218,0
	22256,8
	22256,8
	22256,8
	22256,8
	108032,0
	7409,0
	7409,0
	7409,0
	7409,0

	МА «Одеса»
	79420,0
	99773,0
	121811,0
	130462,0
	60716,0
	30799,0
	34769,0
	35488,0
	49714,0
	21058,0

	МА «Харків»
	28006,0
	66597,0
	88249,0
	114622,0
	117038,0
	2504,0
	8671,0
	6395,0
	-12707,0
	2130,0

	МА «Львів»
	55292,0
	64626,0
	71485,0
	47126,0
	92459,0
	15383,0
	19808,0
	17074,0
	7942,0
	24345,0

	МА «Київ» (Жуляни)
	9472,0
	8058,0
	15109,0
	43505,0
	38311,0
	-11648,0
	-14055,0
	-9739,0
	15482,0
	11300,0


Отримані результати дослідження дозволяють зробити висновок про нестабільність економічного розвитку даних аеропортів. Загальна картина демонструє нарощення обсягів реалізації послуг основними аеропортами України, що позитивно відобразилось на формування чистого доходу від виробництва та реалізації послуг в даній сфері діяльності.
Негативними тенденціями щодо чистого доходу від реалізації послуг характеризуються два аеропорти (40% всієї сукупності): Міжнародний аеропорт «Сімферополь» та Міжнародний аеропорт «Київ», де значення чистого доходу зменшилось, що відповідно призвело до погіршення господарської діяльності названих аеропортів. Найбільш негативними тенденціями щодо формування основних фінансових результатів господарської діяльності характеризується Міжнародний аеропорт «Київ», де значення валового прибутку впродовж аналізованого періоду тричі приймає від’ємне значення (у 2008, 2009 та 2010 роках сума збитку становила 11648 тис.грн., 14055 тис.грн. та 9739 тис. грн.. відповідно). Така ситуація зумовлена перевищенням зростання витрат над доходами, оскільки чистий дохід від реалізації послуг в даному аеропорті щороку зростає.
Одним з ключових етапів у вивченні стану та динаміки розвитку аеропортів є проведення аналізу динаміки валового прибутку, що включає в себе витрати на виробництво та реалізацію послуг. Всі досліджувані нами аеропорти станом на 2012 рік є прибутковими, на противагу від’ємного валового прибутку деяких з них у 2008 році. Про ефективність ведення господарської діяльності Міжнародного аеропорту «Одеса» та Міжнародного аеропорту «Львів» (40% від загальної сукупності досліджуваних аеропортів) свідчить зростання валового прибутку, слід також відмітити, що Міжнародний аеропорт «Харків» покращив дане значення порівняно з від’ємним показником у 2011 році. Не дивлячись на це, проведені дослідження виявили негативні тенденції динаміки валового прибутку для усунення якої керівництво аеропортів має здійснити пошук та впровадження прогресивних шляхів використання наявних ресурсів.

Графічне відображення валового прибутку провідних аеропортів України наведене на рисунку 2.11. Побудований графік наочно підтверджує встановлені розрахункові дані та закономірності економічного розвитку аеропортів, що потребують детального вивчення факторів, які здійснюють вплив на формування абсолютних та відносних показників ефективності господарської діяльності провідних аеропортів. Для досягнення поставленої мети, наступним кроком в дослідженні стану провідних аеропортів України є оцінка достатності забезпечення даних аеропортів наявною ресурсною базою, яка включає визначення наявності трудових, матеріальних та фінансових ресурсів.  
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Рис. 2.11. Динаміка валового прибутку провідних аеропортів України за 2008-2012 рр.

В таблиці 2.6. був проведений аналіз наявної ресурсної бази впродовж 2008-2012 років з зазначенням середньорічних показників. Отримані результати показали недостатність матеріально-технічного та фінансового забезпечення аеропортів. Невідповідність фінансових ресурсів потрібній їх кількості веде до неможливості аеропортів оновлювати наявну технічну базу, що призводить до щорічного зростання зношеності основних засобів та зменшення частки їх технічно придатної, що, в свою чергу, має негативний вплив на фінансові результати господарської діяльності аеропортів.

 Таблиця 2.6

Забезпеченість провідних аеропортів України ресурсами

	Показники
	Роки
	МА «Сімферополь»
	МА «Одеса»
	МА «Харків»
	МА «Львів»
	МА «Київ»

	Середньорічна чисельність працівників, чол..
	2008
	1037
	1073
	645
	658
	490

	
	2009
	917
	1052
	603
	660
	449

	
	2010
	950
	1072
	617
	670
	494

	
	2011
	1054
	1056
	541
	657
	275

	
	2012
	772
	600
	570
	894
	428

	Фонд оплати праці, тис. грн..
	2008
	39992,0
	27131,0
	11483,0
	18778,0
	11043,0

	
	2009
	2147,7
	33015,0
	15941,0
	24563,0
	10885,0

	
	2010
	2147,7
	44970,0
	17613,0
	27777,0
	12676,0

	
	2011
	2147,7
	43971,0
	18765,0
	19102,0
	15468,0

	
	2012
	2147,7
	21197,0
	23188,0
	36581,0
	16665,0

	Середньорічна вартість основних засобів, тис. грн..
	2008
	2435056
	73267,6
	38873
	34616,75
	317785,6

	
	2009
	4735745
	92976,5
	42343,5
	233496
	316049

	
	2010
	4747334
	99805,5
	229180
	429018,5
	314726,5

	
	2011
	4757156
	76922,5
	403456
	414419,5
	319529,5

	
	2012
	2500749
	60224
	609501,5
	387355
	412373,5

	Середньорічна вартість обігових коштів, тис. грн..
	2008
	10720,5
	30621,75
	34400
	13332
	5679

	
	2009
	20925,5
	52431
	43928
	15241
	7846

	
	2010
	30507
	74724
	54860,5
	16693,5
	12480,5

	
	2011
	42753
	102498
	63535,5
	16153
	13524

	
	2012
	67051
	101911,5
	69969
	17693
	9604,5

	Середньорічна вартість капіталу, тис. грн..
	2008
	124535,5
	187462,1
	59486
	30321,8
	338571,2

	
	2009
	181912
	326405
	106517
	112818,5
	227378,5

	
	2010
	191385
	347166
	246210
	187956
	264290

	
	2011
	207325,5
	358438
	376503,5
	165167
	308460,5

	
	2012
	269633
	262862,5
	416451
	137868
	338355

	Середньорічна вартість власного капіталу, тис. грн..
	2008
	117979,5
	182011,1
	15081
	22534,2
	332242,5


	
	2009
	174228
	320535,5
	10100,5
	104435
	211133,5

	
	2010
	184629
	340951
	4004
	182663
	236963

	
	2011
	201525,5
	344440,5
	-15573
	159387
	283890,5

	
	2012
	254100,5
	246069
	-39645,5
	131097
	239940,5

	Середньорічна вартість залученого капіталу, тис. грн..
	2008
	6556
	5451
	44405
	7787,6
	6328,75

	
	2009
	7684
	5869,5
	96416,5
	8383,5
	16245

	
	2010
	6756
	6215
	242206
	5293
	27327

	
	2011
	5800
	13997,5
	392076,5
	5780
	24570

	
	2012
	15532,5
	16793,5
	456096,5
	6771
	98414,5


З таблиці видно, що в Міжнародному аеропорті «Сімферополь», Міжнародному аеропорті «Одеса» та Міжнародному аеропорті «Київ» середньорічна вартість основних засобів коливається в сторону зменшення, що говорить про недосконалість використання механізмів простого та розширеного відтворення технічної бази та скорочення виробничої потужності аеропортів, що досліджуються. Міжнародний аеропорт «Харків» та Міжнародний аеропорт «Львів» можна охарактеризувати намаганнями оновлювати свою технічну базу, що відобразилось на стабілізації та покращенні фінансових результатів їх господарської діяльності у 2012 році. Якщо звернути увагу на загальну виробничу потужність провідних аеропортів України, то можна прослідкувати її диференціацію від 34616, 75 тис.грн. в 2008 році в Міжнародному аеропорті «Львів» до 4757156 тис.грн. в 2011 році в Міжнародному аеропорті «Сімферополь». Виробнича потужність аеропорту формується під впливом багатьох факторів, але, на нашу думку, головним з них є фактор кадрового забезпечення виробничої діяльності провідних аеропортів. Для більш якісної оцінки взаємозв’язку величини виробничої потужності аеропортів та їх трудової складової пропонуємо застосувати метод групування факторних ознак. Отримані результати представимо у вигляді таблиці 2.7.

Таблиця 2.7

Оцінка взаємозв’язку кадрового та технічного забезпечення провідних аеропортів України на 2012 рік

	Група
	Аеропорти
	Кадрове забезпечення, чол..
	Аеропорти
	Технічне забезпечення, тис.грн.

	1
	МА «Київ», МА «Харків», МА «Одеса»
	428-653
	МА «Одеса», МА «Львів», МА «Київ», МА «Харків»
	60224-794040

	2
	МА «Сімферополь», МА «Львів»
	653-894
	МА «Сімферополь»
	794040-2500749


Під час групування було виділено дві групи аеропортів, що розподілені за кадровим та технічним забезпеченням. Підсумовуючи отримані результати, було встановлено, що до першої групи аеропортів, що становлять 60% загальної досліджуваної сукупності, відносять Міжнародний аеропорт «Київ», Міжнародний аеропорт «Одеса» та Міжнародний аеропорт «Харків». Дана група аеропортів характеризується кадровим забезпеченням в межах від 428 до 653 чоловік, що обумовлене їх територіальним розташуванням та значенням у авіаційних перевезеннях. Відповідно, їх технічне забезпечення варіюється в межах від 60224 до 794040 тис. грн.. Друга група аеропортів представлена лише одним з них – Міжнародним аеропортом «Сімферополь», що характеризується кадровим забезпеченням в розмірі 772 чоловіка та величиною основних засобів в сумі 2500749 тис. грн. Таким чином, результати проведеного групування показали, що у більшості випадків існує тісна залежність між нарощуванням виробничого та трудового потенціалу. Отже, в аеропортах, де величина виробничої потужності становить в межах від 60224 до 794040 тис. грн.. кадрове забезпечення коливається в кількості від 428 до 653 чоловік, та такі підприємства становлять 60% усієї досліджуваної сукупності. До жодної з груп не потрапив Міжнародний аеропорт «Львів», що має найбільше кадрове забезпечення, яке становило в 2012 році 894 чоловіка, що на 236 чоловік більше в порівнянні з 2008 роком. Щодо технічного забезпечення даного аеропорту, то воно становило 387355 тис. грн.. в 2012 році, що на 352738,25 тис. грн.. більше, ніж у 2008 році. Але загалом за аеропортами спостерігається тенденція до зменшення кадрового забезпечення, що, в свою чергу, має негативний вплив на результати господарської діяльності та погіршує стан в секторі в цілому.
На зміцненні трудового потенціалу провідних аеропортів України негативно позначилась також недостатня кількість фінансових ресурсів. Відсутність морального та матеріального стимулювання працівників призвела до того, що середньооблікова чисельність працівників за період з 2008 до 2012 роки характеризувалася зменшенням, що, в свою чергу, негативно вплинуло на динаміку основних фінансових результатів діяльності аеропортів. Політика держави в соціальній сфері здійснила вплив на фонд оплати праці та обов’язкові витрати аеропортів, так як збільшення мінімальної заробітної плати призводило до зростання останніх та вимушеного скорочення чисельності працюючих.

Фонд оплати праці перебуває в тісному взаємозв’язку із обсягами виробництва послуг. Таким чином, в аеропортах, де відбувалося зменшення виробництва послуг та зростання кількості інших витрат, відповідно відбулося зменшення кадрового забезпечення та скорочення величини фонду оплати праці. Так, найбільше скорочення чисельності працівників та витрат на оплату праці на 2012 рік порівняно з 2008 роком спостерігаємо в Міжнародному аеропорті «Одеса», де темп зменшення кадрового забезпечення становить 44,1%, а середньорічний темп зменшення фонду оплати праці – 21,9%. Різким зниженням кадрового забезпечення можна охарактеризувати також Міжнародний аеропорт «Сімферополь» - на 25,5% (772 працівники в 2012 році порівняно з 1037 в 2008 році) та на 94,6% скоротилися витрати на оплату праці, Міжнародний аеропорт «Харків», де скорочення чисельності становить 75 чоловік та Міжнародний аеропорт «Київ» - кадрове забезпечення зменшилося на 12,7%. Отже, можна сказати, що ключовим фактором, який здійснює вплив на ефективність кадрового забезпечення є зовнішньоекономічний – зростання рівня мінімальної заробітної плати, і як наслідок, намагання дотриматися принципу пропорційності в оплаті праці, що призводить до неможливості покриття зростання темпами росту продуктивності праці та веде за собою скорочення чисельності працівників.

Середньорічна вартість капіталу провідних аеропортів України характеризується нестабільністю, головною причиною, на нашу думку, є вплив залученого капіталу. Так, на 80% всієї досліджуваної сукупності аеропортів величина залученого капіталу протягом 2008-2012 років зростає, що є наслідком використання механізмів довгострокового та короткострокового кредитування. Тенденцію до зменшення величини залученого капіталу демонструє Міжнародний аеропорт «Львів», що пояснюється скороченням поточної кредиторської заборгованості. Оцінка співвідношення власного та залученого капіталу провідних аеропортів України станом на 2012 рік наведена на рисунку 2.12.
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Рис. 2.12. Структура капіталу провідних аеропортів України станом на 2012 рік

Наведений вище рисунок характеризує різноманітність та нестабільність політики управління капіталом провідних аеропортів України. Як видно з рисунку, для Міжнародного аеропорту «Сімферополь», Міжнародного аеропорту «Одеса», Міжнародного аеропорту «Львів» та Міжнародного аеропорту «Київ» характерною є консервативна політика управління капіталом про що свідчить домінуюча частка власного капіталу, що також є показником фінансової стабільності даних аеропортів, проте значно скорочує можливості щодо реалізації розширеного відтворення матеріально-технічної бази. Для Міжнародного аеропорту «Харків» визначальним є агресивний підхід до фінансування своєї господарської діяльності, який передбачає домінування частки залученого капіталу, що включає в себе довгострокове та короткострокове кредитування. 

Для здійснення оцінки ефективності обраної політики управління капіталом аеропортів в розрізі основних його складових подальшим етапом дисертаційного дослідження є оцінка ефективності використання власного та залученого капіталу аеропортів, що наведена в таблиці 2.8. 

Таблиця 2.8

Динаміка рентабельності капіталу провідних аеропортів України за 2008-2012 рр.
	Показники
	Роки
	МА «Сімферополь»
	МА «Одеса»
	МА «Харків»
	МА «Львів»
	МА «Київ»

	Рентабельність капіталу, %
	2008
	-115,1
	15,2
	-5,4
	24,1
	-1,8

	
	2009
	1,8
	5,3
	-0,3
	8,1
	-3,4

	
	2010
	1,7
	6,3
	-12,0
	5,3
	-5,9

	
	2011
	1,6
	6,4
	-5,3
	-7,1
	2,8

	
	2012
	1,2
	1,6
	-2,1
	11,7
	3,4

	Рентабельність власного капіталу, %
	2008
	-121,5
	15,7
	-21,3
	32,4
	-1,9

	
	2009
	1,9
	5,4
	-3,4
	8,8
	-3,6

	
	2010
	1,8
	6,4
	-740,3
	5,5
	-6,6

	
	2011
	1,6
	6,7
	-128,8
	-7,4
	3,0

	
	2012
	1,3
	1,7
	-22,0
	12,3
	4,8

	Рентабельність залученого капіталу, %
	2008
	-2187,2
	523,2
	-7,2
	93,8
	-98,6

	
	2009
	42,6
	294,1
	-0,4
	109,4
	-47,4

	
	2010
	48,4
	350,5
	-12,2
	188,6
	-57,5

	
	2011
	56,4
	165,1
	-5,1
	-203,7
	35,1

	
	2012
	21,1
	25,6
	-1,9
	238,9
	11,8


Результати дослідження, наведені в таблиці, свідчать про те, що в цілому ефективність використання загального капіталу має тенденцію до збільшення, про що свідчить суттєве абсолютне відхилення значено даного показника 2012 року за деякими аеропортами від значень показника попереднього звітного періоду. У всій сукупності досліджуваних аеропортів значення показника рентабельності капіталу щороку зменшується, у 80% аеропортів рентабельність капіталу приймає негативне значення, що можна пов’язати зі збитковістю господарської діяльності у відповідні роки. В Міжнародному аеропорту «Харків» можна спостерігати неефективне управління капіталом, про що свідчить значення показника рентабельності в 2012 році -2,1%, хоча це на 3,3 відсоткових пункти більше відповідного значення у 2008 році (-5,4%). Оцінка ефективності використання капіталу в розрізі основних його складових показала, що аеропорт не достатньо ефективно використовує прогресивні методи управління капіталом, що потребує від керівництва перегляду політики управління та вдосконалення її згідно з умова ринкової ситуації в секторі авіаційних послуг. Так, впродовж 2008 – 2012 років Міжнародний аеропорт «Харків» використовує агресивну політику стосовно управління наявним капіталом за якої частка залученого капіталу становить 74,6-109,5%. Про неефективність існуючої на даний час політики свідчать обчислені показники рентабельності, які продемонстрували найбільший вплив на ефективність управління капіталом політики управління власним капіталом, рівень рентабельності якого становить -22%, в той час як рентабельність залученого капіталу становить -1,9% станом на 2012 рік в порівнянні з відповідними значеннями 2008 року - -21,3% та -7,2%.

Міжнародний аеропорт «Одеса» використовує більш консервативний підхід до управління капіталом, використання власного та залученого капіталу можна охарактеризувати співвідношенням 94:6 у 2012 році (порівняно зі співвідношенням 97:3 у 2008 році). За показниками рентабельності можна прослідкувати, що дане співвідношення позитивно впливає на фінансову стійкість оцінюваного аеропорту та ефективність використання капіталу в цілому, про що свідчать також результати господарської діяльності аеропорту. Показник рентабельності загального капіталу аеропорту становить 1,6 відсоткових пункти в 2012 році, що на 89,3% менше значення 2008 року. Дану ситуацію можна обґрунтувати скороченням обсягів виробництва послуг, що мало негативний вплив на формування основних фінансових результатів господарської діяльності даного аеропорту. Ефективність використання залученого капіталу характеризується отриманням в 2012 році від використання 1 гривні залученого капіталу 0,256 гривень прибутку, що на 4,976 гривень менше, ніж в 2008 році. Слід підкреслити істотний вплив на ефективність використання капіталу підприємства величини залученого капіталу, величина якого за період 2008-2012 року має тенденцію до збільшення.

Підсумовуючи вище зазначене, можна сказати, що використання короткострокового та довгострокового кредитування діяльності провідних аеропортів України має позитивний вплив на забезпечення результативності їх розвитку, але слід звернути увагу на недостатню кількість наукових підходів щодо економічного обґрунтування політики управління їх капіталом в розрізі основних його складових з метою підвищення результативності та зниження ризикованості ведення господарської діяльності.

Ґрунтуючись на проведеному аналізі можна зробити висновок про необхідність оптимізації складу та структури капіталу провідних аеропортів України з метою зміцнення наявного виробничого потенціалу та підвищення ефективності його використання. Дане завдання потребує від керівництва аеропортів впровадження науково-обґрунтованих методів управління трудовими ресурсами, що неможливо здійснити без вдосконалення процесу управління формуванням трудового потенціалу, розробки ефективної системи матеріального та нематеріального стимулювання, що, в кінцевому результаті, позитивно відобразиться на основних фінансово-економічних результатах діяльності провідних аеропортів України.

Наступним етапом дисертаційного дослідження є здійснення аналізу стану та використання наявних ресурсів за кожною окремою їх складовою. Провідним фактором, що впливає на зміцнення виробничої потужності аеропортів є їх забезпечення основними засобами. В таблиці 2.9 наводиться оцінка стану основних засобів.
Таблиця 2.9

Оцінка стану основних засобів провідних аеропортів України за 2008-2012 рр.

	Назва аеропорту
	Знос, %
	Технічна придатність, %

	
	2008
	2009
	2010
	2011
	2012
	2008
	2009
	2010
	2011
	2012

	МА «Сімферополь»
	97,0
	97,0
	96,9
	96,8
	9,7
	3,0
	3,0
	3,1
	3,2
	90,3

	МА «Одеса»
	33,7
	41,6
	49,8
	60,8
	54,7
	66,3
	58,4
	50,2
	39,2
	45,3

	МА «Харків»
	53,4
	44,2
	34,4
	33,1
	58,2
	46,6
	55,8
	65,6
	66,9
	41,8

	МА «Львів»
	61,4
	60,8
	62,7
	68,8
	71,9
	38,6
	39,2
	37,3
	31,2
	28,1

	МА «Київ» (Жуляни)
	82,3
	83,7
	83,4
	82,8
	54,2
	17,7
	16,3
	16,6
	17,2
	45,8


Аналізуючи дані, наведені в таблиці 2.9, можна сказати, що рівень зносу основних засобів є достатньо високим та в переважній більшості аеропортів зростає, що має негативний вплив на завантаженість виробництва. Структура основних засобів за виробничим призначенням відзначається низькою часткою в них основних засобів невиробничого призначення, що у 80% досліджуваної сукупності аеропортів становить 0,01-36,8 % їх загальної вартості. Таким чином, частка основних засобів виробничого призначення в більшості аеропортів становить більше 60%. Проведені дослідження свідчать також про здійснення періодичної модернізації обладнання, списання та реалізації надлишкових та застарілих об’єктів основних засобів. Найвищий ступінь зношеності станом на 2012 рік мають Міжнародний аеропорт «Львів» - 71,9% та Міжнародний аеропорт «Харків» - 58,2%. Приблизно однакові показники рівня зношеності мають Міжнародний аеропорт «Одеса» та Міжнароодний аеропорт «Київ» - 54,7% та 54,2% відповідно. Найнижчий рівень зношеності основних засобів продемонстрував у 2012 році Міжнародний аеропорт «Сімферополь» - 9,7%.

Динаміка зносу основних засобів провідних аеропортів України за 2008-2012 роки зображена на рисунку 2.13, що візуально обґрунтовує висновки про недостатність оновлення матеріально-технічної бази.
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Рис. 2.13. Знос основних засобів провідних аеропортів України за 2008-2012 рр.

Отже, на ефективності використання основних засобів провідних аеропортів України негативно відображається недостатня технічна придатність об’єктів основних засобів, тобто витрати на їх утримання перевищують доходи від їх експлуатації.

Загальні показники ефективності використання основних засобів наведені в таблиці 2.10. Аналіз показника фондоозброєності дозволяє зробити висновок про достатність технічного забезпечення працівників аеропортів основними засобами. На показник фондовіддачі здійснюють вплив екстенсивні та інтенсивні чинники, внаслідок чого його величина приймає різні значення. Слід звернути увагу на те, що в Міжнародному аеропорті «Львів», де рівень зносу основних засобів є найвищим, значення показника фондовіддачі зростає, що свідчить про деяке підвищення ефективності їх використання та в цілому позитивно відображається на результативності господарської діяльності.

Таблиця 2.10

Динаміка показників ефективності використання основних засобів провідних аеропортів України за 2008-2012 рр.

	Показники
	Роки
	МА «Сімферополь»
	МА «Одеса»
	МА «Харків»
	МА «Львів»
	МА «Київ»

	Фондовіддача
	2008
	0,172
	1,084
	0,720
	1,597
	0,030

	
	2009
	0,005
	1,073
	1,573
	0,277
	0,025

	
	2010
	0,005
	1,220
	0,385
	0,167
	0,048

	
	2011
	0,005
	1,696
	0,284
	0,114
	0,136

	
	2012
	0,009
	1,008
	0,192
	0,239
	0,093

	Фондоємність
	2008
	5,822
	0,923
	1,388
	0,626
	33,550

	
	2009
	212,777
	0,932
	0,636
	3,613
	39,222

	
	2010
	213,298
	0,819
	2,597
	6,002
	20,830

	
	2011
	213,739
	0,590
	3,520
	8,794
	7,345

	
	2012
	112,359
	0,992
	5,208
	4,189
	10,764

	Фондоозброєність
	2008
	2348,174
	68,283
	60,268
	52,609
	648,542

	
	2009
	5164,389
	88,381
	70,221
	353,782
	703,895

	
	2010
	4997,194
	93,102
	371,442
	640,326
	637,098

	
	2011
	4513,430
	72,843
	745,760
	630,775
	1161,925

	
	2012
	3239,312
	100,373
	1069,301
	433,283
	963,489

	Забезпеченість основним капіталом
	2008
	156,437
	256,011
	38,726
	31,745
	420,633

	
	2009
	177,291
	259,223
	165,955
	263,686
	518,802

	
	2010
	170,402
	253,335
	915,135
	250,807
	547,749

	
	2011
	160,065
	226,924
	1333,649
	197,484
	1159,887

	
	2012
	308,806
	135,293
	1322,756
	123,686
	789,360

	Забезпеченість нематеріальними активами
	2008
	50,591
	196,330
	0,122
	0,094
	154,647

	
	2009
	57,409
	200,271
	0,149
	0,106
	168,768

	
	2010
	55,826
	196,667
	0,230
	0,093
	153,370

	
	2011
	50,437
	199,648
	0,283
	0,356
	275,727

	
	2012
	14,455
	67,540
	0,679
	0,274
	177,201


Звідси слідує, що існує пряма залежність між станом основних засобів та ефективністю їх використання. Рівень використання основних засобів провідних аеропортів України станом на 2012 рік зменшується, що є наслідком, перш за все, зменшення обсягів виробництва та реалізації послуг. Динаміка ефективності використання основних засобів провідними аеропортами України представлена на рисунку 2.14.
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Рис. 2.14. Динаміка ефективності використання основних засобів провідних аеропортів України за 2008-2012 рр.

Отже, дана ситуація є несприятливою для формування власних фінансових ресурсів та можливості залучення зовнішніх джерел фінансування відтворення основних засобів аеропортів, що досліджуються.

Аналіз показників ефективності використання основних засобів повинен здійснюватися в тісному взаємозв’язку з дослідженням інноваційної складової механізму формування трудового потенціалу аеропортів. Інноваційну складову формування трудового потенціалу найбільш вдало характеризує забезпеченість нематеріальними активами з розрахунку на одного працівника. В таблиці 2.10 проведене дослідження забезпеченості провідних аеропортів нематеріальними активами у їх взаємозв’язку з основним капіталом аеропортів, що дає можливість оцінити інноваційну складову механізму формування трудового потенціалу.
Показники забезпеченості нематеріальними активами говорять про достатній рівень інноваційного забезпечення провідних аеропортів України. З розрахунків видно, що 60% усієї досліджуваної сукупності аеропортів створюють та періодично нарощують нематеріальні активи, що позитивно впливає на зростання продуктивності праці та результативність виробничо-господарської діяльності. Міжнародний аеропорт «Харків» та Міжнародний аеропорт «Львів» мають низький рівень даного показника, що негативно впливає на продуктивність праці. В загальному підсумку можна зазначити, що основний капітал провідних аеропортів представлений у вигляді основних засобів, так як частка нематеріальних активів є низькою та приймає значення від 0,05% до 49,92% станом на 2012 рік.
Ключовим фактором економічного розвитку аеропортів є оцінка їх трудового потенціалу як складової ресурсного потенціалу. В першому розділі дисертаційної роботи нами зазначалося, що забезпеченість аеропортів трудовими ресурсами є важливим чинником загального економічного зростання. Для підтвердження даного положення доцільно провести оцінку забезпеченості аеропортів кадрами у відповідності до функцій та завдань їх діяльності. Також потрібно здійснити оцінку кадрової політики аеропортів як основи забезпечення трудовим потенціалом, визначивши її відповідність стратегічним та тактичним планам розвитку аеропортів. Огляд кадрової політики провідних аеропортів України показав, що в практичній діяльності майже повністю відсутнє введення науково-обґрунтованих принципів та методів управління формуванням трудового потенціалу. Якщо початковий етап формування трудового потенціалу можна характеризувати підбором кадрів відповідно до посадових вимог, то подальший розвиток процесу, який мав би включати підвищення кваліфікації та навчання в більшості випадків не проводиться, з чого можна зробити висновок про недосконалість методів нематеріального стимулювання та приведення до зростання плинності кадрів через відсутність кар’єрного росту. Хорошим показником є розвиток та розширення деяких аеропортів, що відбувався напередодні чемпіонату Європи з футболу, та потребував залучення нових працівників відповідної кваліфікації та підготовки. Дані умови призвели до необхідності перекваліфікації лише частини персоналу та визначили вектор кадрової політики в даний період часу. Таким чином, оцінюючи процес управління формування трудового потенціалу провідних аеропортів України, можна відзначити його стабільність та незмінність, але слід звернути увагу також на нехтування розвитоком та динамічними змінами, які мають проявлятися у впровадження нових підходів та методів щодо управління даним процесом та узгоджуватися з загальною тактикою економічного розвитку аеропортів. 

Трудовий потенціал має досліджуватися у кількісному та якісному виразі. У кількісному виразі трудовий потенціал характеризується складом та структурою, які мають забезпечувати рівність, тобто ресурси мають відповідати існуючим та потенційним можливостям, узгоджуватися з кількістю відпрацьованого робочого часу. Якісний вираз трудового потенціалу оцінюється за допомогою показників, сформованих на основі груп ознак (демографічних, медично-біологічних, моральних та ін..).

Наступним етапом проведення дослідження є оцінка стану та ефективності використання трудового потенціалу аеропортів та виявлення міри впливу даного виду потенціалу на загальний економічний потенціал провідних аеропортів України. Динаміка показників ефективності використання персоналу провідних аеропортів України відображена в таблиці 2.11 та поєднує в собі кількісний та якісний вираз трудового потенціалу, що дозволяє дослідити ефективність забезпечення персоналом як складову загального виробничого процесу.

З таблиці 2.11 можна зробити висновок про залежність чисельності персоналу від продуктивності праці та прослідкувати, тобто зі зменшенням чисельності продуктивність праці зростає. Фонд оплати праці перебуває в прямій пропорційній залежності від чисельності кадрів та показники зарплатовіддачі та продуктивності праці являються взаємодоповнюючими. Про врахування матеріальних методів мотивації працівників свідчить значення показника зарплатоввідачі, що характеризує рівень задоволеності працівників рівнем та організацією заробітної плати.

Таблиця 2.11

Динаміка показників ефективності використання персоналу провідних аеропортів України за 2008-2012 рр.

	Назва аеропорту
	Продуктивність праці, тис. грн..
	Зарплатовіддача, тис. грн..

	
	2008
	2009
	2010
	2011
	2012
	2008
	2009
	2010
	2011
	2012

	МА «Сімферополь»
	142,4
	11,4
	11,1
	10,0
	13,6
	7,8
	6,9
	6,9
	6,9
	6,9

	МА «Одеса»
	76,7
	78,2
	101,6
	108,6
	81,8
	1,8
	2,0
	1,9
	1,8
	1,9

	МА «Харків»
	34,6
	34,5
	30,5
	42,8
	91,4
	2,2
	3,6
	4,6
	6,8
	5,0

	МА «Львів»
	57,4
	78,2
	91,9
	33,9
	78,0
	2,1
	1,8
	2,0
	2,1
	1,9

	МА «Київ» (Жуляни)
	22,8
	22,3
	28,6
	135,0
	93,8
	1,9
	2,0
	2,0
	1,8
	1,6


На значення показника зарплатовіддачі здійснюють вплив ряд зовнішніх факторів, головними з яких є  підняття рівня мінімальної заробітної плати та інфляція. Зниження показника зарплатовіддачі говорить про несприятливі тенденції в оплаті праці та скорочення персоналу, що свідчить про зменшення обсягів виробництва та реалізації послуг провідними аеропортами. В Міжнародному аеропорті «Сімферополь», Міжнародному аеропорті «Харків» та Міжнародному аеропорті «Львів» значення показника продуктивності праці значно зросло в 2012 році (в 2-3 рази). У свою чергу показник зарплатовіддачі знизився, що можна обґрунтувати скороченням трудового потенціалу аеропортів, що негативно впливає на забезпечення авіаційного сектору трудовими ресурсами. Міжнародний аеропорт «Одеса» та Міжнародний аеропорт «Київ» характеризуються кадровою стабільністю, тоді як зниження продуктивності праці можна пояснити скороченням обсягів виробництва, що призводить до зниження кадрового забезпечення даних аеропортів та періодичного зменшення показника зарплатовіддачі, що залежить від чисельності працівників аеропортів та рівня мінімальної заробітної плати в державі.

Наступним етапом проведеного дослідження є вивчення ефективності використання загального ресурсного потенціалу аеропортів у порівнянні з валовим та чистим прибутком. В таблиці 2.12 відображена динаміка рентабельності виробництва провідних аеропортів України. За наведеними в таблиці показниками можна зробити висновок про ефективність використання всіх ресурсів за їх середньорічними значеннями та про неефективну політику управління наявними ресурсами, адже значення показників зменшується або навіть приймає від’ємний результат.

Таблиця 2.12

Динаміка рентабельності виробництва провідних аеропортів України за 2008-2012 рр.

	Назва аеропорту
	Загальна рентабельність виробництва, %
	Розрахункова рентабельність виробництва, %

	
	2008
	2009
	2010
	2011
	2012
	2008
	2009
	2010
	2011
	2012

	МА «Сімферополь»
	30,8
	48,2
	48,2
	48,2
	48,2
	-40,9
	21,3
	21,3
	21,3
	21,3

	МА «Одеса»
	68,8
	59,9
	43,6
	63,2
	56,6
	63,7
	29,7
	26,8
	29,4
	11,5

	МА «Харків»
	13,5
	15,4
	9,0
	-14,6
	5,9
	-17,4
	-0,6
	-41,6
	-23,1
	-23,9

	МА «Львів»
	38,0
	43,4
	34,4
	22,4
	36,2
	18,0
	20,1
	20,1
	-33,3
	24,0

	МА «Київ» (Жуляни)
	-72,3
	-90,8
	-52,5
	63,7
	41,2
	-38,8
	-49,7
	-84,7
	35,5
	42,2


Оцінюючи показники загальної та розрахункової рентабельності ми використали всі складові елементи реалізації виробничого процесу господарської діяльності провідних аеропортів України, що обчислювалися в кількісному виразі за їх середніми значеннями за роками. Ключовими елементами при цьому були середньорічна вартість матеріальних ресурсів та середнє значення кадрової складової, валовий та чистий прибуток аеропортів. Результати, наведені в таблиці 2.12 свідчать про періодичне зменшення як валового, так і чистого прибутку, що говорить про перевищення темпів росту витрат на виробництво та реалізацію послуг над темпами нарощення виручку від реалізації послуг, що, в свою чергу, негативно відображається на відносних показниках ефективності використання ресурсів. Слід зазначити, що аналіз структури операційних витрат провідних аеропортів свідчить про домінування частки витрат на оплату праці та відрахування на соціальні заходи, що формуються виходячи із заробітної плати, хоча спеціальних програм професійного вдосконалення дані аеропорти не мають, що, в свою чергу, є ключовим фактором впливу на формування та зміцнення трудової складової ресурсного потенціалу провідних аеропортів. 

Негативні тенденції щодо розвитку продемонстрував Міжнародний аеропорт «Одеса», де загальна рентабельність виробництва станом на 2012 рік знизилась на 12,1% в порівнянні з 2008 роком та Міжнародний аеропорт «Харків», де значення рентабельності виробництва знизилась в 2012 році на 7,7% у порівнянні з 2008 роком. Таким чином, оцінка відносних показників ефективності господарської діяльності провідних аеропортів України свідчить про негативні тенденції щодо їх розвитку, що знижує результативність авіаційного сектору в цілому. Зниження ефективності виробництва негативно впливає на забезпечення економічної безпеки розвитку аеропортів. В результаті проведення дослідження, нами була встановлена чітка закономірність залежності розвитку провідних аеропортів від ефективності формування та зміцнення трудового потенціалу.

Заключним етапом дисертаційного дослідження є аналіз фінансових показників, так як вони відображають загальний стан ключових складових діяльності аеропортів. Від систематичного, детально та повного аналізу стану фінансів аеропортів залежить формування подальшої стратегії розвитку трудової, матеріальної та фінансової сфер їх діяльності. Відповідно до мети нашого аналізу, зі всієї сукупності показників нами було обрано комплекс основних показників для оцінки [76], що об’єднані в чотири групи та представлені в Додатку Г.
Перша група показників представлена показниками ліквідності, які дозволяють визначити спроможність аеропортів сплачувати свої поточні зобов’язання. Аналіз показників даної групи дозволив визначити, що Міжнародний аеропорт «Київ» проявляє найбільш негативні тенденції щодо сплати поточних зобов’язань. Дана тенденція підтверджується значеннями коефіцієнта швидкої ліквідності, який з 2009 по 2011 роки приймає значення нижче від нормативного, що свідчить про проблеми в розрахунках з дебіторами. Від’ємне значення чистого оборотного капіталу протягом всього аналізованого періоду говорить про складності у фінансуванні розширення подальшої діяльності. Найбільш сприятливу тенденцію за всіма показниками продемонстрували Міжнародний аеропорт «Сімферополь», Міжнародний аеропорт «Одеса» та Міжнародний аеропорт «Львів», які володіють достатньою кількістю ресурсів, що можуть бути використані для погашення поточної заборгованості, а значення коефіцієнту абсолютної ліквідності свідчать, що достатньо велика частка боргів може бути сплачена негайно.

Друга група показників об’єднує показники фінансової стійкості, які характеризують структуру джерел фінансування ресурсів аеропортів, ступінь фінансової стійкості та незалежність аеропортів від зовнішніх джерел фінансування діяльності. Аналіз коефіцієнту автономії показав, що Міжнародний аеропорт «Харків» та Міжнародний аеропорт «Київ» мають незначну питому вагу власного капіталу в загальній сумі засобів, що вже було зазначено при детальному аналізі  рентабельності капіталу. Інші аеропорти у своїй діяльності використовують переважно власний капітал, що знаходить своє відображення у коефіцієнтах даної групи.

Група показників ділової активності дозволяє проаналізувати ефективність основної діяльності аеропортів, що характеризується швидкістю обертання фінансових ресурсів. Найбільш позитивною тенденцію функціонування за даною групою коефіцієнтів характеризується Міжнародний аеропорт «Львів», що виявляє ефективність використання всіх наявних ресурсів, незалежно від джерел їх залучення, правильне використання основних засобів та власного капіталу аеропорту, що знайшло своє відображення в результатах господарської діяльності. В Міжнародному аеропорті «Сімферополь» спостерігається різке скорочення значень всіх показників, що свідчить про неефективну політику управління основною діяльністю та наявними фінансовими ресурсами.

Показники рентабельності дозволили оцінити ефективність вкладення коштів в аеропорти та раціональність їх використання. Так, найбільш нераціональна політика управління отриманими інвестиціями спостерігається в Міжнародному аеропорті «Харків», де всі розраховані коефіцієнти набули від’ємного значення, що говорить про неефективне використання активів, неефективну господарську діяльність та низьку прибутковість від основної діяльності. Найбільш стабільним в даній групі показників виявився Міжнародний аеропорт «Одеса», керівництво якого притримується консервативної політики управління коштами та основну увагу приділяє використанню на збільшенню власного капіталу.

2.3. Аналіз трудового потенціалу провідних аеропортів України

В умовах глобальних трансформаційних перетворень умов та факторів діяльності підприємства оцінка трудового потенціалу виступає важливим елементом загальної системи управління кадрами, що має за методу досягнення розвитку трудових ресурсів підприємства відповідно до потреб модернізації. Правильний підхід до вибору методики оцінки трудового потенціалу підприємства здатний забезпечити вирішення багатьох практичних задач в сфері кадрового планування, кадрового моніторингу, кадрової політики, управління трудовими ресурсами та підвищення ефективності їх використання. Аеропорти, ведучи специфічний вид господарської діяльності, що не пов'язаний з виробництвом конкретного виду продукції, а зосереджений на наданні широко спектру послуг приділяють особливу увагу питанням планування чисельності та структури кадрів, засобам їх оцінки, діагностиці кадрової ситуації, руху кадрів, характеру процесів розвитку та задач реструктуризації персоналу [96]. Різна позиція авторів щодо  вибору та оцінки факторів формування трудового потенціалу як багатомірного поняття означає, що не слід обмежуватися будь-якими одними якостями (демографічними, моральними або психічними) чи ототожнювати його з частковими характеристиками (освітою, професійною кваліфікацією, станом здоров’я та ін..). Більшість дослідників, оцінюючи формування та використання трудового потенціалу, використовують статистичні показники трудових ресурсів. Нами пропонується теоретико-методичний підхід до оцінки трудового потенціалу провідних аеропортів, що поєднує в собі не тільки праце-ресурсні аспекти, а й професійно-кваліфікаційну складову трудового потенціалу (рисунок 2.15). 


[image: image30.emf]Аналіз трудового потенціалу провідних аеропортів України
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Рис. 2.15. Теоретико-методичний підхід до оцінки трудового потенціалу провідних аеропортів України

На формування трудового потенціалу провідних аеропортів України значною мірою впливає якісна характеристика трудових ресурсів. На основі проведеного опитування, нами була з’ясована кількість працівників, що були зацікавлені в професійному розвитку, що є ключовим показником та фактором формування та розвитку трудового потенціалу підприємства. Виходячи з цьому, потрібно оцінити якість трудового потенціалу провідних аеропортів на основі вивчення його кваліфікаційного рівня та забезпечення інтелектуальною складовою [95]. Дані проведеного аналізу наведені в таблиці 2.13.

Таблиця 2.13

Якісна характеристика трудового забезпечення провідних аеропортів України в динаміці за 2008-2012 роки

	Показники
	Роки
	МА «Сімферополь»
	МА «Одеса»
	МА «Харків»
	МА «Львів»
	МА «Київ»

	Кількість працівників, зацікавлених в професійному розвитку, чол..
	2008
	123
	53
	54
	73
	45

	
	2009
	102
	100
	43
	66
	52

	
	2010
	114
	137
	60
	51
	59

	
	2011
	110
	101
	37
	82
	33

	
	2012
	75
	98
	45
	90
	61

	Кількість працівників, що навчались, чол..
	2008
	29
	78
	6
	16
	2

	
	2009
	22
	134
	7
	16
	0

	
	2010
	51
	163
	8
	12
	76

	
	2011
	131
	131
	7
	15
	89

	
	2012
	161
	222
	17
	29
	51

	Кількість працівників з вищою освітою, чол..
	2008
	291
	347
	158
	167
	125

	
	2009
	296
	351
	152
	174
	113

	
	2010
	320
	348
	182
	177
	137

	
	2011
	353
	353
	197
	216
	81

	
	2012
	311
	220
	232
	352
	89

	Середньооблікова чисельність працівників, чол..
	2008
	1037
	1073
	645
	658
	490

	
	2009
	917
	1052
	603
	660
	449

	
	2010
	950
	1072
	617
	670
	494

	
	2011
	1054
	1056
	541
	657
	275

	
	2012
	772
	600
	570
	894
	428

	Питома вага працівників, зацікавлених в професійному розвитку, %
	2008
	11,86
	4,94
	8,37
	11,09
	9,18

	
	2009
	11,12
	9,51
	7,13
	10,00
	11,58

	
	2010
	12,00
	12,78
	9,72
	7,61
	11,94

	
	2011
	10,44
	9,56
	6,84
	12,48
	12,00

	
	2012
	9,72
	16,33
	7,89
	10,07
	14,25

	Питома вага працівників, що навчалися, %
	2008
	2,80
	7,27
	0,93
	2,43
	0,41

	
	2009
	2,40
	12,74
	1,16
	2,42
	0,00

	
	2010
	5,37
	15,21
	1,30
	1,79
	15,38

	
	2011
	12,43
	12,41
	1,29
	2,28
	32,36

	
	2012
	20,85
	37,00
	2,98
	3,24
	11,92

	Питома вага працівників з вищою освітою, %
	2008
	28,06
	32,34
	24,50
	25,38
	25,51

	
	2009
	32,28
	33,37
	25,21
	26,36
	25,17

	
	2010
	33,68
	32,46
	29,50
	26,42
	27,73

	
	2011
	33,49
	33,43
	36,41
	32,88
	29,45

	
	2012
	40,28
	36,67
	40,70
	39,37
	20,79


Результати проведеного дослідження свідчать про поступове скорочення чисельності персоналу провідних аеропортів України, що має негативний вплив на їх забезпечення трудовими ресурсами. Чисельність працівників, зацікавлених в професійному розвитку в динаміці відповідає динаміці загальної чисельності працівників та поступово скорочується, що, зокрема, значно не відобразилося на відносному значенні даного показника. Під час проведення аналізу ми спостерігали зростання частки даної категорії працівників у Міжнародного аеропорту «Одеса» та Міжнародного аеропорту «Київ» (40% усієї досліджуваної сукупності аеропортів), в той час як у всіх інших аеропортах (60% досліджуваної сукупності) частка працівників, що зацікавлені у професійному розвитку характеризується зниженням, що можна пояснити формуванням в більшій мірі кадрів виробничого призначення. Слід також зазначити, що на таку тенденцію здійснили вплив загальне скорочення чисельності працівників та відповідне зменшення обсягів виробництва та реалізації послуг провідними аеропортами України. 

Найбільший показник частки працівників, що зацікавлені в професійному розвитку, має Міжнародний аеропорт «Одеса» - 16,33 % в 2012 році, що може свідчити про відсутність потрібної уваги до розвитку трудового потенціалу та проведення відповідних заходів.

До даних заходів слід віднести, насамперед, проведення атестації, підвищення кваліфікації персоналу аеропортів, запровадження навчальних програм та тренінгів, обмін досвідом з іноземними колегами, практичні семінари та ін.. Найменшу зацікавленість щодо професійного розвитку проявили працівники Міжнародного аеропорту «Харків» та Міжнародного аеропорту «Сімферополь», питома вага яких становила в 2012 році 7,89 та 9,72 відсоткових пункти відповідно по відношенню до загальної чисельності працівників. У Міжнародному аеропортів «Львів» та Міжнародному аеропорті «Київ» дані частки становили в 2012 році 10,07% та 14,25% відповідно.
Оцінка якісної характеристики трудового забезпечення щодо чисельності працівників з вищою освітою показала, що у всіх досліджуваних нами аеропортах їх чисельність щороку зростає та позитивно характеризує якісний склад трудового потенціалу аеропортів, знижує ризики, пов’язані з розвитком трудового потенціалу провідних аеропортів України та має позитивний вплив на загальний економічний розвиток та результати діяльності в цілому. Позитивним в оцінці даної категорії працівників є також зростання їх частки в загальній величині середньооблікової чисельності, що говорить про здатність керівництва аеропортів утримувати кваліфікацію трудового потенціалу на відповідному рівні. За наведеними даними прослідковується, що найвищий показник частки працівників з вищою освітою в загальній чисельності продемонстрували в 2012 році Міжнародний аеропорт «Сімферополь» та Міжнародний аеропорт «Харків»  - 40,28% та 40,70% відповідно, що на 12,22% та 16,21% більше відповідного показника у 2008 році. Зменшенням даного показника характеризувався Міжнародний аеропорт «Київ» - у 2012 році частка працівників з вищою освітою становила 20,79%, тоді як у 2008 році складала 25,51%.

Ефективність функціонування аеропорту забезпечується, перш за все, діяльністю його керівництва та адміністрації, що вибудовують робочий процес згідно встановленим нормам та забезпечують чіткість, безперебійність та надійність виконання поставлених задач робочим персоналом. Оцінка діяльності управлінських кадрів може визначатися перевіркою виконання конкретних характеристик та функцій управління як в певних сегментах діяльності, так і в масштабах управління аеропортом. Головною метою такої оцінки є забезпечення керівництва потрібною інформацію щодо цільових установок розвитку аеропорту (призначення аеропорту, цілі та задачі його функціонування, ступінь досягнення результатів діяльності, соціальні, політичні та економічні задачі), контролю ресурсів аеропорту (фінансовий стан, економічна ефективність, бюджет, матеріально-технічне забезпечення, кадрова політики), рівня обслуговування клієнтів та пасажирів (кількість та якість наданих послуг, структура та інтереси клієнтів), контролю за управління аеропортом (компетентність персоналу, планування діяльності), яка у своїй сукупності дозволить приймати необхідні рішення та запроваджувати ефективні заходи з покращення функціонування системи управління трудовим потенціалом аеропорту. При цьому слід зазначити, що кожний аеропорт має власну, унікальну матеріальну та соціальну сферу діяльності, яка потребує вироблення спеціального підходу до управління трудовим потенціалом з власним набором характерних функцій для роботи адміністрації аеропорту.

Таким чином, для поглибленого аналізу якісного складу трудового забезпечення необхідно здійснити вивчення структури персоналу аеропортів за їх участю у виробничого процесі. З метою проведення даного дослідження скористаємось загальною методикою поділу персоналу на виробничий та невиробничий (адміністративно-управлінський). Результати, отримані під час проведеного поділу, наведені в таблиці 2.14.

Таблиця 2.14

Виробнича структура трудового потенціалу провідних аеропортів України в динаміці за 2008-2012 рр.

	Показники
	Роки
	МА «Сімферополь»
	МА «Одеса»
	МА «Харків»
	МА «Львів»
	МА «Київ»

	Питома вага робочого персоналу, %
	2008
	88
	78
	67
	63
	58

	
	2009
	83
	78
	68
	63
	48

	
	2010
	78
	78
	68
	63
	58

	
	2011
	87
	68
	66
	62
	48

	
	2012
	87
	53
	62
	62
	78

	Питома вага адміністративно-управлінського персоналу, %
	2008
	2
	2
	18
	8
	18

	
	2009
	3
	2
	17
	8
	25

	
	2010
	3
	7
	16
	8
	38

	
	2011
	2
	14
	20
	7
	48

	
	2012
	2
	23
	24
	7
	18

	Питома вага керівних кадрів, %
	2008
	8
	18
	29
	33
	38

	
	2009
	13
	18
	28
	33
	48

	
	2010
	18
	18
	28
	33
	38

	
	2011
	9
	28
	30
	34
	48

	
	2012
	9
	32
	35
	34
	18


Отже, можна зробити висновок про достатній рівень забезпеченості провідних аеропортів України робочим персоналом та прослідкувати тенденцію до його скорочення у відсотковому значенні станом на 2012 рік, що графічно зображено на рисунку 2.16. Можна говорити також про досить міцний зв'язок між зростанням виручки від реалізації послуг, що характеризує фінансовий результат від виробничої діяльності аеропортів, та зростанням чисельності робочого персоналу аеропортів. Якщо порушується баланс між зазначеними вище складовими, то спостерігається, відповідно, зменшення чисельності персоналу та скорочення фінансового результату, що підтримує загальну стабільність роботи аеропортів. 
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Рис. 2.16. Динаміка структури виробничого персоналу провідних аеропортів України за 2008-2012 рр.

Таким чином, в Міжнародному аеропорті «Одеса» скорочення обсягів реалізації послуг на 23,6% в 2012 році порівняно з 2008 роком призвело до скорочення трудового забезпечення на 32,1%. В Міжнародному аеропорті «Львів» зростання обсягів виробництва та реалізації послуг не вплинули на структурні зрушення в якісній характеристиці трудового забезпечення (частка виробничого персоналу на 2012 рік становила 62%, частка адміністративно-управлінського – 7%). Міжнародний аеропорт «Київ» продемонстрував тенденцію до підвищення обсягів виробництва та реалізації послуг, що зросли в 2012 році на 304,5% порівняно з 2008 роком, що, в свою чергу, призвело до зростання частки виробничого персоналу аеропорту на 34,5%. Міжнародний аеропорт «Сімферополь» та Міжнародний аеропорт «Харків», незважаючи на зміни в обсягах виробництва та реалізації послуг, продемонстрували відносну стабільність в структурі трудового забезпечення за участю у виробничому процесі.

Загалом частка виробничого персоналу провідних аеропортів України становить в межах 48-88% загальної кількості персоналу. Зміну відносної величини робочого персоналу прямо пропорційно пов’язують із змінами керівних кадрів та адміністративно-управлінського персоналу аеропортів, питома вага яких майже щороку змінювалася та становила в межах 2-48% загальної чисельності працівників.

Даючи оцінку частці керівних кадрів в загальній чисельності працівників сфери авіаційних послуг, яка характеризує достатню забезпеченість аеропортів інтелектуальною складовою трудового потенціалу, слід зазначити, що в аеропортах, які мають загальний позитивний результат господарської діяльності їх частка майже щорічно зростає, а в аеропортах з негативною тенденцією у господарюванні частка керівничих кадрів поступово зменшується, що, в свою чергу, чинить негативний вплив на формування та розвиток трудового потенціалу сфери авіаційних послуг.

Дослідження, проведене щодо структури персоналу аеропортів за участю в виробничому процесі, дозволяє зробити висновок, що на загальне скорочення середньооблікової чисельності працівників в першу чергу має вплив скорочення саме виробничого персоналу, що, в свою чергу, має негативні наслідки для формування трудового потенціалу та призводить до зменшення загальної результативності господарської діяльності.

Отже, керівництву аеропортів слід зосередитись на розробці ефективної стратегії розвитку, що має враховувати такі важливі аспекти як максимальне збільшення доходів від обслуговування пасажирів та вантажопотоку, які проходять через дані аеропорти шляхом найбільш повного задоволення попиту авіакомпаній, пасажирів та вантажовідправників на всі види послуг, що, у свою чергу, забезпечується завдяки правильному та раціональному формування, використанню та розвитку трудового потенціалу, як основної рушійної сили підвищення ефективності надання послуг. При побудові стратегії розвитку аеропорту рекомендується звертати увагу на показник доходу від надання послуг, який крім прибутку також включає амортизацію та фонд оплати праці (з врахування відрахувань), що має забезпечити не тільки максимальний прибуток, але й розвиток аеропорту шляхом зростання амортизації, а також інтереси персоналу у вигляді збільшення фонду заробітної плати та відрахувань. З метою отримання максимальних прибутків від неавіаційної діяльності рекомендується продовжувати роботу щодо покращення показників авіаційної діяльності, зокрема, збільшення об’ємів авіаперевезень та розвитку інфраструктури для неавіаційної діяльності, запровадження відповідних планів та програм розвитку аеропортів з визначенням місця кожного підрозділу в їх реалізації.

Наступним етапом дисертаційного дослідження є оцінка показників руху трудового потенціалу провідних аеропортів України в динаміці за 2008-2012 роки. Даний етап є дуже важливим для вивчення трудового забезпечення аеропортів та оцінки динаміки зрушень в його складі. Результати обчислення показників наведені в таблиці 2.15, що сформована з урахуванням абсолютних та відносних значень показників руху персоналу провідних аеропортів України. Аналіз абсолютних показників свідчить про перевищення вибуття персоналу над його прийомом у більшості аеропортів, що обґрунтовується скороченням обсягів виробництва послуг та негативно впливає на формування трудового потенціалу в сфері авіаційних послуг.

Отже, найбільше вибуття кадрів спостерігається в Міжнародному аеропорті «Одеса» - чисельність звільнених робітників в 2012 році на 459 чоловік перевищує відповідний показник у 2008 році. Слід також зазначити, що звільнення відбувалося із суб’єктивних причин, що може свідчити про недосконалість внутрішньої політики управління трудовими ресурсами та здійснювати негативний вплив на подальше формування трудового потенціалу. Значний показник вибуття кадрів має також Міжнародний аеропорт «Сімферополь» - на 287 звільнених робітників більше в 2012 році, ніж у відповідний період 2008 року. Така динаміка відповідним чином відображається на відносних показниках руху трудового потенціалу за аеропортами.

Таблиця 2.15

Оцінка руху трудового потенціалу провідних аеропортів України в динаміці за 2008-2012 роки

	Показники
	Роки
	МА «Сімферополь»
	МА «Одеса»
	МА «Харків»
	МА «Львів»
	МА «Київ»

	Кількість прийнятих працівників, чол..
	2008
	52
	66
	21
	30
	26

	
	2009
	17
	5
	14
	27
	19

	
	2010
	43
	40
	32
	33
	58

	
	2011
	122
	12
	19
	22
	9

	
	2012
	25
	16
	46
	250
	164

	Кількість звільнених працівників, чол..
	2008
	20
	13
	11
	14
	17

	
	2009
	137
	26
	56
	25
	60

	
	2010
	10
	20
	18
	23
	13

	
	2011
	18
	28
	95
	35
	228

	
	2012
	307
	472
	17
	13
	11

	Кількість звільнених працівників за суб’єктивними причинами, чол..
	2008
	20
	13
	11
	14
	17

	
	2009
	137
	26
	56
	25
	60

	
	2010
	10
	20
	18
	23
	13

	
	2011
	18
	28
	95
	35
	228

	
	2012
	307
	472
	17
	13
	11

	Середньооблікова чисельність працівників, чол..
	2008
	1037
	1073
	645
	658
	490

	
	2009
	917
	1052
	603
	660
	449

	
	2010
	950
	1072
	617
	670
	494

	
	2011
	1054
	1056
	541
	657
	275

	
	2012
	772
	600
	570
	894
	428

	Коефіцієнт прийому на роботу
	2008
	0,05
	0,06
	0,03
	0,05
	0,05

	
	2009
	0,02
	0,00
	0,02
	0,04
	0,04

	
	2010
	0,05
	0,04
	0,05
	0,05
	0,12

	
	2011
	0,12
	0,01
	0,04
	0,03
	0,03

	
	2012
	0,03
	0,03
	0,08
	0,28
	0,38

	Коефіцієнт звільнення
	2008
	0,02
	0,01
	0,02
	0,02
	0,03

	
	2009
	0,15
	0,02
	0,09
	0,04
	0,13

	
	2010
	0,01
	0,02
	0,03
	0,03
	0,03

	
	2011
	0,02
	0,03
	0,18
	0,05
	0,83

	
	2012
	0,40
	0,79
	0,03
	0,01
	0,03

	Коефіцієнт обороту кадрів
	2008
	0,07
	0,07
	0,05
	0,07
	0,09

	
	2009
	0,17
	0,03
	0,12
	0,08
	0,18

	
	2010
	0,06
	0,06
	0,08
	0,08
	0,14

	
	2011
	0,13
	0,04
	0,21
	0,09
	0,86

	
	2012
	0,43
	0,81
	0,11
	0,29
	0,41

	Коефіцієнт плинності кадрів
	2008
	0,02
	0,01
	0,02
	0,02
	0,03

	
	2009
	0,15
	0,02
	0,09
	0,04
	0,13

	
	2010
	0,01
	0,02
	0,03
	0,03
	0,03

	
	2011
	0,02
	0,03
	0,18
	0,05
	0,83

	
	2012
	0,40
	0,79
	0,03
	0,01
	0,02

	Коефіцієнт приросту кадрового забезпечення
	2008
	0,03
	0,05
	0,02
	0,02
	0,02

	
	2009
	-0,13
	-0,02
	-0,07
	0,00
	-0,09

	
	2010
	0,03
	0,02
	0,02
	0,01
	0,09

	
	2011
	0,10
	-0,02
	-0,14
	-0,02
	-0,80

	
	2012
	-0,37
	-0,76
	0,05
	0,27
	0,36


Низьким рівнем характеризується коефіцієнт прийому на роботу, який показує інтенсивність прийому на роботу та є визначальним фактором зростання економічної стабільності та достатньої забезпеченості трудовими ресурсами. В Міжнародному аеропорті «Одеса» в 2012 році набір працівників знаходиться на низькому рівні, що забезпечило низьке значення даного показника – всього 0,03, в той час як коефіцієнт звільнення становить 0,79, що, в свою чергу, негативно вплинуло на результативність господарської діяльності аеропорту в цьому році та порушило баланс в забезпеченні трудовими ресурсами. Так, більшість аеропортів, що становлять 60% усієї досліджуваної сукупності, характеризуються низьким ступенем прийому на роботу (Міжнародний аеропорт «Сімферополь» - 3,24%, Міжнародний аеропорт «Одеса» - 2,67%, Міжнародний аеропорт «Харків – 8,07%). Найвище значення показника прийому на роботу має Міжнародний аеропорт «Київ» - 0,38 у 2012 році, що позитивно характеризує забезпеченість трудовими ресурсами. Також досить високе значення даного показника має Міжнародний аеропорт «Львів» - 0,28. Швидке зростання прийнятих на роботу працівників можна пов’язати з розширенням функціональних обов’язків даних аеропортів, що було пов’язано з проведенням чемпіонату Європи з футболу у 2012 році та супроводжувалося модернізацією та вдосконаленням технічного забезпечення аеропортів, що, як наслідок, потребувало кадрів, які б відповідали за освітою та кваліфікацією.

Підсумовуючи вище зазначене, можна сказати, що оцінка руху трудового потенціалу аеропортів вказала на суб’єктивні причини звільнення працівників як на основні, тобто спостерігається незадоволення сторін щодо виконання своїх зобов’язань як зі сторони роботодавця, так і зі сторони працівника. Внаслідок цього показник плинності кадрів зростає, що негативно відображається на подальшому процесі формування та розвитку трудового потенціалу провідних аеропортів України.

В аеропортах, де спостерігається щорічне зростання обсягів виробництва та реалізації послуг, відбуваються відповідні зміни в показнику середньооблікової чисельності трудового потенціалу аеропортів, що, в свою чергу, має вплив на динаміку коефіцієнту прийому, який характеризується в цілому низькими рівнем та знаходиться в межах 2,67-38,32%. Таким чином, ще раз підтверджується важливість стадії формування трудового потенціалу аеропортів як вагомої складової загального управління потенціалом та здійснює вплив на ефективність діяльності сектору авіаційних послуг в цілому.

Аналіз динаміки прийому на роботу зазвичай відбувається в тісному взаємозв’язку із показниками звільнення, що пояснюється тим, що ці показники характеризують ефективність процесу відтворення робочої сили, що є основою процесу формування трудового потенціалу провідних аеропортів України. Таким чином, значення коефіцієнту обороту вказує на постійний рух трудового потенціалу в аеропортах, але одночасна оцінка коефіцієнту приросту, який є визначальним фактором при з’ясуванні напрямку рух трудового потенціалу, демонструє, що він часто приймає від’ємне значення. Отже, як вже зазначалося вище, в провідних аеропортах України звільнення працівників перевищує їх прийом на роботу, що негативно відображається на формуванні трудового потенціалу аеропортів та подальший процес його використання та розвитку.

Управління формування трудового потенціалу здійснюється під впливом багатьох факторів як внутрішнього, так і зовнішнього середовища, що також відображаються на динаміці руху трудового потенціалу аеропортів. Для оцінки відданості персоналу та його стабільності пропонуємо оцінити склад та структуру персоналу аеропортів за стажем на зайнятістю. Дані проведеної оцінки наведені в таблиці 2.16.

Результати проведеної оцінки свідчать про намагання провідних аеропортів України підтримувати стабільність персоналу, що підтверджується дослідженням структури трудового потенціалу аеропортів відповідно до зайнятості, що, в свою чергу, має позитивний вплив на управління формуванням трудового потенціалу. Про позитивні тенденції щодо стабільності кадрів свідчить динаміка структури трудового потенціалу аеропортів, що визначається залежно від стажу роботи.

Таблиця 2.16

Оцінка стабільності трудового потенціалу провідних аеропортів України в динаміці за 2008-2012 роки

	Показники
	Роки
	МА «Сімферополь»
	МА «Одеса»
	МА «Харків»
	МА «Львів»
	МА «Київ»

	Кількість працівників зі стажем більше, ніж 2 роки, чол..
	2008
	505
	522
	250
	303
	230

	
	2009
	463
	513
	234
	326
	250

	
	2010
	472
	518
	239
	315
	251

	
	2011
	514
	501
	206
	304
	80

	
	2012
	370
	292
	221
	334
	124

	Кількість працівників, що працюють за сумісництвом або неповний робочий день, чол..
	2008
	0
	12
	0
	0
	3

	
	2009
	0
	22
	0
	0
	6

	
	2010
	0
	19
	1
	8
	8

	
	2011
	0
	6
	0
	48
	0

	
	2012
	0
	1
	0
	3
	1

	Середньооблікова чисельність працівників, чол..
	2008
	1037
	1073
	645
	658
	490

	
	2009
	917
	1052
	603
	660
	449

	
	2010
	950
	1072
	617
	670
	494

	
	2011
	1054
	1056
	541
	657
	275

	
	2012
	772
	600
	570
	894
	428

	Структура трудового потенціалу за стажем
	2008
	0,49
	0,49
	0,39
	0,46
	0,47

	
	2009
	0,50
	0,49
	0,39
	0,49
	0,56

	
	2010
	0,50
	0,48
	0,39
	0,47
	0,51

	
	2011
	0,49
	0,47
	0,38
	0,46
	0,29

	
	2012
	0,48
	0,49
	0,39
	0,37
	0,29

	Структура трудового потенціалу за зайнятістю
	2008
	0,000
	0,011
	0,000
	0,000
	0,006

	
	2009
	0,000
	0,021
	0,000
	0,000
	0,013

	
	2010
	0,000
	0,018
	0,002
	0,012
	0,016

	
	2011
	0,000
	0,006
	0,000
	0,073
	0,000

	
	2012
	0,000
	0,002
	0,000
	0,003
	0,002


Для визначання рейтингових позиції аеропортів за стабільністю трудового потенціалу, який слугує ключовою точку для формування та розвитку продуктивної виробничої діяльності, застосуємо метод групування. В ході проведеного групування нами було виділено дві групи аеропортів за стабільністю їх трудового забезпечення: із найнижчим та найвищим рейтинговими значеннями. Кожна група представлена відповідними аеропортами, що характеризуються стабільними позиціями.

Аналіз даних, наведеним в таблиці 2.17, показав, що за період 2008 -2012 роки стабільними є наступні аеропорти: за найнижчим значенням питомої ваги працівників зі стажем роботи більше, ніж 2 роки – Міжнародний аеропорт «Львів» та Міжнародний аеропорт «Харків»; з найвищим значенням питомої ваги працівників зі стажем роботи більше, ніж 2 роки – Міжнародний аеропорт «Сімферополь» та Міжнародний аеропорт «Одеса». Слід зазначити також, що в цілому за всією досліджуваною сукупністю аеропорті частка працівників зі стажем роботи більше ніж 2 роки знижується, що негативно впливає на формування трудового потенціалу провідних аеропортів України. Отже, спостерігаємо нестабільність щодо розвитку трудового потенціалу аеропортів, що негативно відображається на ефективності його використання та результативності господарської діяльності сектору авіаційних послуг.

Таблиця 2.17

Групування провідних аеропортів України за стабільністю трудового потенціалу за 2008 та 2012 роки

	Група
	Роки
	Стабільні аеропорти

	
	2008
	2012
	

	
	Значення
	Аеропорт 
	Значення
	Аеропорт
	

	І
	0,39-0,46
	МА «Харків», МА «Львів»
	0,29-0,40
	МА «Київ», МА «Львів», МА «Харків»
	МА «Львів», МА «Харків»

	ІІ
	0,46-0,49
	МА «Київ», МА «Сімферополь», МА «Одеса»
	0,40-0,49
	МА «Сімферополь», МА «Одеса»
	МА «Сімферополь», МА «Одеса»


Оцінка структури працівників за зайнятістю показала, що 40% всієї досліджуваної сукупності аеропортів (Міжнародний аеропорт «Сімферополь» та Міжнародний аеропорт «Харків») використовували лише штатних працівників та повний робочий день. Міжнародний аеропорт «Одеса», Міжнародний аеропорт «Львів» та Міжнародний аеропорт «Київ» використовували сумісників та працівників на умовах неповної зайнятості за період 2008-2012 роки. Хоча слід зазначити про поступове зменшення чисельності даної категорії працівників як в абсолютному, так і у відносному виразі, що говорить про намагання керівництва аеропортів зміцнити стабільність трудового потенціалу та домогтися відданості кадрів з метою забезпечення загальної ефективної діяльності сектору авіаційних послуг.

Так як нами було доведено важливість стадії формування трудового потенціалу для зміцнення економічного потенціалу провідних аеропортів України, то важливим етапом дисертаційного дослідження є вивчення витрат, що спрямовуються на формування та зміцнення трудового потенціалу. Отримані результати наведені в таблиці 2.18.
Таблиця 2.18

Оцінка витрат на формування та зміцнення трудового потенціалу провідних аеропортів України в динаміці за 2008-2012 роки

	Показники
	Роки
	МА «Сімферополь»
	МА «Одеса»
	МА «Харків»
	МА «Львів»
	МА «Київ»

	Витрати на навчання/ адміністративні витрати
	2008
	0,70
	1,02
	2,82
	0,78
	2,03

	
	2009
	0,87
	1,05
	1,69
	0,58
	2,42

	
	2010
	0,87
	0,87
	2,02
	0,56
	2,54

	
	2011
	0,87
	0,56
	2,26
	1,64
	2,10

	
	2012
	0,87
	0,46
	3,64
	0,87
	2,72

	Витрати на соціальний розвиток/ середньооблікова чисельність працівників
	2008
	11,68
	9,35
	5,90
	10,35
	7,96

	
	2009
	0,83
	11,56
	8,77
	13,41
	8,80

	
	2010
	0,80
	15,38
	9,83
	15,13
	8,41

	
	2011
	0,72
	15,10
	12,23
	10,24
	17,70

	
	2012
	0,99
	11,54
	13,93
	14,89
	14,07

	Витрати на соціальний розвиток/ виручка від реалізації послуг
	2008
	0,03
	0,13
	0,14
	0,12
	0,41

	
	2009
	0,03
	0,12
	0,08
	0,14
	0,49

	
	2010
	0,03
	0,14
	0,07
	0,14
	0,27

	
	2011
	0,03
	0,12
	0,06
	0,14
	0,11

	
	2012
	0,03
	0,11
	0,07
	0,14
	0,16

	Витрати на соціальний розвиток/ адміністративні витрати
	2008
	0,44
	1,70
	0,85
	1,68
	0,78

	
	2009
	0,52
	1,67
	0,55
	1,72
	0,88

	
	2010
	0,52
	1,75
	0,47
	1,74
	0,80

	
	2011
	0,52
	1,32
	0,47
	0,65
	0,47

	
	2012
	0,52
	0,98
	0,49
	1,49
	1,07

	Витрати на рекламу/ середньооблікова чисельність працівників
	2008
	15,36
	0,00
	0,00
	0,07
	0,00

	
	2009
	0,39
	1,13
	0,00
	0,07
	0,00

	
	2010
	0,38
	0,00
	0,00
	0,12
	0,00

	
	2011
	0,34
	0,00
	0,00
	0,03
	0,00

	
	2012
	0,46
	0,00
	0,00
	0,46
	0,00

	Адміністративні витрати/ виручка від реалізації послуг
	2008
	0,07
	0,07
	0,16
	0,07
	0,53

	
	2009
	0,07
	0,07
	0,14
	0,08
	0,56

	
	2010
	0,07
	0,08
	0,15
	0,08
	0,34

	
	2011
	0,07
	0,09
	0,12
	0,22
	0,24

	
	2012
	0,07
	0,12
	0,14
	0,10
	0,15


Важливою складовою формування та розвитку інтелектуальної складової трудового потенціалу є оцінка витрат, що передбачені на навчання персоналу. Порівняння даної групи витрат з адміністративними, показало, що станом на 2012 рік усі досліджувані аеропорти виділяють той чи інший обсяг коштів на вдосконалення інтелектуальної складової трудового потенціалу. Прогресивним впровадженням техніки та технологій можна характеризувати Міжнародний аеропорт «Харків», що також відобразилося на високому відносному показнику частки витрат на навчання в порівнянні з адміністративними витратами (за весь досліджуваний період дана частка коливається в межах 1,69-3,64). Значну увагу розвитку персоналу приділяють також Міжнародний аеропорт «Київ» та Міжнародний аеропорт «Одеса» (частка витрат на навчання в адміністративних витратах коливається в межах 2,03-2,72 та 0,46-1,05 відповідно). Більш низьким рівнем даного показника можна охарактеризувати Міжнародний аеропорт «Сімферополь» та Міжнародний аеропорт «Львів» (станом на 2012 рік частка витрат на навчання в адміністративних витратах в обох аеропортів становила 0,87). Також слід зазначити, що збільшення обсягів основного капіталу провідних аеропортів України прямо пропорційно пов’язано із витратами на навчання. Так, в Міжнародному аеропорті «Харків» та Міжнародному аеропорті «Київ» щороку можемо спостерігати зростання вартості основного капіталу, що впливало на зростання виділення коштів на навчання персоналу аеропортів. Таким чином, підсумовуючи вище викладене, можемо помітити, що щорічне зменшення частки витрат на підвищення кваліфікаційного рівня персоналу негативно вливає на формування трудового потенціалу як важливої складової економічного потенціалу провідних аеропортів України. 

Оцінка витрат на соціальний розвиток в розрахунку на одного працівника показала, що значення даного показника протягом всього досліджуваного періоду у більшості аеропортів має тенденцію до періодичного зростання, що можна пов’язати не зі зростанням величини витрат на соціальний розвиток, а скоріше зі скороченням чисельності працівників, що може негативного характеризувати ефективність управління трудовим потенціалом сектору авіаційних послуг. Отже, найбільшою стабільністю щодо сприяння соціального забезпечення трудового потенціалу можна характеризувати Міжнародний аеропорт «Львів». В 2012 році на одного працівника виділялися кошти в розмірі 14,89 тис. грн.., що на 4,54 тис. грн.. більше відповідного значення в 2008 році та на 4,65 тис. грн.. більше цього ж значення в 2011 році. Також слід відмітити, що середньооблікова чисельність працівників в 2012 році зросла на 237 чоловік порівняно з 2011 роком та перевищує чисельність працівників в 2008 році на 236 чоловік. Показовим є також те, що Міжнародний аеропорт «Львів» характеризується найвищим значенням даного показника в 2012 році. Найменше витрат на соціальний розвиток в розрахунку на одного працівника виділяють в Міжнародному аеропорті «Сімферополь», де значення цього показника в 2012 році становило 0,99, порівняно з 11,68 в 2008 році. Таке суттєве зменшення було спричинене скороченням чисельності працівників аеропорту на 25,6% порівняно з 2008 роком, який слугував базою для проведення порівняльного аналізу. Проводячи аналіз Міжнародного аеропорту «Одеса», слід зазначити, що витрати на соціальний розвитку у розрахунку на одного працівника є в цілому нестабільними та перебувають в одночасній залежності від фінансових результатів господарської діяльності та від плинності кадрів, що найбільш вдало простежується в 2012 році. Таким чином, темпи зниження витрат на соціальний розвиток є випереджаючими за темпи зниження чисельності працівників, утворюючи співвідношення відповідно 57%:43%, щ сприяло формуванню оцінюваного показника на рівні 11,54 в 2012 році. Щодо ситуації в Міжнародному аеропорті «Харків» та Міжнародному аеропорті «Київ», то витрати на соціальний розвиток з розрахунку на одного працівника коливаються в межах 5,90-17,70 тис. грн.. і перш за все залежать від плинності кадрів даних аеропортів. Отже, формулюючи загальний висновок за даним показником, можемо сказати, що за період 2008-2012 роки спостерігається тенденція до поступового зниження даних витрат, що пояснюється впливом як екстенсивних, так і інтенсивних факторів. Так, частка витрат на оплату праці в загальній величині витрат є досить значною, що пояснює скорочення керівництвом чисельності працівників при зростанні мінімального рівня заробітної плати, що і відповідає впливу екстенсивного фактору. Скорочення чисельності працівників, в свою чергу, призводить до зменшення обсягів виробництва та реалізації послуг та зменшення витрат на соціальний розвиток, що в загальному наслідку призводить до значного погіршення трудового потенціалу провідних аеропортів України.

Результати проведеного дослідження вказують на те, що в провідних аеропортах України величина витрат на формування та розвиток трудового потенціалу в цілому є незначною та коливається в межах 0,03-0,49 від загальної величини виручку від реалізації послуг аеропортів. Основним джерелом відшкодування даної групи витрат є виручка від реалізації послуг, тобто за умови її скорочення відбуватиметься пропорційне зменшення витрат на соціальний розвиток, що, відповідно, негативно впливатиме на формування та розвиток трудового потенціалу.

Аналіз витрат на рекламу в розрахунку на одного працівника, показав, що даний показник в цілому залежить від стабільності забезпечення провідних аеропортів України трудовими ресурсами. Таким чином, Міжнародний аеропорт «Сімферополь» характеризується стабільним розміром витрат на рекламу, що в 2011 та 2012 році становив 357 тис. грн.., але з урахуванням скорочення середньооблікової чисельності працівників на 282 чоловіка у 2012 році в порівнянні з 2011 роком, значення показника відповідно зросло на 0,12. Варто зазначити, що в Міжнародному аеропорті «Харків» та Міжнародному аеропорті «Київ» за весь аналізований період не було зафіксовано витрат на рекламу, що говорить про відсутність впровадження маркетингових заходів щодо просування та збуту послуги, що, в свою чергу, негативно відображається на загальному економічному розвитку сфери авіаційних послуг. В Міжнародному аеропорті «Одеса» витрати на рекламу проводилися лише в 2009 році в розмірі 1189 тис. грн.., що забезпечило значення даного показника на рівні 1,13.

Як було зазначено вище, Міжнародний аеропорт «Львів» характеризується відносною стабільністю забезпеченості трудовими ресурсами, що, в свою чергу, позитивно відображається на динаміці показника витрат на рекламу в розрахунку на одного працівника, так як враховує результативну ознаку, що є відображенням загального економічного розвитку аеропорту. Майже щорічно значення даного показника зростає: в 2008 році – 0,07, в 2010 році – 0,12, в 2012 – 0,46.

Слід також приділити увагу дослідженню адміністративних витрат та їх відповідної частки, яку вони займають у виручці від реалізації послуг аеропортів. В цілому спостерігаються стабільні значення даного показника, 60% всієї сукупності досліджуваних аеропорті характеризуються збільшенням частки адміністративних витрат, що пояснюється зростанням чисельності адміністративно-управлінського персоналу даних аеропортів, що позитивно відображається на інтелектуальній складовій трудового потенціалу провідних аеропортів України. Відомо, що оптимальним для розвитку є перевищення виручку від реалізації послуг над адміністративними витратами, що також слугує мінімальною умовою економічної стабільності. Так, проведений аналіз показав, що в Міжнародному аеропорті «Київ»  впродовж 2008-2010 років частка адміністративних витрат була досить значною, що негативно відобразилось на загальній економічній стабільності та аеропорт отримував збитки в розмірі 1148 тис.грн., 14055 тис. грн.. та 9739 тис.грн.. Дана ситуація, в свою чергу, прямо пропорційно вплинула на формування трудових ресурсів аеропорту, що супроводжувалося значним скороченням трудового потенціалу у відповідні роки. Таки чином, можна прослідкувати закономірність, за якої зростання частки адміністративних витрат у виручку від реалізації послуг негативно відображається на формуванні головного фінансового результаті діяльності провідних аеропортів України, що призводить до порушення рівноваги та ускладнення формування та розвитку трудового потенціалу як головної складової економічного розвитку провідних аеропортів України.

Отже, з метою забезпечення реалізації програм реформування та розвитку аеропортів необхідно побудувати чітку схему джерел фінансування, що орієнтувалася б не лише на використання бюджетних засобів, але й на залучення інвесторів та позикових коштів. Аеропорти складаються з великої кількості різних виробничих комплексів, що у своїй сукупності мають певний рівень значимості для їх функціонування в цілому, а також притаманний лише їм рівень технічного оснащення. З цього слідує, що при фінансуванні програм розвитку аеропортів та формування їх трудового потенціалу необхідним є диференційований підхід до капіталовкладень в різні структури аеропортів, їх технічне оснащення та програми підвищення кваліфікації персоналу. Трудовий потенціал аеропортів займає при цьому одне з найважливіших місць в даній схемі, адже аеропорти є місцем взаємодії трьох основних складових частин повітряно-транспортної системи (аеропорт -авіакомпанії – пасажири, вантожоперевізники, клієнти), що вимагає від керівництва та персоналу чіткої зосередженості на економічних та соціальних відносинах з іншими учасниками системи, побудові їх згідно з визначеними стандартами та вимогами з метою забезпечення ефективності функціонування всіх структурних підрозділів аеропортів. З метою підвищення рентабельності діяльності та збільшення об’ємів робіт аеропортів керівництво повинне зосереджуватися на побудові ефективної системи управління трудовим потенціалом, що стимулювала б максимізацію кількості авіакомпаній, збільшення кількості рейсів та вантажоперевезень. Даному процесу сприятиме комплекс заходів, що включатиме дотримання забезпечення безпеки та регулярності діяльності, повне та якісне обслуговування усіх клієнтів, відповідність пропускної здатності елементів аеродрому та терміналів, високий рівень технічного обслуговування повітряних суден та організацію якісних умов для роботи персоналу авіакомпаній.

Наступним етапом дисертаційного дослідження є оцінка впливу матеріальних на нематеріальних чинників на формування трудового потенціалу. З цією метою досліджується взаємозв’язок нематеріального стимулювання, що відображається у вигляді кількості винагород у розрахунку на одного працівника та продуктивності праці, що поєднує в собі економічну та трудового складові потенціалу аеропортів. Результати проведеного дослідження наведені в таблиці 2.19.

Отже, використання нематеріальних методів мотивації провідними аеропортами України є досить непостійним. Всі досліджувані аеропорти станом на 2008 рік винагороджували працівників за позитивні результати господарської діяльності, але поступово кількість винагород зменшувалася, що знаходило своє відображення на продуктивності праці, і, як наслідок, на формування трудового потенціалу як складової економічного потенціалу аеропортів.

Таблиця 2.19

Оцінка впливу нематеріальних факторів на формування трудового потенціалу провідних аеропортів України в динаміці за 2008-2012 роки

	Назва аеропорту
	Кількість винагород в розрахунку на одного працівника
	Продуктивність праці

	
	2008
	2009
	2010
	2011
	2012
	2008
	2009
	2010
	2011
	2012

	МА «Сімферополь»
	0,027
	0,019
	0,013
	0,021
	0,025
	142,4
	11,4
	11,1
	10,0
	13,6

	МА «Одеса»
	0,005
	0,015
	0,007
	0,020
	0,005
	76,7
	78,2
	101,6
	108,6
	81,8

	МА «Харків»
	0,036
	0,022
	0,019
	0,009
	0,005
	34,6
	34,5
	30,5
	42,8
	91,4

	МА «Львів»
	0,020
	0,026
	0,010
	0,003
	0,001
	57,4
	78,2
	91,9
	33,9
	78,0

	МА «Київ» (Жуляни)
	0,004
	0,011
	0,016
	0,047
	0,021
	22,8
	22,3
	28,6
	135,0
	93,8


Станом на 2012 рік кількість винагород поступово зменшилась як за складом аеропортів, що використовували винагороди як нематеріальний метод стимулювання працівників, так і в кількості самих винагород з розрахунку на одного працівника. Це, в свою чергу, негативно відобразилося на динаміці показника продуктивності праці, який в нашому випадку характеризує неефективне управління трудовими потенціалом аеропортів та зниження економічної стабільності.

Таким чином, нами було встановлено, що формування трудових ресурсів є передумовою забезпечення стабільності господарської діяльності, оскільки успіх та результативність розвитку сектору авіаційних послуг залежить від ефективного формування, використання та розвитку трудового потенціалу, а отже від відповідно спланованого управління даним процесом у всьому секторі авіаційних послуг.

Висновки до другого розділу
Повітряний транспорт займає ключове місце серед галузей національної економіки, його ефективне функціонування є необхідною умовою стабілізації, структурних перетворень, розвитку та підтримання зовнішньоекономічної діяльності, задоволення потреб населення та господарюючих суб’єктів в перевезеннях, забезпечення захисту національних інтересів держави. Важливою складовою стратегії розвитку держави є приведення інфраструктури авіаційного транспорту у відповідність з міжнародними вимогами, що забезпечить конкурентоспроможність на світовому ринку авіаційних перевезень. Під час проведеного дослідження було виявлено, що у більшості аеропортів аеродроми, аеродромні споруди та обладнання не відповідають вимогам, встановленим для належного обслуговування сучасних повітряних суден, у тому числі широкофюзеляжних, а пасажирські термінали та інфраструктура аеропортів не в змозі забезпечити належне обслуговування пасажирів та повітряних перевізників, що стримує зростання обсягів перевезень.

Під час проведення дослідження зовнішнього середовища діяльності аеропортів було визначено та охарактеризовано основні фактори, що впливають на управління формуванням трудового потенціалу як окремого робітника, так і аеропорту в цілому. В дослідженні приведені результати двовимірної класифікації факторів управління формуванням трудового потенціалу аеропорту з виділенням різноманітних груп факторів (наукового-технічні, соціально-економічні, політико-правові, природно-кліматичні, культурні) та зазначенням різних рівнів впливу (екзогенні фактори та ендогенні фактори). Слід зазначити, що для більш глибокого вивчення аспектів формування та розвитку трудового потенціалу аеропорту є необхідним подальше дослідження та розширення рамок подібної класифікації з виділенням нових груп факторів та рівнів впливу.

Виявлено, що основними аеропортами України є Міжнародний аеропорт «Бориспіль», Міжнародний аеропорт «Дніпропетровськ», Міжнародний аеропорт «Донецьк», Міжнародний аеропорт «Київ» (Жуляни), Міжнародний аеропорт «Львів», Міжнародний аеропорт «Одеса», Міжнародний аеропорт «Сімферополь» та Міжнародний аеропорт «Харків», які у 2012 році забезпечили обслуговування 98 відсотків загального обсягу пасажирських повітряних перевезень в Україні. Показники діяльності цивільної авіації у 2012 році зберегли позитивні тенденції: пасажиропотік збільшився на 13,2 % і становив 14,1 млн. осіб, прогнозований обсяг повітряних перевезень в Україні становите у 2015 році 20,1 млн. пас., а у 2023 році – 38,8 млн. пас. В рамках підготовки та проведення в України фінальної частини чемпіонату Європи 2012 року з футболу за державні кошти було проведено реконструкцію Міжнародного аеропорту «Бориспіль», Міжнародного аеропорту «Харків», Міжнародного аеропорту «Київ» (Жуляни), Міжнародного аеропорту «Львів» та Міжнародного аеропорту «Донецьк». В результаті проведеного дослідження була сформована сукупність аеропортів, які створили базу для подальшого аналізу управління формуванням трудового потенціалу: Міжнародний аеропорт «Сімферополь», Міжнародний аеропорт «Одеса», Міжнародний аеропорт «Харків», Міжнародний аеропорт «Львів» та Міжнародний аеропорт «Київ» (Жуляни).
Проведено аналіз ефективності діяльності провідних аеропортів України, що відображають основні тенденції галузі авіаційних перевезень, шляхом діагностики наявного потенціалу за вдосконаленим підходом. Виконані розрахунки свідчать про нестабільність фінансових результатів господарської діяльності аеропортів, що можна пояснити широким спектром факторів зовнішнього середовища, які чинять вплив на їх функціонування. Аналіз впливу чинників за основними складовими матеріально-технічного забезпечення аеропортів показав, що аеропорти є технічного забезпеченими, проте на ефективності використання основних засобів аеропортів негативно відображається недостатня технічна придатність об’єктів основних засобів, тобто витрати на їх утримання перевищують доходи від їх експлуатації. 

Переважна більшість досліджуваних аеропортів використовують консервативну політику управління капіталом з домінуванням частки власного капіталу, що свідчить про фінансову стабільність, проте значно скорочує можливості щодо реалізації розширеного відтворення матеріально-технічної бази. Проведений аналіз дозволяє зробити висновок про те, що використання короткострокового та довгострокового кредитування діяльності провідних аеропортів України має позитивний вплив на забезпечення результативності їх розвитку, але слід звернути увагу на недостатню кількість наукових підходів щодо економічного обґрунтування політики управління їх капіталом в розрізі основних його складових з метою підвищення результативності та зниження ризикованості ведення господарської діяльності.

Недостатня кількість фінансових ресурсів негативного позначилася на зміцненні трудового потенціалу провідних аеропортів України. Відсутність морального та матеріального стимулювання працівників призвела до того, що середньооблікова чисельність працівників за період з 2008 до 2012 роки характеризувалася зменшенням, що, в свою чергу, негативно вплинуло на динаміку основних фінансових результатів діяльності аеропортів. Політика держави в соціальній сфері здійснила вплив на фонд оплати праці та обов’язкові витрати аеропортів, так як збільшення мінімальної заробітної плати призводило до зростання останніх та вимушеного скорочення чисельності працюючих.

При дослідженні факторів, що впливають на тенденції формування трудового потенціалу аеропортів, нами було використано вдосконалену методику оцінки трудового потенціалу аеропортів, яка крім праце-ресурсних аспектів враховує також професійно-кваліфікаційну складову трудового потенціалу аеропортів. В результаті проведеного дослідження було встановлено, що основою ефективного формування трудового потенціалу аеропортів є зацікавленість кадрового складу в професійному розвитку, проте лише на 40% досліджуваної сукупності аеропортів працівники зацікавлені в професійному розвитку, що пояснюється формуванням в більшій мірі кадрів виробничого призначення.

Дослідження якісної складової трудового забезпечення дозволило встановити, що аеропорти в достатній мірі забезпечені робочим персоналом, що обумовлено особливостями виробничого процесу. Можна говорити також про досить міцний зв'язок між зростанням виручки від реалізації послуг, що характеризує фінансовий результат від виробничої діяльності аеропортів, та зростанням чисельності робочого персоналу аеропортів. Якщо порушується баланс між зазначеними вище складовими, то спостерігається, відповідно, зменшення чисельності персоналу та скорочення фінансового результату, що підтримує загальну стабільність роботи аеропортів.

Аналіз абсолютних та відносних показників динаміки трудового потенціалу аеропортів показав, що суб’єктивні причини звільнення працівників є основними, тобто спостерігається незадоволення сторін щодо виконання своїх зобов’язань як зі сторони роботодавця, так і зі сторони працівника, внаслідок чого показник плинності кадрів зростає, що негативно відображається на подальшому процесі формування та розвитку трудового потенціалу провідних аеропортів України. Спостерігаються низькі значення коефіцієнту прийому на роботу, що можна пояснити динамічними зрушенням в обсягах надання послуг. Комплексна оцінка руху трудового потенціалу аеропортів показала, що звільнення працівників перевищує їх прийом на роботу, що негативно відображається на формуванні трудового потенціалу аеропортів та процесі його використання та розвитку під час надання послуг.

Проведені практичні дослідження дають можливість виявити сукупність ендогенних та екзогенних факторів, що визначають передумови формування, використання та розвитку трудового потенціалу провідних аеропортів України. Умови функціонування інноваційної економіки вимагають впровадження та використання новітніх інструментів управління трудовим потенціалом аеропортів, де особливе місце займає формування, використання та розвиток трудового потенціалу як основи ефективної діяльності сектору авіаційних послуг.

РОЗДІЛ 3. ШЛЯХИ ВДОСКОНАЛЕННЯ УПРАВЛІННЯ ФОРМУВАННЯМ ТРУДОВОГО ПОТЕНЦІАЛУ АЕРОПОРТІВ 

3.1. Стратегії розвитку трудового потенціалу аеропортів
В умовах ринкової економіки аеропорти, як і інші підприємства, відчувають тиск конкуренції: на ринку авіаційних послуг постійно порівнюються вид, якість, ціна та інші ознаки послуг. Деякі послуги і, відповідно, аеропорти, що їх надають рано чи пізно втрачають певну долю ринку через нерентабельність чи невідповідність його вимогам. Економічна конкуренція направлена, переважно, за допомогою ціни на ресурси, а значить і на робочу силу, туди, де їх використання є найбільш результативним з точки зору всієї економіки. Для окремого аеропорту це означає, що протистояти конкуренції він повинен надаючи послуги з найменшими затратами та адекватною якістю. Висновок для сфери персоналу буде таким, що трудовий потенціал (зокрема, чисельність та якість персоналу) повинен забезпечувати довгострокове виконання цілей та задач аеропорту, відповідати обраній стратегії розвитку трудового потенціалу.

В останній час можна спостерігати погіршення ситуації в діяльності багатьох великих аеропортів світу, зокрема, в деяких ключових аеропортах України. Практично у всіх цих випадках однією із головних причин, що призвели до такого стану, є помилки та неефективна робота персоналу. Тільки ті аеропорти, що в своїй діяльності керуються стратегіями розвитку, що постійно та ціленаправлено вкладають достатньо велику кількість засобів в розвиток персоналу, в підтримку на високому рівні трудового потенціалу, виживають в конкурентній боротьбі та заповнюють ринкові ніші, що звільнилися від конкурентів.

Таким чином, наступним етапом дисертаційного дослідження є встановлення комплексної стратегії розвитку трудового потенціалу аеропортів на основі показників та проведеного в другому розділі аналізу господарської діяльності та трудового потенціалу, який характеризує сформованість та розвиток трудового потенціалу провідних аеропортів України, а також дозволив визначити фактори, що здійснюються найбільш вагомий вплив на продуктивність праці. З метою систематизації даного процесу, авторами пропонується наступна схема проведення оцінки визначення комплексної стратегії розвитку трудового потенціалу (рис. 3.1) [102].
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Рис. 3.1. Схема визначення комплексної стратегії розвитку трудового потенціалу
Персонал будь-якого підприємства має кількісну та якісну визначеність, які утворюють в своїй сукупності певну міру, що визначає трудовий потенціал підприємства, який, в свою чергу, має кількісну та якісну оцінку. Так, кількісний аспект трудового потенціалу відображає його екстенсивну складову та знаходить своє вираження у політиці реструктуризації трудового потенціалу, а якісний аспект – інтенсивну складову, що визначається політикою реновації трудового потенціалу. Для забезпечення функціонування як якісної, так і кількісної складових існує потреба в залученні фінансових ресурсів, що виступають в даному випадку забезпечувальною складовою та виражаються політикою фінансування розвитку трудового потенціалу. 

Оскільки при формуванні трудового потенціалу враховується кількісна, якісна та фінансована складові даного процесу, то з метою визначення комплексної стратегії розвитку трудового потенціалу пропонується виділення наступних трьох політик, кожна з яких характеризується набором відповідних показників (рис. 3.2):
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Кількість робочих / 

середньооблікова чисельність 

працівників

Кількість адміністративно-

управлінського персоналу / 

середньооблікова чисельність 

працівників

Кількість керівних кадрів / 

середньооблікова чисельність 

працівників

Витрати на соціальний розвиток / 

середньооблікова чисельність 

працівників

Обсяг основного капіталу / 

середньооблікова чисельність 

працівників

Витрати на рекламу / 

середньооблікова чисельність 

працівників

Чистий дохід від реалізації 

послуг / витрати на оплату праці


Рис. 3.2. Показники політик комплексної стратегії розвитку трудового потенціалу

Як видно з рисунку 3.2. до показників політик комплексної стратегії розвитку трудового потенціалу увійшли ключові показники, що були проаналізовані в другому розділі дисертаційного дослідження, а саме ті показники, що мають найбільше значення для формування, використання та розвиток трудового потенціалу. Даний підхід дозволить забезпечити визначення комплексної стратегії розвитку трудового потенціалу з врахуванням попередньо проаналізованої кількісної, якісної та фінансової складових, дозволивши розширити та поглибити проведений аналіз. 

Другий етап оцінки комплексної стратегії розвитку трудового потенціалу розпочинається з визначення параметрів та формування інтегрального показника. Даний процес доцільно здійснювати для кожної політики окремо, адже крім факторів, що їх об’єднують, існують також розбіжності в їх економічній природі. Так, першим напрямком показників, що підлягають аналізу, є показники політики реструктуризації трудового потенціалу. Політика реструктуризації трудового потенціалу передбачає ціленаправлену зміну кількісної структури трудового потенціалу та елементів, що входять до його складу під впливом факторів зовнішнього та внутрішнього середовища діяльності. Інтегральний показник політики реструктуризації трудового потенціалу пропонується розраховувати за формулою:
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де, 
[image: image35.wmf]рес

І

 – інтегральний показник політики реструктуризації трудового потенціалу;


[image: image36.wmf]вин

К

– кількість винагород, шт..;

СЧП – середньооблікова чисельність працівників, чол..;


[image: image37.wmf]А

К

 – кількість активів, тис.грн.;


[image: image38.wmf]ОП

В

 – витрати на оплату праці, тис.грн.;


[image: image39.wmf]ПтаЗВ

К

 – кількість прийнятих та звільнених працівників, чол.

На основі розрахункових значень показників та прийняття однакової ваги кожного із показників для встановлення виду стратегії, проведена їх стандартизація за допомогою лінійної функції належності значення показника певному інтервалу. При проведенні оцінки було встановлено, що показники знаходяться в інтервалі [21;315], при цьому значення [21;119] – відповідають абсолютній неефективності політики реструктуризації трудового потенціалу; [120;217] – середній ефективності політики реструктуризації трудового потенціалу; [218;315]  – абсолютній ефективності. Дані щодо аналізу інтегрального показника політики реструктуризації трудового потенціалу наведені в таблиці 3.1.
Таблиця 3.1

Інтегральний показник політики реструктуризації трудового потенціалу

	Показники
	Роки
	МА «Сімферополь»
	МА «Одеса»
	МА «Харків»
	МА «Львів»
	МА «Київ»

	Кількість винагород / середньооблікова чисельність працівників
	2008
	0,027
	0,005
	0,036
	0,020
	0,004

	
	2009
	0,019
	0,015
	0,022
	0,026
	0,011

	
	2010
	0,013
	0,007
	0,019
	0,010
	0,016

	
	2011
	0,021
	0,020
	0,009
	0,003
	0,047

	
	2012
	0,025
	0,005
	0,005
	0,001
	0,021

	Кількість активів / середньооблікова чисельність працівників
	2008
	169,355
	294,392
	92,226
	55,404
	433,108

	
	2009
	205,238
	320,273
	254,640
	286,638
	540,165

	
	2010
	204,807
	333,400
	549,225
	278,703
	579,040

	
	2011
	208,808
	340,408
	765,499
	218,574
	1203,182

	
	2012
	413,448
	277,090
	734,679
	147,800
	808,026

	Витрати на оплату праці / середньооблікова чисельність працівників
	2008
	38,565
	25,285
	17,803
	28,538
	22,537

	
	2009
	2,342
	31,383
	26,436
	37,217
	24,243

	
	2010
	2,261
	41,950
	28,546
	41,458
	25,660

	
	2011
	2,038
	41,639
	34,686
	29,075
	56,247

	
	2012
	2,782
	35,328
	40,681
	40,918
	38,937

	Кількість прийнятих та звільнених працівників / середньооблікова чисельність працівників
	2008
	0,069
	0,074
	0,050
	0,067
	0,088

	
	2009
	0,168
	0,029
	0,116
	0,079
	0,176

	
	2010
	0,056
	0,056
	0,081
	0,084
	0,144

	
	2011
	0,133
	0,038
	0,211
	0,087
	0,862

	
	2012
	0,430
	0,813
	0,111
	0,294
	0,409

	Інтегральний показник політики реструктуризації трудового потенціалу
	2008
	52,004
	79,939
	27,529
	21,007
	113,934

	
	2009
	51,942
	87,925
	70,303
	80,990
	141,149

	
	2010
	51,784
	93,853
	144,468
	80,064
	151,215

	
	2011
	52,750
	95,526
	200,101
	61,935
	315,085

	
	2012
	104,171
	78,309
	193,869
	47,253
	211,848


Оцінка зміни інтегрального показника політики реструктуризації трудового потенціалу показала, що більшість досліджуваних аеропортів неефективно формують кількісну складову трудового потенціалу, що відбивалося на результатах господарської діяльності. Слід відмітити, що позитивні тенденції демонстрував Міжнародний аеропорт «Харків», де інтегральний показник починаючи з 2010 року прийняв середнє значення та демонстрував тенденції до підвищення, а також Міжнародний аеропорт «Київ» (інтегральний показник у 2011 році прийняв максимальне значення – 315,08). 

Таким чином, на основі розподілу визначених меж показників на три інтервали можна виділити наступні основні причини неефективності формування політики реструктуризації трудового потенціалу в провідних аеропортах:

· скорочення у 2012 році кількості винагород, що припадають на одного працівника на 43,8%;

· незначний ріст кількості активів, що припадають на одного працівника, що у 2012 році складав лише 2%;

· обсяг витрат на оплату праці, що припадають на одного працівника зріс у 2012 році лише на 9,7%;

· спостерігається значне зростання показника руху кадрів (на 482% у 2012 році), що негативно позначилося на стабільності та можливостях розвитку трудового потенціалу.

В рамках оцінки політики реновації трудового потенціалу слід звернути увагу на специфіку діяльності в секторі надання авіаційних послуг, який потребує спеціальних технічних, технологічних, економічних, юридичних та інших видів знань, вмінь та навичок. Фахівці, які працюють в даній сфері, мають забезпечувати якість та надійність послуг, відповідати за рівнем своєї підготовки встановленим державним та міжнародним стандартам. Тому з метою оцінки даної політики авторами були обрані показники, що характеризують рівень освіти працівників та виробничу структуру обслуговуючого персоналу. Інтегральний показник політики реновації трудового потенціалу пропонується розраховувати за формулою:
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де, 
[image: image41.wmf]рен

І

 - інтегральний показник політики реновації трудового потенціалу;


[image: image42.wmf]ВО

К

 - кількість працівників з вищою освітою, чол..;

СЧП – середньооблікова чисельність працівників, чол..;


[image: image43.wmf]р

К

 - кількість робочих, чол..;


[image: image44.wmf]АУП

К

 - кількість адміністративно-управлінського персоналу, чол..;


[image: image45.wmf]КК

К

 - кількість керівних кадрів, чол...

Проведена оцінка дозволила встановити, що показники знаходяться в інтервалі [0,315154; 0,433636], при цьому значення [0,315154; 0,354648] – відповідають абсолютній неефективності політики реновації трудового потенціалу; [0,354648; 0,394142] – середній ефективності політики реновації трудового потенціалу; [0,394142; 0,433636]  – абсолютній ефективності. Дані щодо аналізу інтегрального показника політики реновації трудового потенціалу наведені в таблиці 3.2.

Оцінка зміни інтегрального показника політики реновації трудового потенціалу показала, що тенденції провідних аеропортів за даним показником майже збігаються з дослідженнями політики реструктуризації трудового потенціалу, що підтверджує недосконалість обраних методів формування, використання та розвитку трудового потенціалу. Слід відмітити, що за даним показником, крім Міжнародного аеропорту «Харків» та Міжнародного аеропорту «Київ», середнє значення проявив Міжнародний аеропорт «Одеса», що говорить про намагання керівництва стабілізувати кількісні показники за допомогою якісної складової. Міжнародний аеропорт «Львів» покращив значення даного показника у 2012 році, що може свідчити про впровадження нових методів управління формуванням трудового потенціалу.

Отже, враховуючи особливості стану та динаміки сектору надання авіаційних послуг, а також вимог, що висуваються до рівня освіти та виробничої структури персоналу, було визначено наступні особливості формування політики реновації трудового потенціалу:

· зростання частки працівників з вищою освітою в 2012 році становило 6,4%

· спостерігається зростання частки робочих в загальній чисельності працівників на 6,9% у 2012 році;

· тенденцію до зростання демонструє частка адміністративно-управлінського персоналу – на 4,4% у 2012 році;

· частка керівних кадрів скоротилася на 6,3% у 2012 році.

Таблиця 3.2

Інтегральний показник політики реновації трудового потенціалу

	Показники
	Роки
	МА «Сімферополь»
	МА «Одеса»
	МА «Харків»
	МА «Львів»
	МА «Київ»

	Кількість працівників з вищою освітою / середньооблікова чисельність працівників
	2008
	0,281
	0,323
	0,245
	0,254
	0,255

	
	2009
	0,323
	0,334
	0,252
	0,264
	0,252

	
	2010
	0,337
	0,325
	0,295
	0,264
	0,277

	
	2011
	0,335
	0,334
	0,364
	0,329
	0,295

	
	2012
	0,403
	0,367
	0,407
	0,394
	0,208

	Кількість робочих / середньооблікова чисельність працівників
	2008
	0,880
	0,780
	0,670
	0,630
	0,580

	
	2009
	0,830
	0,780
	0,680
	0,630
	0,480

	
	2010
	0,780
	0,780
	0,680
	0,630
	0,580

	
	2011
	0,870
	0,680
	0,660
	0,620
	0,480

	
	2012
	0,870
	0,530
	0,620
	0,620
	0,780

	Кількість адміністративно-управлінського персоналу / середньооблікова чисельність працівників
	2008
	0,020
	0,020
	0,180
	0,080
	0,180

	
	2009
	0,030
	0,020
	0,170
	0,080
	0,250

	
	2010
	0,030
	0,070
	0,160
	0,080
	0,380

	
	2011
	0,020
	0,140
	0,200
	0,070
	0,480

	
	2012
	0,020
	0,230
	0,240
	0,070
	0,180

	Кількість керівних кадрів / середньооблікова чисельність працівників
	2008
	0,080
	0,180
	0,290
	0,330
	0,380

	
	2009
	0,130
	0,180
	0,280
	0,330
	0,480

	
	2010
	0,180
	0,180
	0,280
	0,330
	0,380

	
	2011
	0,090
	0,280
	0,300
	0,340
	0,480

	
	2012
	0,090
	0,320
	0,350
	0,340
	0,180

	Інтегральний показник політики реновації трудового потенціалу
	2008
	0,315
	0,326
	0,346
	0,323
	0,349

	
	2009
	0,328
	0,328
	0,346
	0,326
	0,365

	
	2010
	0,332
	0,339
	0,354
	0,326
	0,404

	
	2011
	0,329
	0,359
	0,381
	0,340
	0,434

	
	2012
	0,346
	0,362
	0,404
	0,356
	0,337


Як і будь-який інший процес в діяльності підприємства, процес управління формуванням трудового потенціалу, крім матеріальних та інтелектуальних потребує також і фінансових інвестицій. З метою визначення забезпеченості процесу формування трудового потенціалу фінансовими ресурсами проводиться оцінка політики фінансування розвитку трудового потенціалу. Дана оцінка дозволить прослідкувати забезпеченість політики реструктуризації та політики реновації потрібними джерелами фінансування. Інтегральний показник політики фінансування розвитку трудового потенціалу пропонується розраховувати за формулою:
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де, 
[image: image47.wmf]фін

І

 - інтегральний показник політики фінансування розвитку трудового потенціалу;


[image: image48.wmf]СР

В

 - витрати на соціальний розвиток, тис. грн..;

СЧП – середньооблікова чисельність працівників, чол..;


[image: image49.wmf]ОК

О

 - обсяг основного капіталу, тис. грн..;


[image: image50.wmf]р

В

 - витрати на рекламу, тис. грн..;


[image: image51.wmf]д

Ч

 - чистий дохід від реалізації послуг, тис. грн..;


[image: image52.wmf]ОП

В

 - витрати на оплату праці, тис. грн...

Проведене дослідження дозволило встановити, що показники знаходяться в інтервалі [11; 337], при цьому значення [11; 120] – відповідають абсолютній неефективності політики фінансування розвитку трудового потенціалу; [121; 229] – середній ефективності політики фінансування розвитку трудового потенціалу; [230; 337]  – абсолютній ефективності. 

Слід зазначити, що значення інтегрального показника політики фінансування розвитку трудового потенціалу суттєво відрізняється за різними аеропортами, приймаючи відповідне щорічне значення у діапазоні: у 2008 році - [11,28; 107,36], у 2009 році - [44,73; 132,09], у 2010 році - [45,49; 232,49], у 2011 році - [42,87; 337] та у 2012 році - [35,39; 335,43]. Так, Міжнародний аеропорт «Харків» починаючи з 2010 року завдяки залученню позикового капіталу збільшив фінансування своєї діяльності, зокрема, виділивши додаткові ресурси на формування та розвиток трудового потенціалу, що відобразилось на значенні інтегрального показника. За іншими аеропортами досліджуваної сукупності збереглися тенденції попередніх показників.

Дані щодо аналізу інтегрального показника політики фінансування розвитку трудового потенціалу наведені в таблиці 3.3.

Таблиця 3.3
Інтегральний показник політики фінансування розвитку трудового потенціалу

	Показники
	Роки
	МА «Сімферополь»
	МА «Одеса»
	МА «Харків»
	МА «Львів»
	МА «Київ»

	Витрати на соціальний розвиток підприємства / середньооблікова чисельність працівників
	2008
	11,681
	9,346
	5,899
	10,354
	7,961

	
	2009
	0,833
	11,556
	8,774
	13,411
	8,804

	
	2010
	0,804
	15,382
	9,835
	15,125
	8,407

	
	2011
	0,725
	15,104
	12,233
	10,244
	17,702

	
	2012
	0,990
	11,543
	13,930
	14,889
	14,072

	Обсяг основного капіталу / середньооблікова чисельність працівників
	2008
	156,437
	256,011
	38,726
	31,745
	420,633

	
	2009
	177,291
	259,223
	165,955
	263,686
	518,802

	
	2010
	170,402
	253,335
	915,135
	250,807
	547,749

	
	2011
	160,065
	226,924
	1333,649
	197,484
	1159,887

	
	2012
	308,806
	135,293
	1322,756
	123,686
	789,360

	Витрати на рекламу / середньооблікової чисельності працівників
	2008
	15,364
	0,000
	0,000
	0,065
	0,000

	
	2009
	0,389
	1,130
	0,000
	0,074
	0,000

	
	2010
	0,376
	0,000
	0,000
	0,124
	0,000

	
	2011
	0,339
	0,000
	0,000
	0,033
	0,000

	
	2012
	0,462
	0,000
	0,000
	0,460
	0,000

	Чистий дохід від реалізації послуг/ витрати на оплату праці
	2008
	10,458
	2,927
	2,439
	2,945
	0,858

	
	2009
	10,363
	3,022
	4,178
	2,631
	0,740

	
	2010
	10,363
	2,709
	5,010
	2,574
	1,192

	
	2011
	10,363
	2,967
	6,108
	2,467
	2,813

	
	2012
	10,363
	2,864
	5,047
	2,528
	2,299

	Інтегральний показник політики фінансування розвитку трудового потенціалу
	2008
	48,485
	67,071
	11,766
	11,277
	107,363

	
	2009
	47,219
	68,733
	44,727
	69,951
	132,087

	
	2010
	45,486
	67,857
	232,495
	67,158
	139,337

	
	2011
	42,873
	61,249
	337,997
	52,557
	295,100

	
	2012
	80,155
	37,425
	335,433
	35,391
	201,433


Таким чином, підводячи підсумки оцінки фінансового забезпечення розвитку політики реструктуризації та політики реновації, можна виділити наступні особливості у динаміці формування політики фінансування розвитку трудового потенціалу:     

· позитивні тенденції зміни витрат на соціальний розвиток, що припадають на одного працівника, що у 2012 році зросли на 10,3%;

· скорочення забезпеченості працівників основним капіталом на 3,5% у 2012 році;

· зростання витрат на рекламу, що припадають на одного працівника на 261,9% у 2012 році;

· зменшення частки доходу від реалізації послуг, що йде на витрати на оплату праці на 7,3% у 2012 році.

Слід зазначити, що серед розглянутих політик комплексної стратегії розвитку трудового потенціалу найбільш гнучкою та чутливою до впливу інших складових виявилася політика реновації трудового потенціалу (рис. 3.3). В той час як політики реструктуризації та фінансування розвитку трудового потенціалу незначно відрізняються за аеропортами, реагуючи виключно на економічні чинники та результати господарської діяльності, політика реновації відображає вплив більшої кількості факторів.
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Рис. 3.3. Зміна інтегрального показника політики реновації трудового потенціалу провідних аеропортів України

Отже, рисунок 3.3 підтверджує результати проведеного дослідження і свідчить про те, що політика реновації трудового потенціалу змінюється в основному під впливом загальних для всіх аеропортів факторів, що формуються на перетині зовнішнього та внутрішнього середовища діяльності. В той же час вплив зовнішніх факторів на формування та розвиток інших розглянутих політик комплексної стратегії розвитку трудового потенціалу є незначним та може бути повністю усунутий підвищенням фінансової стійкості та наявністю резервів трудової діяльності, що визначається внутрішньою політикою управління активами.

Отже, за допомогою визначених систем показників були розраховані значення інтегрального показника кожної з політик комплексної стратегії розвитку трудового потенціалу, а саме: політики реструктуризації трудового потенціалу (Прес), політики реновації трудового потенціалу (Прен) та політики фінансування розвитку трудового потенціалу (Пфін). Враховуючи, що кожний розрахований інтегральний показник перебуває в певних межах та з метою ідентифікації кожної з політик комплексної стратегії розвитку трудового потенціалу авторами пропонується значення кожного інтегрального показника розподілити на три відносно рівні інтервали (Таблиця 3.4).

Таблиця 3.4

Шкала значень інтегрального показника політик комплексної стратегії розвитку трудового потенціалу

	Назва політики
	Інтервал значень інтегрального показника оцінки типу часткової політики комплексної стратегії розвитку трудового потенціалу
	Вид  ефективності формування політики
	Скорочена назва виду ефективності політики

	
	мінімальне
	максимальне
	
	

	Політика реструктуризації трудового потенціалу
	21
	119
	Абсолютна неефективність
	АНе

	
	120
	217
	Середня ефективність
	Се

	
	218
	315
	Абсолютна ефективність
	Ае

	Політика реновації трудового потенціалу
	0,315154
	0,354648
	Абсолютна неефективність
	АНе

	
	0,354648
	0,394142
	Середня ефективність
	Се

	
	0,394142
	0,433636
	Абсолютна ефективність
	Ае

	Політика фінансування розвитку трудового потенціалу
	11
	120
	Абсолютна неефективність
	АНе

	
	121
	229
	Середня ефективність
	Се

	
	230
	337
	Абсолютна ефективність
	Ае


Наступним кроком є ідентифікація виду ефективності формування кожної з політик комплексної стратегії розвитку трудового потенціалу, яка проводиться на основі розрахункових даних та визначених діапазонів значень інтегральних показників. Результати проведеного дослідження наведені в таблиці 3.5.

Таблиця 3.5

Вид ефективності формування політик комплексної стратегії розвитку трудового потенціалу провідних аеропортів

	Назва складової комплексної стратегії розвитку трудового потенціалу
	Рік
	МА «Сімферополь»
	МА «Одеса»
	МА «Харків»
	МА «Львів»
	МА «Київ»

	Політика реструктуризації трудового потенціалу
	2008
	АНе
	АНе
	АНе
	АНе
	АНе

	
	2009
	АНе
	АНе
	АНе
	АНе
	Се

	
	2010
	АНе
	АНе
	Се
	АНе
	Се

	
	2011
	АНе
	АНе
	Се
	АНе
	Ае

	
	2012
	АНе
	АНе
	Се
	АНе
	Се

	Політика реновації трудового потенціалу
	2008
	АНе
	АНе
	АНе
	АНе
	АНе

	
	2009
	АНе
	АНе
	АНе
	АНе
	Се

	
	2010
	АНе
	АНе
	АНе
	АНе
	Ае

	
	2011
	АНе
	Се
	Се
	АНе
	Ае

	
	2012
	АНе
	Се
	Ае
	Се
	АНе

	Політика фінансування розвитку трудового потенціалу
	2008
	АНе
	АНе
	АНе
	АНе
	АНе

	
	2009
	АНе
	АНе
	АНе
	АНе
	Се

	
	2010
	АНе
	АНе
	Ае
	АНе
	Се

	
	2011
	АНе
	АНе
	Ае
	АНе
	Ае

	
	2012
	АНе
	АНе
	Ае
	АНе
	Се


Так, домінуючим видом ефективності формування політик комплексної стратегії розвитку трудового потенціалу за сукупністю досліджуваних аеропортів є абсолютна неефективність. Аеропорти неефективно формують політику реструктуризації трудового потенціалу у 18 випадках із 25. При цьому до аеропортів зі стабільною неефективністю формування даної політики можна віднести Міжнародний аеропорт «Сімферополь», Міжнародний аеропорт «Одеса» та Міжнародний аеропорт «Львів». Міжнародний аеропорт «Харків» починаючи з 2010 року покращив формування політики реструктуризації, що позначилося на інтегральному показникові та переході до середньої ефективності. Із всієї досліджуваної сукупності аеропортів, Міжнародний аеропорт «Київ» проявив найбільш раціональну позицію у формуванні політики реструктуризації, притримуючись переважно середньої ефективності та підвищивши її до абсолютного показника у 2011 році. Слід зазначити, що не дивлячись на динамічні зміни в умовах господарської діяльності провідних аеропортів радикальних змін виду ефективності формування політики реструктуризації трудового потенціалу не відбувалося.

Як зазначалося вище, найбільшу чуттєвість до впливу зовнішніх факторів та інших політик комплексної стратегії розвитку трудового потенціалу проявила політика реновації. Майже всі досліджувані аеропорти перейшли від неефективного формування даної політики до середньої або високої ефективності, що свідчить про намагання покращити роботу з персоналом. Незмінною залишився вид ефективності формування даної політики у Міжнародного аеропорту «Сімферополь», він повністю відповідає попередній дослідженій політиці і є неефективним. Міжнародний аеропорт «Одеса» у 2011 та 2012 роках та Міжнародний аеропорт «Львів» у 2012 році перейшли до середньої ефективності формування політики реновації. Міжнародний аеропорт «Харків» притримувався збалансованості політики реструктуризації та політики реновації трудового потенціалу. Не дивлячись на середню ефективність формування політики реструктуризації у 2012 році, показник формування політики реновації у Міжнародного аеропорту «Київ» потрапив в інтервал неефективних значень.

Вид ефективності формування політики фінансування розвитку трудового потенціалу досліджуваних аеропортів майже повністю повторює тенденції у формуванні політики реструктуризації, що свідчить про наявність тісного зв’язку між даними політиками. Так, починаючи з 2010 року Міжнародним аеропортом «Харків» була прийнята абсолютна ефективність формування політики фінансування розвитку трудового потенціалу, що підтримувало середню ефективність політики реструктуризації, але незначно вплинуло на політику реновації, яка лише у 2012 році відповідала абсолютній ефективності. Види ефективності формування політики реструктуризації та політики фінансування розвитку трудового потенціалу Міжнародного аеропорту «Київ» повністю відповідають один одному.

Структура видів ефективності формування політик комплексної стратегії розвитку трудового потенціалу за досліджуваними аеропортами за період 2008-2012 роки наведена на рис. 3.4.
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А) політика реструктуризації трудового потенціалу;
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Б) політика реновації трудового потенціалу;
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В) політика фінансування розвитку трудового потенціалу


Рис. 3.4. Структура видів ефективності формування політик комплексної стратегії розвитку трудового потенціалу

Як було встановлено при проведенні розрахунків інтегральних показників політик комплексної стратегії розвитку трудового потенціалу, політика реновації трудового потенціалу є найбільш чутливою до впливу інших політик. Таким чином, доцільно провести аналіз сукупного впливу політики реструктуризації та політики фінансування розвитку трудового потенціалу шляхом визначення виду ефективності їх формування на основі побудованих карт сумісності за відповідними шкалами інтегральних показників (рис. 3.5-3.9).
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Рис. 3.5. Карта сумісності політики реструктуризації та політики фінансування розвитку трудового потенціалу аеропортів у 2008 році

При проведенні дослідження кожної політики окремо було визначено, що переважним видом формування політики реструктуризації та політики фінансування розвитку трудового потенціалу є абсолютна неефективність. Так, у 2008 році за сукупним аналізом даних політик досліджувані аеропорти розподілилися наступним чином: Міжнародний аеропорт «Львів» та Міжнародний аеропорт «Харків» продемонстрували найменшу ефективність формування аналізованих політик; Міжнародний аеропорт «Сімферополь» та Міжнародний аеропорт «Одеса» - дещо вищу ефективність; Міжнародний аеропорт «Київ» - найвищу ефективність серед досліджуваної сукупності аеропортів у даному році. При цьому слід підкресли, що за встановленою шкалою показників, всі вони перебувають в області неефективного формування аналізованих політик.
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Рис. 3.6. Карта сумісності політики реструктуризації та політики фінансування розвитку трудового потенціалу аеропортів у 2009 році

У 2009 році у більшості аеропортів зберігається тенденція до неефективного формування аналізованих політик комплексної стратегії розвитку трудового потенціалу. При цьому розташування досліджуваних аеропортів на карті сумісності дещо змінюється: найменшу ефективність демонструють Міжнародний аеропорт «Харків» та Міжнародний аеропорт «Сімферополь»; дещо вищу ефективність – Міжнародний аеропорт «Одеса» та Міжнародний аеропорт «Львів»; найбільшу ефективність – Міжнародний аеропорт «Київ». Слід звернути увагу на те, що саме цього року Міжнародний аеропорт «Київ» перейшов до середнього виду ефективності формування аналізованих політик за встановленою шкалою оцінки інтегральних показників, а Міжнародний аеропорт «Харків» продемонстрував стабільно позитивну тенденцію до збільшення аналізованих показників.
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Рис. 3.7. Карта сумісності політики реструктуризації та політики фінансування розвитку трудового потенціалу аеропортів у 2010 році

У 2010 році ефективність формування аналізованих політик комплексної стратегії розвитку трудового потенціалу Міжнародного аеропорту «Сімферополь» залишилася без суттєвих змін, перебуваючи на низькому рівні. Можна простежити намагання керівництва Міжнародного аеропорту «Львів» та Міжнародного аеропорту «Одеса» підтримувати стабільність даних показників та корегувати їх у сторону збільшення. Раціонально підійшло до питання формування аналізованих політик керівництво Міжнародного аеропорту «Київ», де обидві політики формувалися зі середнім видом ефективності. Керівництво Міжнародного аеропорту «Харків» було зроблено акцент на підвищення політики фінансування розвитку трудового потенціалу з підтриманням політики реструктуризації на середньому рівні, що призвело до формування в 2010 році найбільш високого показника ефективності за даним аеропортом.
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Рис. 3.8. Карта сумісності політики реструктуризації та політики фінансування розвитку трудового потенціалу аеропортів у 2011 році

У 2011 році спостерігається зниження показника політики фінансування розвитку трудового потенціалу Міжнародного аеропорту «Львів», що призводить до негативних змін політики реструктуризації та політики реновації та до зменшення ефективності їх формування у порівнянні з попередніми роками. Міжнародний аеропорт «Сімферополь» дещо покращив ефективність формування політики реструктуризації, проте це майже не позначилось на його місці в досліджуваній сукупності аеропортів. Керівництво Міжнародного аеропорту «Одеса» намагалося збалансувати показники за допомогою покращення політики реструктуризації, що дозволило втримати позицію на рівні минулого року. Під час підготовки до чемпіонату з футболу та підвищенням обсягів пасажирських перевезень, керівництвом Міжнародного аеропорту «Київ» була обрана стратегія максимізації як політики реструктуризації, так і політики фінансування розвитку трудового потенціалу, що призвело до абсолютної ефективності їх формування за показниками даного року. Стратегія управління Міжнародного аеропорту «Сімферополь» була направлена на збільшення фінансових вкладень у формування та розвиток трудового потенціалу, що знайшло своє відображення у середній ефективності формування політики реструктуризації та абсолютній ефективності формування політики фінансування розвитку трудового потенціалу.
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Рис. 3.9. Карта сумісності політики реструктуризації та політики фінансування розвитку трудового потенціалу аеропортів у 2012 році

Так, погіршення позицій Міжнародного аеропорту «Львів» за аналізованими політиками комплексної стратегії розвитку трудового потенціалу у 2012 році можна пояснити направленням фінансування на модернізацію та ресурсне забезпечення господарської діяльності, що дещо негативно позначилося на формуванні та розвитку трудового потенціалу. Міжнародний аеропорт «Одеса» продовжував демонструвати негативні тенденції щодо формування аналізованих політик: впродовж року знизилася ефективність формування не тільки політики фінансування розвитку трудового потенціалу, а й політики реструктуризації. Керівництво Міжнародного аеропорту «Харків» притримувалося обраної в минулому році стратегії, що дозволило продемонструвати найбільше значення сукупного показника. Керівництво Міжнародного аеропорту «Київ» було вирішено повернути до середньої ефективності формування аналізованих політик з метою забезпечення більшого об’єму фінансування інших напрямків діяльності. Слід також відмітити позитивні зрушення в динаміці показників за Міжнародним аеропортом «Сімферополь», що можна пов’язати з вивільнення потрібного об’єму коштів та направленням їх на забезпечення підвищення ефективності формування та розвитку трудового потенціалу.

Отже, протягом досліджуваного періоду відбувалися певні зміни видів ефективності політик комплексної стратегії розвитку трудового потенціалу аеропортів та їх комбінацій, що, з одного боку, зумовлено певною сукупністю зовнішніх та внутрішніх факторів, а, з іншого боку, впливає на зміну результативності господарської діяльності аеропортів. Трансформація видів ефективності політик комплексної стратегії розвитку трудового потенціалу та їх комбінації досліджуваної сукупності провідних аеропортів України протягом 2008-2012 років відображено в таблиці 3.6.

Таблиця 3.6

Види ефективності комплексної стратегії розвитку трудового потенціалу у 2008-2012 роках

	Рік
	Міжнародний аеропорт «Сімферополь»
	Міжнародний аеропорт «Одеса»
	Міжнародний аеропорт «Харків»
	Міжнародний аеропорт «Львів»
	Міжнародний аеропорт «Київ»

	2008
	АНеАНеАНе
	АНеАНеАНе
	АНеАНеАНе
	АНеАНеАНе
	АНеАНеАНе

	2009
	АНеАНеАНе
	АНеАНеАНе
	АНеАНеАНе
	АНеАНеАНе
	СеСеСе

	2010
	АНеАНеАНе
	АНеАНеАНе
	СеАНеАе
	АНеАНеАНе
	СеАеСе

	2011
	АНеАНеАНе
	АНеСеАНе
	СеСеАе
	АНеАНеАНе
	АеАеАе

	2012
	АНеАНеАНе
	АНеСеАНе
	СеАеАе
	АНеСеАНе
	СеАНеСе


Назва кожного виду комплексної стратегії розвитку трудового потенціалу складається з трьох позначень, що відповідають видам політик комплексної стратегії розвитку трудового потенціалу у наступному порядку: вид ефективності формування політики реструктуризації трудового потенціалу; вид ефективності формування політики реновації трудового потенціалу; вид ефективності формування політики фінансування розвитку трудового потенціалу. Так, Міжнародний аеропорт «Сімферополь» впродовж досліджуваного періоду використовує стратегію відставання розвитку трудового потенціалу від поточних цілей та задач, що можна пояснити направленням коштів на модернізацію та покращення якості послуг. Міжнародний аеропорт «Одеса», реалізовуючи впродовж 2008-2010 років стратегію відставання, починаючи з 2011 року поступово переходить до реалізації стратегії збалансованого розвитку трудового потенціалу за рахунок покращення політики реновації. Міжнародний аеропорт «Харків» та Міжнародний аеропорт «Київ» надають перевагу стратегії збалансованого розвитку трудового потенціалу, але першим робиться акцент на фінансовій його складовій, а другим – на якісній складовій. Міжнародний аеропорт «Львів» притримуючись стратегії відставання розвитку трудового потенціалу, у 2011 році почав демонструвати тенденції до покращення політики реновації трудового потенціалу. Отже, в цілому за аеропортами домінують стратегія відставання розвитку трудового потенціалу та стратегія збалансованого розвитку трудового потенціалу, що зумовлено економічними факторами та специфікою діяльності в секторі надання авіаційних послуг.

3.2. Концептуальний підхід до розвитку трудового потенціалу аеропортів
Концептуальний підхід до розвитку трудового потенціалу визнає необхідність капіталовкладень у формування, використання та розвиток трудового потенціалу та людських ресурсів виходячи з економічної доцільності (капіталовкладень, що мають за мету залучення більш якісного в професійному плані робітника, його навчання та підтримку в стані високої трудової здатності, створення умов для творчого та професійного розвитку кожного співробітника), що тягне за собою необхідність більш повного використання знань, навичок, здібностей робітників. Звідси випливає й зміна акцентів роботи з персоналом, зокрема, робляться спроби з розвитку та розкриття «прихованих» можливостей робітника. Проблема полягає в тому, що люди є найбільш консервативною складовою підприємства та необхідною є обов’язкова адаптація трудового потенціалу до нових цілей, методів та відносин. Перш ніж змін зазнають не тільки знання та навички, але й ціннісні орієнтири, поведінка, система відносин, пройде значно більше часу, ніж необхідно для здійснення технологічних чи технічних змін. За допомого матеріальних та нематеріальних вкладень людський потенціал трансформується в трудовий потенціал, а при застосуванні мотивації праці та після певного періоду часу останній переходить в людський капітал (рис.3.10).
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Рис. 3.10. Взаємозв’язок понять людський потенціал, трудовий потенціал та людський капітал
Отже, люди виступають важливим ресурсом будь-якого підприємства. Вони створюють новий продукт чи послугу, контролюють якість, акумулюють та використовують фінансові ресурси. Люди здатні до постійного вдосконалення та розвитку. В той час як інші ресурси обмежені, можливості та ініціатива людей безмежні. Підхід до трудового потенціалу як до ресурсу означає:

· по-перше, його персоналізацію та індивідуальний підхід до всіх робітників, що здійснюється в межах суміщення інтересів підприємства та робітника (у випадку розходження інтересів приводяться в дію стимулюючі та мотивуючі важелі впливу на людину для того, щоб вона пов’язала свою діяльність з інтересами підприємства);

· по-друге, усвідомлення проблеми дефіциту кваліфікованого та висококваліфікованого персоналу, що призводить до конкретної боротьби за знання, навички, вміння на ринку праці;

· по-третє, перехід до управління трудовим потенціалом означає відхід від уявлень про персонал як про «дарований капітал», освоєння якого не потребує ні фінансових, ні трудових, ні організаційних, ні часових, ні будь-яких інших витрат з боку роботодавця.

Основними сутнісними елементами концептуального підходу до розвитку трудового потенціалу аеропорту є самореалізація, вивчення, освоєння та розуміння суміжних професій та робочих процесів, розширення кола компетенцій та зміцнення взаємозв’язків між різними функціональними напрямами шляхом проведення спільних тренінгів, круглих столів та семінарів. Заміна вузьких понять про виробничі знання та вміння повною гамою знань, навичок та вмінь, в тому числі необхідних для охорони та покращення здоров’я, демографічного розвитку, розвитку традицій та культури, раціонального використання природних ресурсів, захисту навколишнього середовища, пониження екологічного ризику, виконання активної громадянської ролі та конкурентоздатності на ринку праці, означає максимальне та всестороннє врахування інтересів людини та підтримку її в процесі розвитку [53, C. 32]. Таким чином, концептуальний підхід до розвитку трудового потенціалу аеропорту можна зобразити за допомогою схеми, що об’єднує ключові її елементи (рис. 3.11).

З ростом технічної озброєності праці все дорожче обходиться будь-якому підприємству недостатня кваліфікація, низький рівень культури та грамотності, безвідповідальність окремих робітників та, відповідно, створені ними помилки в системі економічних та соціальних відносин. Отже, формування концептуального підходу до розвитку трудового потенціалу є результатом довготривалої еволюції та синтезу цілого ряду напрямків в дослідженні економічної поведінки людини в суспільстві та доводить необхідність подальшого дослідження та вдосконалення даного напряму. 
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Рис.3.11. Концептуальний підхід до розвитку трудового потенціалу аеропорту
Отже, концептуальний підхід до розвитку трудового потенціалу аеропорту повинний орієнтуватися на становлення та творчий розвиток особистості, коли витрати на підготовку кадрів розглядаються не як витрати на робочу силу, а як довгострокові інвестиції, необхідні для процвітання аеропорту та забезпечення високої якості людських ресурсів. При цьому слід враховувати наступне:

· по-перше, трудовий потенціал – складний об’єкт соціального управління, який існує та функціонує в загальній системі управління аеропортом, згідно до обраної стратегії, цілей та задач, наявних ресурсів, рівня надання послуг та їх об’ємів та ін..;

· по-друге, професіоналізація видів діяльності потребує великої капіталоємності для становлення професіоналів, при цьому слід формувати у персоналу чітку думку про те, що дані вкладення є важливими як для його інтересів, так і для загальних інтересів діяльності аеропорту, тим самим спонукаючи до відповідальності за освоєння та використання на практиці набутих знань та умінь;

· по-третє, висока ефективність діяльності професіоналів аеропорту досягається створенням раціональної системи управління їх можливостями, що розробляється під впливом великої кількості факторів зовнішнього та внутрішнього середовища діяльності аеропорту;

· по-четверте, чим в більшій мірі персонал включений в професійну діяльність, тим більше в нього накопичується життєвого та професійного досвіду, тим менше часу йому необхідно для якісного вирішення професійних задач і тим більшу цінність він представляють для аеропорту [101].

Слід підкреслити, що інвестування коштів у відповідності з концептуальним підходом до розвитку трудового потенціалу підприємства повинно здійснюватися не окремо як самостійний захід, а у відповідності та тісному взаємозв’язку з існуючою стратегією загального розвитку підприємства, обраною стратегією розвитку трудового потенціалу та з врахуванням ресурсних обмежень. З метою повного та всебічного аналізу факторів впливу на формування трудового потенціалу провідних аеропортів та концепції його розвитку побудуємо алгоритм їх оцінки та наведемо його у вигляді рисунку 3.12.
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Рис. 3.12. Схема оцінки концептуального підходу до розвитку трудового потенціалу провідних аеропортів України

Як видно з наведено рисунку, на першому етапі оцінки відбувається обґрунтування методичної концепції, що передбачає врахування часових та просторових обмежень та факторів, які впливають на концепцію розвитку трудового потенціалу провідних аеропортів та визначають напрямки їх діяльності. Система показників, що характеризують сформованість трудового потенціалу аеропортів, формується та обґрунтовується за допомогою використання інструментів економічного аналізу. Авторами пропонується використати показники, що мають кількісний, якісний та фінансовий характер щодо характеристики трудового потенціалу. Другий етап оцінки концепції розвитку трудового потенціалу тісно пов'язаний з першим, адже на основі обраної системи показників формується матриця вхідних даних.

На третьому етапі проведення дослідження за наведеним алгоритмом будуть використані методи економетричного аналізу, які дозволять визначити вагомість та ранжувати обрані фактори впливу на формування та розвиток трудового потенціалу досліджуваної нами сукупності аеропортів. За допомогою побудованої моделі регресії на четвертому етапі визначаються причинно-наслідкові зв’язки між результативним показником формування та розвитку трудового потенціалу та оціночними факторами, що має бути виражено через систему показників формування трудового потенціалу провідних аеропортів України. На п’ятому етапі дослідження внаслідок розроблення математичної залежності кількісно визначаються резерви та конкретні заходи щодо концепції розвитку трудового потенціалу провідних аеропортів, а також робляться прогнози щодо майбутніх тенденцій даного сектору в цілому. Після проведення практичного дослідження робиться узагальнення отриманих результатів та підводяться підсумки, що вже зазначено як заключний етап на запропонованій нами схемі оцінки концепції розвитку трудового потенціалу провідних аеропортів.

Отже, на формування трудового потенціалу аеропортів здійснюють вплив ряд факторів, що також покладені в основу при визначенні системи показників оцінки концепції розвитку трудового потенціалу. На думку авторів, за узагальнюючий показник слід прийняти продуктивність праці, що обчислюється як відношення чистого доходу від реалізації послуг до середньооблікової чисельності працівників та відображає основний стан сформованості трудового потенціалу, а також подальші перспективи його розвитку. Чистий дохід від реалізації послуг відображає загальний фінансовий результат господарської діяльності провідних аеропортів та перебуває під впливом ряду факторів, ключовими з яких є ефективність проведеної рекламної компанії та встановлених цін на послуги. Середньооблікова чисельність працівників враховує динамічний рух кадрів аеропортів, оскільки представлена як середньоарифметична величина. Крім того, на кожний із зазначених показників чинять вплив різні групи факторів, забезпечуючи всебічність огляду, що у сукупності дозволяє отримати об’єктивний результат від проведеного аналізу. Визначивши узагальнюючий показник, можна приступити до формування системи показників оцінки сформованості трудового потенціалу провідних аеропортів України (таблиця 3.7).

Таблиця 3.7

Система показників, що характеризують сформованість трудового потенціалу провідних аеропортів України
	Умовне позначення
	Методика розрахунку

	У
	Чистий дохід від реалізації послуг / середньооблікова чисельність працівників

	Показники фінансових результатів діяльності

	Х1
	Кількість працівників, що навчалися / середньооблікова чисельність працівників

	Х2
	Витрати на навчання / адміністративні витрати

	Х3
	Витрати на соціальний розвиток підприємства / середньооблікова чисельність працівників

	Х4
	Витрати на соціальний розвиток підприємства / чистий дохід від реалізації послуг

	Х5
	Витрати на соціальний розвиток підприємства / адміністративні витрати

	Х6
	Кількість працівників, зацікавлених в професійному розвитку / середньооблікова чисельність працівників

	Х7
	Обсяг нематеріальних активів / середньооблікова чисельність працівників

	Х8
	Обсяг основного капіталу / середньооблікова чисельність працівників 

	Х9
	Витрати на рекламу / середньооблікової чисельності працівників

	Х10
	Адміністративні витрати / чистий дохід від реалізації послуг

	Х11
	Чистий дохід від реалізації послуг/ витрати на оплату праці

	Показники сформованості трудового потенціалу 

	Х12
	Кількість працівників з вищою освітою / середньооблікова чисельність працівників

	Х13
	Кількість прийнятих та звільнених працівників / середньооблікова чисельність працівників

	Х14
	Кількість працівників зі стажем більше, ніж 2 роки / середньооблікова чисельність працівників

	Х15
	Кількість працівників, що працюють за сумісництвом або неповний робочий день / середньооблікова чисельність працівників 

	Х16
	Кількість винагород / середньооблікова чисельність працівників

	Х17
	Кількість керівних кадрів / середньооблікова чисельність працівників

	Х18
	Кількість адміністративно-управлінського персоналу / середньооблікова чисельність працівників

	Х19
	Кількість робочих / середньооблікова чисельність працівників

	Х20
	Кількість звільнених працівників за суб’єктивними причинами / середньооблікова чисельність працівників

	Х21
	Кількість активів / середньооблікова чисельність працівників

	Х22
	Витрати на оплату праці / середньооблікова чисельність працівників 


В таблиці 3.7. проводиться узагальнення існуючих методичних підходів щодо оцінки формування трудового потенціалу та відбувається практична оцінка впливу груп факторів, досліджених в першому розділі дисертаційної роботи, які впливають на формування трудового потенціалу та характеризують зовнішнє та внутрішнє середовище діяльності аеропортів. Під час формування системи показників оцінки сформованості трудового потенціалу вони були поділені на дві взаємопов’язані групи: 

- показники фінансових результатів діяльності, які характеризують ефективність господарської діяльності провідних аеропортів та є основою для матеріальної мотивації та навчання працівників; 

- показники сформованості трудового потенціалу, що характеризують ефективність формування, використання та розвитку трудового потенціалу.

В результаті формування системи показників оцінки нами була проведена систематизація та комплексне вивчення факторів, які здійснюють вплив на формування та розвиток трудового потенціалу аеропортів. На основі проведеного в таблиці 3.7 аналізу факторів можна реалізувати другий етап алгоритму оцінки концепції розвитку трудового потенціалу, сформувавши матрицю для проведення регресійного аналізу. Дана матриця дозволить кількісно представити вагомість впливу кожного з досліджуваних факторів на узагальнюючий показник. Результати формування матриці представимо у вигляді Додатку Д.

При виборі методу регресії авторами було вирішено застосувати багатофакторну регресійну залежність, яка відповідає поставленим завданням дослідження, дозволяючи врахувати фактори, що впливають на формування трудового потенціалу при визначенні результативного показника та визначити ефективність використання трудового потенціалу, який в подальшому впливає на загальну концепцію розвитку трудового потенціалу аеропортів. Представлена в Додатку Д матриця вхідних даних включає інформацію за сукупність 5 досліджуваних аеропортів та значенням 22 обраних показників в динаміці за п’ять звітних періодів.

З метою визначення наявності та щільності зв’язку між визначеними параметрами Х1 – Х22, які зазначені в таблиці 3.7. та узагальнюючим показником У розрахуємо коефіцієнти кореляції, оформивши їх у вигляді таблиці (Додаток Е). Аналіз матриці парних коефіцієнтів кореляції свідчить про те, що між аналізованими факторами існує значний зв'язок, адже отримані показники діагоналі матриці становлять 1. Так, значний зв'язок існує між результативним чинником та відношенням витрат на рекламу до середньооблікової чисельності працівників, відношенням витрат на соціальний розвиток аеропорту до середньооблікової чисельності працівників та відношенням обсягу основного капіталу до середньооблікової чисельності працівників, що відносяться до показників, які характеризують групу фінансових результатів діяльності. В групі показників, які характеризують сформованість трудового потенціалу найбільш тісний зв'язок з результативним показником мають забезпеченість фондом оплати праці в розрахунку на одного працівника, забезпеченість активами та кількість винагород, що припадає на одного робітника. Слід відзначити також тісний зв'язок кількості робочого персоналу з результативним показником, що свідчить про важливість якісної складової при формуванні трудового потенціалу аеропортів.

Таким чином, при формуванні трудового потенціалу керівництву аеропортів слід звернути увагу перш за все на кількісний та якісний склад робочого персоналу, інвестувати кошти в соціальний розвиток та приділяти достатню увагу грошовій та безгрошовій мотивації та навчанню співробітників. Слід також відмітити про незначний вплив на результуючий показник таких факторів як відношення витрат на соціальний розвиток підприємства до чистого доходу від реалізації послуг та відношення кількості працівників зі стажем більше, ніж 2 роки до середньооблікової кількості працівників.

Наступним етапом дисертаційного дослідження є проведення регресійного аналізу формування трудового потенціалу провідних аеропортів, який дозволить визначити вагу кожного окремого фактору та визначити практично рівняння залежності від нього результативного показника. При проведенні регресійного аналізу за допомогою прикладних програм Excel слід враховувати обмеження щодо можливого масиву даних, тому авторами пропонується провести оцінку кожної групи факторів окремо. Результати проведеного аналізу представлені в таблиці (Додаток Ж). Як видно з таблиці, значення коефіцієнтів Стьюдента та Фішера вказують на достовірність реалізації регресійного дослідження. Таким чином, під час проведення аналізу було з’ясовано, що не здійснюють значного впливу на формування трудового потенціалу аеропортів такі фактори групи фінансових результатів діяльності:
· Х4 (витрати на соціальний розвиток підприємства / чистий дохід від реалізації послуг);

· Х5 (витрати на соціальний розвиток підприємства / адміністративні витрати);

· Х7 (обсяг нематеріальних активів / середньооблікова чисельність працівників);

· Х10 (адміністративні витрати / чистий дохід від реалізації послуг).

Отже, при проведенні подальшого регресійного аналізу слід виключити вплив зазначених факторів групи фінансових результатів діяльності, так як вони не мають суттєвого значення для формування трудового потенціалу та не відображають можливі тенденції концепції розвитку трудового потенціалу аеропортів. В другій частині Додатку Ж наведений регресійний аналіз групи факторів, що характеризують безпосередньо сформованість трудового потенціалу аеропортів. Результати проведеного обчислення показали, що значного впливу на формування трудового потенціалу не мають наступні фактори даної групи:

· Х13 (кількість прийнятих та звільнених працівників / середньооблікова чисельність працівників);

· Х14 (кількість працівників зі стажем більше, ніж 2 роки / середньооблікова чисельність працівників);

· Х15 (кількість працівників, що працюють за сумісництвом або неповний робочий день / середньооблікова чисельність працівників);

· Х17 (кількість керівних кадрів / середньооблікова чисельність працівників).
Таким чином, враховуючи вплив двох груп показників на концепцію розвитку трудового потенціалу аеропортів та виключення таких, що не мають значного вагового впливу на результативний показник, нами було встановлено тісний зв'язок між дев’ятьма з двадцяти двох факторів, що впливають на формування трудового потенціалу аеропортів (Додаток З, Додаток И). В кінцевому підсумку рівняння регресії набуло наступного вигляду:

Ух = - 107,05 - 22,1Х3 + 0,2Х8 + 10,9Х9 + 5,4Х11 - 10,5Х12 + 97,7Х16 + 108,9Х19 - 0,2Х21 + 11,9Х22,

де Y - чистий дохід від реалізації послуг / середньооблікова чисельність працівників;

Х3 - витрати на соціальний розвиток підприємства / середньооблікова чисельність працівників;
Х8 - обсяг основного капіталу / середньооблікова чисельність працівників;
Х9 -  витрати на рекламу / середньооблікової чисельності працівників;

Х11 - чистий дохід від реалізації послуг/ витрати на оплату праці;
Х12 - кількість працівників з вищою освітою / середньооблікова чисельність працівників;
Х16 - кількість винагород / середньооблікова чисельність працівників;
Х19 - кількість робочих / середньооблікова чисельність працівників;
Х21 - кількість активів / середньооблікова чисельність працівників;
Х22 - витрати на оплату праці / середньооблікова чисельність працівників.
Виведене рівняння регресійної залежності поєднало в собі фактори, що здійснюють значний вплив на формування та розвиток трудового потенціалу аеропортів, виключивши при цьому такі, що не мають достатнього впливу на дані процеси. Для перевірки зазначеної гіпотези був прийнятий рівень значущості (=0,05, що зробило можливим оцінку кількісного впливу приведених показників на формування трудового потенціалу та концепцію його розвитку.
Проведена оцінка кількісних параметрів свідчить про вплив на формування трудового потенціалу як матеріальний, так і нематеріальних методів заохочення та стимулювання діяльності працівників. Матеріальна сторона питання визначається загальним забезпеченням персоналу аеропортів предметами та засобами праці, а також ефектом від їх використання під час процесу надання послуг. Для провідних аеропортів України матеріальна сторона формування трудового потенціалу виражається в рівні витрат на соціальний розвиток в розрахунку на одного працівника, капіталоозброєності, рівні витрат на рекламу в розрахунку на одного працівника та рівні оплати праці працівників. Нематеріальна складова представлена перш за все достатністю оплати праці та рівнем організації її умов, проявом індивідуальності кожного працівника, що виражається в бажанні до самовираження, навчання та реалізації свої здібностей як в межах свого робочого місця, так і в межах колективу.
Після проведення аналізу сформованої регресійної моделі було виявлено, що нематеріальна складова формування трудового потенціалу проявляється у значеннях таких показників як структура персоналу за участю у виробничому процесі, винагорода за досягнення в трудовій діяльності та рівень освіченості працівників. В загальному за групою показників сформованості трудового потенціалу, нами був встановлений найбільш значний вплив на концепцію розвитку трудового потенціалу рівня витрат на оплату праці в розрахунку на одного працівника та рівня забезпеченості активами, що підтверджує наявність взаємозв’язку між виділеними на початку дослідження групами фінансового та трудового забезпечення. Слід також зазначити, що майже всі показники групи сформованості трудового потенціалу, що увійшли до кінцевого рівняння регресії, мають приблизно однаковий рівень вагомості та впливу на результативний показник, що свідчить про важливість якісної складової для концепції розвитку трудового потенціалу аеропортів.

На основі проведеного дослідження стратегій розвитку трудового потенціалу та оцінки факторів, що впливають на формування та розвиток трудового потенціалу за допомогою регресійної моделі, авторами було визначено ключові з них. Таким чином, пропонується провести комплексне оцінювання сформованості трудового потенціалу провідних аеропортів з метою визначення подальших шляхів їх розвитку та формування загальної концепції. Наведемо результати комплексного оцінювання сформованості трудового потенціалу провідних аеропортів України у вигляді таблиці 3.8.

За даними, наведеними в таблиці 3.9, можна зробити висновок, що Міжнародний аеропорт «Харків» та Міжнародний аеропорт «Київ» проводять раціональну політику в сфері формування трудового потенціалу, що знайшло своє відображення в збалансованості якісної та кількісної складових та високому значенні загального комплексного показника за 2008-2012 роки. Міжнародний аеропорт «Сімферополь», Міжнародний аеропорт «Одеса» та Міжнародний аеропорт «Львів» мають однакове значення загального комплексного показника, що є вдвічі меншим за відповідний показник попередніх аеропортів та ілюструє дещо меншу увагу до формування та розвитку трудового потенціалу в зазначених аеропортах.
Таблиця 3.8
Результати комплексного оцінювання сформованості трудового потенціалу провідних аеропортів України за 2008-2012 роки
	Показники
	МА «Сімферополь»
	МА «Одеса»
	МА «Харків»
	МА «Львів»
	МА «Київ»

	Кількість винагород / середньооблікова чисельність працівників
	0,02
	0,01
	0,02
	0,01
	0,02

	Кількість прийнятих та звільнених працівників / середньооблікова чисельність працівників
	0,17
	0,20
	0,11
	0,12
	0,34

	Кількість працівників з вищою освітою / середньооблікова чисельність працівників
	0,34
	0,34
	0,31
	0,30
	0,26

	Кількість робочих / середньооблікова чисельність працівників
	0,85
	0,71
	0,66
	0,63
	0,58

	Кількість адміністративно-управлінського персоналу / середньооблікова чисельність працівників
	0,02
	0,10
	0,19
	0,08
	0,29

	Кількість керівних кадрів / середньооблікова чисельність працівників
	0,11
	0,23
	0,30
	0,33
	0,38

	Кількість працівників, зацікавлених в професійному розвитку / середньооблікова чисельність працівників
	0,11
	0,11
	0,08
	0,10
	0,12

	Кількість працівників, що навчалися / середньооблікова чисельність працівників
	0,09
	0,17
	0,02
	0,02
	0,12

	Витрати на навчання / адміністративні витрати
	0,83
	0,79
	2,49
	0,88
	2,36

	Адміністративні витрати / чистий дохід від реалізації послуг
	0,07
	0,09
	0,14
	0,11
	0,36

	Загальний комплексний показник
	0,26
	0,27
	0,43
	0,26
	0,48


Слід зазначити, що при цьому Міжнародний аеропорт «Харків» та Міжнародний аеропорт «Київ» використовували стратегію збалансованого розвитку трудового потенціалу, приділяючи значну увагу його фінансуванню та якісній складовій, що було підтверджено проведеними розрахунками, а діяльність Міжнародного аеропорту «Сімферополь», Міжнародного аеропорту «Одеса» та Міжнародного аеропорту «Львів» направлена перш за все на покращення якості послуг, що надаються та технічну модернізацію наявних потужностей.

Слідуючи з вище зазначеного, виникає необхідність в проведенні прогнозу сформованості трудового потенціалу в умовах його обмеженості. Необхідність в стратегічному прогнозуванні та плануванні трудового потенціалу підкреслює актуальність розробки відповідних прогнозів ступеню сформованості трудового потенціалу аеропортів в довгостроковій перспективі, в яких будуть відображені як інерційні тренди, що вже склалися, так і інноваційні варіанти, запропоновані та обґрунтовані авторами дисертаційного дослідження в процесі проведення розрахунків. При цьому прогноз сформованості трудового потенціалу є частиною більш широкої системи прогнозів та пов'язаний, зокрема, з прогнозами розміщення виробничих сил, розвитком медичного та соціального забезпечення та ін.. Прогноз сформованості трудового потенціалу, включаючи в себе дослідження якісних та кількісних характеристик, охоплює динаміку чисельності персоналу аеропортів, його структуру та професійно-кваліфікаційні характеристики. Прогнозування сформованості трудового потенціалу передбачає сукупність аналізу, прогнозу та планових розрахунків та виступає важливою складовою загального аналізу ефективності діяльності аеропортів за допомогою математичного апарату. Тому для прогнозування комплексних показників сформованості трудового потенціалу провідних аеропортів України авторами пропонується застосувати модель адаптивного згладжування. 

Прогнозування комплексних показників оцінки сформованості трудового потенціалу Міжнародного аеропорту «Сімферополь» наведено на рис. 3.12, на якому в двомірній площині наведено: по х – значення комплексних показників оцінки сформованості трудового потенціалу; по у – роки з періодом в 6 місяців. Отже, прогнозування проводиться в інтервалі від 10 до 20, що відображає п’ять звітних років (2013-2017 р.р.), а динаміка комплексних показників оцінки сформованості трудового потенціалу наведена в інтервалі від 0 до 10 (2008-2012 рр.).

В Додатку К наводиться детальна характеристика прогнозних та згладжених даних комплексних показників оцінки сформованості трудового потенціалу Міжнародного аеропорт «Сімферополь», а також характеристика помилок моделі у вигляді таблиці К.1.
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 VAR1 (Л) – значення комплексних показників оцінки сформованості трудового потенціалу; Згладжений ряд (Л) – прогнозування комплексних показників оцінки сформованості трудового потенціалу на 10 послідуючих періодів (один період – 0,5 року); Залишки (П) – лінія експоненційного згладжування (для графіків 3.13-3.17 позначення однакові)
Рис. 3.13. Прогнозування комплексних показників оцінки сформованості трудового потенціалу Міжнародного аеропорту «Сімферополь» на 2013-2017 рр.

Так, Міжнародний аеропорт «Сімферополь», реалізовуючи протягом досліджуваного періоду стратегію відставання розвитку трудового потенціалу від поточних цілей та задач, зосередив зусилля на модернізації та покращенні якості надаваних послуг, що відобразилося на значенні загального комплексного показника, який є одним з найнижчих. Перш за все, керівництву слід звернути увагу на підготовку та реалізацію заходів з навчання персоналу, адже частка працівників, що навчалися в загальній кількості працівників є досить низькою. Слід звернути увагу на те, що при цьому працівники бажають відповідати цілям діяльності аеропорту, адже частка працівників, що бажають навчатися, при цьому є вищою за попередній показник. З метою забезпечення ототожнення робітників зі своїм робочим місцем робиться акцент на необхідності проведення політики з фінансування підвищення кваліфікації та здобуття нових знань в сфері діяльності, тобто на покрашення якісної складової трудового потенціалу. Для визначення адекватності побудованої моделі були розраховані можливі похибки моделі та було визначено, що величина середньої похибки є більшою від нуля, що свідчить про досить велику точність прогнозних значень, отриманих по моделі, а величина абсолютної середньої процентної похибки є невеликою, що підтверджує високій рівень прогнозних значень. Тому в тактичному періоді лінія експоненційного згладжування оцінки сформованості трудового потенціалу Міжнародного аеропорту «Сімферополь» на 2013-2017 рр. показує зміни в структурі трудового потенціалу, що в стратегічному періоді повинно призвести до підвищення ефективності його формування, якщо керівництво аеропорту врахує важливість прийняття стратегічно важливих змін якісної його складової.

Прогнозування комплексних показників оцінки сформованості трудового потенціалу Міжнародного аеропорту «Одеса» наведено на рис. 3.14. Середня абсолютна процентна помилка за побудованою моделлю становить 22%, що свідчить про достатню прочність. Дані, наведені на рис. 3.14, свідчать про те, що ефективність формування трудового потенціалу Міжнародного аеропорту «Одеса» протягом 2013-2017 рр. підвищується, так як цей аеропорт протягом 2008-2010 років реалізовував стратегію відставання та мав не достатньо високий рівень показників трудового потенціалу, а реалізацію стратегії збалансованого розвитку почав впроваджувати лише в 2011 році. Лінія комплексних показників та показників експоненційного згладжування в деякій мірі збігаються з тенденціями деяких показників сформованості трудового потенціалу, що свідчить про те, що вони впливають на покращення діяльності аеропорту, як в тактичному періоді, так і в стратегічному.
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Рис. 3.14. Прогнозування комплексних показників оцінки сформованості трудового потенціалу Міжнародного аеропорту «Одеса» на 2013-2017 рр.
Прогнозні та згладжені дані комплесних показників оцінки сформованості трудового потенціалу Міжнародного аеропорту «Одеса» на 2013-2017 рр. та характеристика помилок моделі наведені в Додатку К (таблиця К.2).

Міжнародний аеропорт «Одеса» має недостатньо високі показники сформованості трудового потенціалу, що говорить про певні недоліки в системі управління формуванням та використанням трудового потенціалу. Для покращення даного становища пропонується прийняти рішення щодо перегляду системи мотивації співробітників, шляхом впровадження нових її методів, як матеріального, так і нематеріального характеру (додаткові відпускні кошти, грошове винагородження у зв’язку з особистими подіями чи святами, знакові подарунки) та підвищити рівень кваліфікації робітників.

Прогнозування комплексних показників оцінки сформованості трудового потенціалу Міжнародного аеропорту «Харків» наведено на рис. 3.15 та в Додатку К (таблиця К.3).
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Рис. 3.15. Прогнозування комплексних показників оцінки сформованості трудового потенціалу Міжнародного аеропорту «Харків» на 2013-2017 рр.

Рівень ефективності формування трудового потенціалу Міжнародного аеропорту «Харків» на 2013-2017 рр. підвищується, що позитивно впливає на загальну господарську діяльність аеропорту. Підготовка до проведення чемпіонату з футболу у 2012 році дещо негативно вплинула на стан трудового потенціалу Міжнародного аеропорту «Харків».  В 2011 та 2012 роках значення показника продуктивності праці значно зросло (в 2-3 рази), але у свою чергу показник зарплатовіддачі знизився, що можна обґрунтувати скороченням трудового потенціалу аеропорту, що негативно впливає на забезпечення аеропорту трудовими ресурсами. Керівництву аеропорту не слід зупинятися на початому процесі вдосконалення системи управління формуванням та використанням трудового потенціалу, зміцнивши позиції шляхом розробки стратегії його розвитку, забезпечивши при цьому зв'язок з іншими видами потенціалів. В тактичному періоду слід звернути увагу на показник плинності кадрів та загальну задоволеність співробітників умовами праці.
Також в 2013-2017 рр. прослідковується покращення показників формування трудового потенціалу, що свідчить про зважену стратегію розвитку трудового потенціалу, за допомогою якої забезпечується зростання господарської діяльності аеропорту, при цьому значення показників не є ідеальним, але це не робить динаміку змін показників Міжнародного аеропорту «Харків» за 2008-2012 рр. менш позитивною.

Прогнозування комплексних показників оцінки сформованості трудового потенціалу Міжнародного аеропорту «Львів» наведено на рис. 3.16 та характеристики помилок моделі у Додатку К (таблиця К.4).
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Рис. 3.16. Прогнозування комплексних показників оцінки сформованості трудового потенціалу Міжнародного аеропорту «Львів» на 2013-2017 рр.

Не надто високе значення комплексних показників оцінки сформованості трудового потенціалу Міжнародного аеропорту «Львів» за 2008-2012 рр. негативного вплинуло на їх подальше прогнозування (прогнозоване значення є найменшим серед усієї досліджуваної сукупності аеропортів) та розвиток трудового потенціалу зокрема. Тому рекомендується приділити увагу розробці більш ефективної стратегії дій з усунення негативного впливу показників трудового потенціалу на подальше становище аеропорту, адже вони можуть значно знизити рівень продуктивності праці, і, як наслідок, результати господарської діяльності. В тактичному періоді необхідно звернути увагу на фінансування трудового потенціалу (на рівні з продовженням покращення якісної складової, яке розпочалося у 2011 році), притримуючись вибірковості в наданні пільг та заохочень, диференціації розмірів виплат за категоріями співробітників в залежності від задач, які ними вирішуються, тобто забезпечити поступовий перехід до стратегії збалансованого розвитку трудового потенціалу.

Прогнозування комплексних показників оцінки сформованості трудового потенціалу Міжнародного аеропорту «Київ» наведено на рис. 3.17 та характеристики помилок моделі у Додатку К (таблиця К.5).
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Рис. 3.17. Прогнозування комплексних показників оцінки сформованості трудового потенціалу Міжнародного аеропорту «Київ» на 2013-2017 рр.

Перш за все, слід зазначити, що Міжнародний аеропорт «Київ», притримуючись стратегії збалансованого розвитку трудового потенціалу протягом всього досліджуваного періоду та обравши активний розвиток якісної складової трудового потенціалу має найбільше прогнозоване значення загального комплексного показника за всією досліджуваною сукупністю. Керівництво аеропорту забезпечує достатню фінансову підтримку трудового потенціалу, що знаходить своє відображення в майже рівному значенні частки працівників, що зацікавлені в професійному розвитку та частки працівників, що навчалися. Лінія комплексних показників та лінія прогнозування оцінки сформованості трудового потенціалу аеропорту на 2013-2017 рік є досить близькими, в деяких точках майже співпадають, а лінія експоненційного згладжування майже повторює лінію комплексних показників, що підтверджує стабільність та ефективність обраної стратегії розвитку трудового потенціалу. Не дивлячись на це, керівництву Міжнародного аеропорту «Київ» слід забезпечити наявність альтернативних шляхів підтримки даної стабільності з метою уникнення кризових явищ внаслідок непередбачуваних ситуацій.

3.3. Рекомендації щодо реалізації перспектив розвитку трудового потенціалу аеропортів
Система управління підприємством залежить від характеру діяльності даного підприємства і від тих функцій, які покладає на себе керівництво. Функціонування аеропорту слід розглядати як операційну систему, що об'єднує різні ресурси і засоби, призначені для надання великої кількості різноманітних видів послуг з обслуговування авіаперевезень.
Аеропорт як система обслуговування функціонує в основному в сфері надання послуг і, відповідно, не виробляє конкретного продукту, на відміну від авіакомпаній, для яких «продуктом» є перевезений пасажир, багаж, вантаж, пошта. Так, система керівництва (адміністрування) і критерії оцінки діяльності адміністрації аеропорту відрізняються від подібних систем і критеріїв, прийнятих у сфері промислового і торгового виробництва.
На діяльність адміністрації аеропорту та її оцінку впливають фактори, що значно відрізняються від факторів, що оцінюють діяльність виробничих підприємств. Основна відмінність, як вже було сказано, полягає в тому, що діяльність аеропорту оцінюється не кінцевим «продуктом», а рівнем обслуговування цього «продукту» шляхом забезпечення безпеки, регулярності, пунктуальності, надійності, пропускної спроможності і відповідного стандарту якості.
Діяльність аеропортів регулюється державними органами. Питання безпеки, правові питання, що стосуються управління власністю, екології та інших аспектів вирішуються на рівні Президента та уряду країни. Аеропорт виступає геополітичним і економічним об'єктом, через який здійснюється зв'язок держави з світовим співтовариством у галузі повітряного транспорту.
У технічному аспекті аеропорт від промислових і товарних підприємств відрізняється, перш за все, режимом роботи. Режим роботи аеропорту носить постійний, цілодобовий і оперативний характер. Крім цілодобового обслуговування авіаперевезень потрібна постійна готовність до роботи в аварійних ситуаціях в будь-який час доби. Неоднорідність обслуговуваних пасажирів, клієнтури, вантажовідправників і вантажоодержувачів, а також самих авіакомпаній вимагає від аеропорту і його керівництва та персоналу оперативного реагування на мінливі умови при наданні різних видів послуг.
Утримання в експлуатаційному стані аеродрому за будь-яких погодних умов, тобто забезпечення безпеки зльоту і посадки повітряних суден у будь-який час доби і в складних метеорологічних умовах вимагає від керівництва аеропорту прийняття безпомилкових оперативних рішень, забезпечуваних досить великими матеріальними витратами. Реконструкція та оновлення інфраструктури аеропорту (аеровокзалів, будівель і споруд службово-технічної території, під'їзних шляхів) вимагає ще більших капіталовкладень, які окупаються не відразу, а за тривалий період часу (5-10 років), що стримує вкладення інвестицій як приватних інвесторів, так і самої держави. Всі представлені фактори висувають специфічні вимоги до керівництва та персоналу аеропорту.

Функціонування аеропортів, як і функціонування великих комерційних виробничих підприємств, вимагає постійного і дорогого матеріально-технічного забезпечення, жорсткого контролю за фінансуванням і рентабельністю пропонованих послуг, ретельного підбору штатної структури та створення професійного адміністративного апарату, здатного управляти і здійснювати нагляд за роботою численних лінійних підрозділів аеропорту.
Діяльність керівництва повинна бути зосереджена на довгостроковому прогнозуванні розвитку аеропорту. Це повинно стати гарантією того, що операційна структура і адміністрація зможуть належним чином відреагувати на швидко змінні умови як зовнішньої (правова і організаційна структури), так і внутрішнього середовища (технічні та технологічні стандарти) функціонування аеропортів.
До тих пір, поки адміністрація та персонал аеропорту не зрозуміють свого призначення, цілей і завдань і не будуть пов'язані чітко побудованою програмою для досягнення цих цілей, можна вважати діяльність керівництва неефективною. Підприємств з подібною складною формою організації, з аналогічною системою управління існує досить багато. Їх основні визначальні характеристики: 

- численність і різноманітність завдань; 

- невизначеність і неконкретність завдань; 

- тенденція конфліктності вирішуваних завдань; 

- мінливі умови функціонування.
Завдання керівництва спрощується, якщо при реалізації цілей управління використовувати системний підхід. Така постановка завдання зазвичай забезпечується відповідною політикою управління, яка передбачає поділ загальної задачі управління на деяке число більш дрібних цільових завдань. Це саме ті завдання, які надалі утворюють основу для розробки адміністрацією оперативного плану управління аеропортом, за яким можна судити про ефективність роботи всієї системи обслуговування. Адміністрація відповідає за всю діяльність персоналу аеропорту при реалізації цього плану. Постановка завдань і існування формального плану дій для їх реалізації допомагає визначити ті з них, які можуть бути виконані безпосередньо керівництвом, і ті, які виконуються відповідним персоналом аеропорту. Переваги такого системного підходу полягають у можливості уникнути суб’єктивних оцінок, прояві в меншій мірі особистісних особливостей та можливості вдосконалення управлінської діяльності [17].
Процес вдосконалення трудового потенціалу аеропорту, його особистої, кадрової та організаційної складових, також є процесом, який потребує управління та контролю. Він уявляє собою єдність тенденційних змін структури трудового колективу як результату планомірного стратегічного розвитку аеропорту та свідомої планомірної діяльності з вдосконалення, що здійснюється керівництвом (рис. 3.18)
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Рис. 3.18. Система управління трудовим потенціалом аеропорту

В найбільш загальному вигляді управління трудовим потенціалом виступає системою взаємопов’язаних заходів, що забезпечують направляючий, координуючий та стимулюючий вплив суспільства на учасників господарської діяльності аеропорту та орієнтованих на інтенсивні фактори використання робочої сили.

Так як проблеми управління трудовим потенціалом майже не розглядаються в сучасній економічній літературі (за виключенням досліджень А.С. Панкратова [86], А.Ю. Мудревського [72]), для вироблення конструктивного підходу до вирішення даного питання виникає необхідність проаналізувати процеси, які лежать в основі формування такого механізму.

В літературі управління працею розглядається як управління певними елементами (трудовими ресурсами, заробітною платою, нормуванням праці, умовами праці), а також всією їх сукупністю (розподілом праці, характером праці та ін..), а кожний рівень управління передбачає розгляд вищеперерахованих елементів з певним ступенем диференціації та виділенням провідної ланки.

З методичної точки зору в управління трудовим потенціалом можна виділити два підходи. Перший робить акцент на рівновагу системи, коли джерело рівноваги опиняється поза системою, а сам трудовий потенціал розуміється незмінним (статичним). Другий підхід виходить з наявності в системі різноякісних елементів одночасно, співіснування та боротьби між ними як внутрішнього динамізму трудового потенціалу. Такий підхід в найбільшій мірі відповідає вимогам сучасного етапу розвитку аеропортів. Про це свідчить все більший інтерес, що проявляється стосовно проблем мобільності трудових колективів.

Виходячи з викладених методологічних аспектів поняття «трудовий потенціалу», що були розглянуті в першому розділі дисертаційного дослідження, систему управління його розвитком має відображатися певною функціональною структурою (рис. 3.19) [46, C. 134].
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Рис. 3.19. Функціональна схема управління трудовим потенціалом підприємства
Таким чином, основними задачами управління трудовим потенціалом аеропортів на даному етапі мають бути:

· виявлення найбільш істотних структурних зрушень в професійному складі та кваліфікаційному рівні робітників, що викликані зміною технологій та постійним оновленням асортименту послуг;

· визначення проектної величини трудового потенціалу колективу та складу вивільнених робітників в результаті зміни структури надання послуг, впровадження комплексної компютаризації та автоматизації процесів;

· оптимізація та виявлення додаткових потреб аеропорту в кваліфікованій робочій силі за групами провідних професій;

· розстановка відібраних кадрів за робочими місцями у відповідності з трудовим потенціалом робітника;

· організація та розвиток системи, що сприяє підвищенню мобільності робочої сили та росту трудового потенціалу колективу;

· створення умов, що сприятимуть більш повному та продуктивному використанню потенційних можливостей кожного члена колективу;

· визначення найбільш раціональних джерел забезпечення додаткових потреб в робочих кадрах та їх підготовка в різних ланках системи навчання аеропорту та професійно-технічної освіти.

Система управління трудовим потенціалом аеропорту має орієнтуватися на його розвиток та враховувати підсистеми управління формування, розподілом трудового потенціал, управління його функціонування в процесі надання послуг, управління набуттям та розвитком знань та професіоналізму робітників (рис. 3.20). Така структура в найбільшій мірі відображає перехід до нових стандартів надання послуг в авіаційній галузі, зміни вимог до робітника, політики розвитку людських ресурсів, що характерна в даному секторі у всіх розвинутих країнах. Кожна з підсистем передбачає наявність органів управління, що функціонують в рамках конкретних задач, що перед ними стоять.
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Рис. 3.20 Вдосконалена модель системи управління трудовим потенціалом аеропорту

Співвідношення міри розвитку та міри використання трудового потенціалу можу бути різним. Якщо міра використання більше за міру розвитку, це говорить про те, що якість праці робітника є нижчою за вимоги, що до нього висуваються, про цьому робітник досягає «рівня некомпетентності». Відповідність міри розвитку трудового потенціалу мірі його використання може свідчити про застій, коли відтворюється постійно те, що є у наявності. В даній ситуації не існує можливості забезпечити творчу та інноваційну діяльність. При перевищенні мірі розвитку трудового потенціалу на мірою його використання надлишкові компетенції, знання та навички створюють своєрідний фон, необхідний для виконання яких-небудь додаткових аспектів активності (пошуковий інтерес, прагнення вийти за рамки минулого досвіду). Тим самими формуються основи для інноваційної діяльності. Однак перевищення міри розвитку трудового потенціалу над мірою його використання повинне бути раціональним та розумним. Надлишкове перевищення міри розвитку призводить до послаблення мотивації, втрати інтересу до успішного виконання професійних обов’язків, до великих втрат для аеропорту через невикористання робітником цінних знань, навиків та властивостей особистості.
Аналіз управління розвитком трудового потенціалу аеропорту має носити комплексний характер, включаючи в себе процеси формування, використання та вдосконалення трудового потенціалу з врахуванням впливу факторів внутрішнього та зовнішнього середовища діяльності конкретного аеропорту, що в результаті забезпечить підвищення ефективності управління господарською діяльністю аеропорту в цілому. В даних умовах набуває актуальності системний підхід до розробки концептуального плану розвитку трудового потенціалу аеропорту, що має враховувати всі особливості діагностики управління трудовим потенціалом аеропорту з метою забезпечення ефективного розвитку аеропорту (рис. 3.21).
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Рис. 3.21 Концептуальний план управління розвитком трудового потенціалу аеропорту

З метою забезпечення результативності діагностики управління розвитком трудового потенціалу аеропорту використовується послідовна реалізація механізмів її проведення, що було застосовані в п.п. 3.1.  та п.п. 3.2. дисертаційного дослідження та дозволили сформулювати обґрунтовані висновки щодо процесів формування, використання та розвитку трудового потенціалу досліджуваної сукупності аеропортів. Управління трудовим потенціалом аеропорту було розглянуто на наступних рівнях: 

- управління формуванням трудового потенціалу аеропорту; 

- управління розстановкою робітників аеропорту (розподіл та перерозподіл);

- управління використанням трудового потенціалу аеропорту;

- управління розвитком трудового потенціалу аеропорту. 

Таким чином, управління трудовим потенціалом аеропорту слід розглядати як комплексну систему, що забезпечує встановлення, діагностику, вирішення та прогнозування появи проблем у формуванні, використанні та розвитку трудового потенціалу в площині основних напрямків господарської діяльності та управлінського циклу з метод підвищення ефективності управління аеропортом в цілому. При побудові рекомендованих планів управління розвитком трудового потенціалу аеропортів були враховані останні тенденції в сфері управлінської діяльності вітчизняних аеропортів, а саме недостатня кількість професійних управлінців, нестача професійних знань та навичок підібраного персоналу, що, у більшості своїй, не здатний брати участь в управлінській діяльності на новому якісному рівні, недостатнє використання стратегічного менеджменту та контролінгу. Система прийняття управлінських рішень щодо обрання стратегії розвитку трудового потенціалу аеропорту при співставленні та узгодженості політик розвитку трудового потенціалу та стратегії розвитку трудового потенціалу (тактичних та стратегічних заходів) дозволить врахувати особливості впливу специфічних факторів та відповідних показників в залежності від стану трудового потенціалу конкретного аеропорту та рекомендованих планів розвитку (рис. 3.22 – 3.26)
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Рис. 3.22. Рекомендований план управління розвитком трудового потенціалу Міжнародного аеропорту «Сімферополь»

Міжнародний аеропорт «Сімферополь» впродовж досліджуваного періоду використовує стратегію відставання розвитку трудового потенціалу від поточних цілей та задач, що можна пояснити направленням коштів на модернізацію та покращення якості послуг.

Авторами рекомендується приділити увагу підвищенню компетентності та розширенню кола виконуваних функцій в рамках одного чи декількох видів професійної діяльності. Керівництву аеропорту слід звернути увагу на те, що кар’єра працівника зазвичай пов’язана з декількома горизонтальними та вертикальними переміщеннями і процес регулювання її розвитку повинен включати постійну підтримку можливості планування розвитку кар’єри та забезпечення реалізації своїх планів в сприятливих умовах. Навчання та підвищення кваліфікації персоналу має включати в себе як знайдені самим робітником, так і запропоновані керівництвом аеропорту можливості, що дозволять робітникові продовжувати набувати навичок та досвіду для розвитку своєї кар’єри. Підвищення кваліфікації персоналу має включати в себе широке коло заходів, що об’єднують конкретні службові завдання, професійну підготовку без відриву від роботи, а також інші пов’язані з роботою можливості підвищення кваліфікації.

Належна та ефективна програма планування кар’єри, підвищення кваліфікації та навчання персоналу, що пов’язані зі встановленими керівництвом аеропорту кваліфікаційними вимоги, є ключовим фактором для успішного здійснення господарської діяльності аеропорту. Такі плани мають, перш за все: узгоджуватися з цілями та потребами аеропорту; забезпечувати виявлення талантів та підвищення кваліфікації талановитих працівників для формування персоналу, що відрізнявся б високою ефективністю роботи, зацікавленістю та здатністю адаптуватися; забезпечувати врахування сукупної відповідальності працівників та керівництва аеропорту за розробку планів розвитку кар’єри; враховувати плани розвитку кар’єри, результати роботи та досягнення працівників, щоб максимально підвищити їх вклад в роботу аеропорту.
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Рис. 3.23. Рекомендований план управління розвитком трудового потенціалу Міжнародного аеропорту «Одеса»

Міжнародний аеропорт «Одеса», реалізовуючи впродовж 2008-2010 років стратегію відставання, починаючи з 2011 року поступово переходить до реалізації стратегії збалансованого розвитку трудового потенціалу за рахунок покращення політики реновації. 

Керівництву аеропорту слід звернути увагу на те, що система винагород, дороги та пільг має визначати побудову шкали окладів працівників. Структура системи винагород, допомоги та пільг має визначати порядок виплат та регулювання винагородження. Керівництву потрібно проводити послідовну політику винагородження з метою уникнення небажаної конкуренції між працівниками, яка може виникнути внаслідок різної політики в області винагородження.

Таким чином, система винагород, допомоги та пільг аеропорту повинна: 

- забезпечувати винагородження працівників на конкурентоздатній та справедливій основі та базуватися на врахуванні як службових заслуг, так і рівня відповідальності та підзвітності; 

- бути побудованою таким чином, щоб зацікавити персонал та спонукати його до вдосконалення навичок на професійних знань, а також забезпечувати можливості для службового росту; 

- бути гнучкою, транспарентною та простою з адміністративної точки зору, володіти високим ступенем адаптивністю до мінливих умов внутрішнього та зовнішнього середовища діяльності аеропорту; 

- передбачати розробку програм довгострокового винагородження робітників (розробка довгострокових бонусних програм, застосування відстрочених бонусів, розробка абсолютних та відносних показників ефективності для довгострокових програм винагород);

- включати побудову раціональної та ефективної системи винагород для керівників вищих ланок з метою забезпечення відповідності цілей їх діяльності загальним цілям діяльності аеропорту;

- визнавати незаконними отримання додаткових виплат з сумнівних джерел та з інших несанкціонованих джерел.
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Рис. 3.24. Рекомендований план управління розвитком трудового потенціалу Міжнародного аеропорту «Харків»

Міжнародний аеропорт «Харків» надає перевагу стратегії збалансованого розвитку трудового потенціалу, роблячи акцент на політиці фінансового забезпечення розвитку трудового потенціалу.

Керівництву аеропорту слід звернути увагу на те, що сприятливі умови праці сприяють забезпеченню добробуту персоналу. Добробут в роботі персоналу аеропорту охоплює такі елементи як: безпека персоналу; встановлені стандарти в області умов гігієни та охорони праці; медичне обслуговування та програми, що стосуються роботи та життя. Політика в області безпеки передбачає забезпечення фізичної та психологічної безпеки персоналу та має стояти вище організаційної доцільності. У зв’язку з цим, керівництву завжди слід пам’ятати про обов’язок забезпечити добробут та захист персоналу на його службовому місці.

Заходи, що проводяться в рамках системи забезпечення добробуту персоналу аеропорту маються відповідати місцевим умовами, однак при цьому не слід ігнорувати загальні процедури охорони життя та майна співробітників, що розроблені для загального використання в секторі надання авіаційних послуг.

Таким чином, в рамках системи забезпечення добробуту персоналу аеропорту необхідно враховувати наступне: 

- програми гігієни та охорони праці та медичного обслуговування повинні забезпечувати безпечні умови та загальний захист з метою охорони фізичного та психологічного добробуту персоналу; 

- керівництво аеропорту має забезпечувати правовий захист всього персоналу згідно встановленим законодавчим на міжнародним нормам, надавати підтримку при вирішенні спірних питань та конфліктних ситуацій, що виникають в рамках виконання службових обов’язків; 

- для успішного залучення нових перспективних співробітників, керівництву аеропорту необхідно у рівному ступені враховувати виробничі та сімейні потреби персоналу в рамках програм, розроблених з врахуванням сучасних підходів.
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Рис. 3.25. Рекомендований план управління розвитком трудового потенціалу Міжнародного аеропорту «Львів»

Міжнародний аеропорт «Львів» притримуючись стратегії відставання розвитку трудового потенціалу, у 2011 році почав демонструвати тенденції до покращення політики реновації трудового потенціалу. 

Набір та розстановка кадрів є відправною точкою загальної політики аеропорту в області умов праці та має включати в себе: прийом на роботу нових талановитих співробітників та перерозподіл тих, що вже працюють, у тому числі шляхом обміну між аеропортовою системою України, тимчасових переводів чи командировок. Утримання персоналу тісно пов’язане з умовами, які дозволяють працівникам залишатися на постійному місці роботі саме в цьому аеропорті і саме на цій посаді.

Залучення висококваліфікованого персоналу розширює можливості досягнення аеропортом поставленої мети діяльності. Тому система набору, розстановки та утримання кадрів повинна:

- засновуватися на планах та стратегіях, що тісно пов’язані з цілями та завданнями аеропорту, таким чином притримуватися системного підходу при наборі, розстановці та утриманні кадрів; 

- складатися з використанням надійних механізмів оцінки для відбору співробітників, що мають високу працездатність, компетентність та добросовісність, з врахуванням принципу географічної приналежності та гендерних аспектів;

- включати сучасні підходи до поєднання службових та сімейних обов’язків;

- включати концепція передчасної оцінки результатів роботи для прийняття рішень про продовження роботи працівника;

- забезпечувати інформування співробітників (кандидатів) про міжнародні стандарти роботи, стандарти поведінки, задачі та цінності аеропорту та перспективи просування по службі;

- бути оперативною, траспарентною та не допускати дискримінації та зовнішнього впливу.
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Рис. 3.26. Рекомендований план управління розвитком трудового потенціалу Міжнародного аеропорту «Київ»

Слід зазначити, що Міжнародний аеропорт «Київ», притримуючись стратегії збалансованого розвитку трудового потенціалу протягом всього досліджуваного періоду та обравши активний розвиток якісної складової трудового потенціалу має найбільш позитивні розрахункові показники та перспективи подальшого розвитку трудового потенціалу.

Організація трудової діяльності аеропорту має бути комплексною системою, що включає організаційну структуру, планування роботи, оцінку та зворотній зв'язок, що покликаний забезпечувати максимальну ефективність трудової діяльності на всіх рівнях окремого працівника, групи, підрозділ та аеропорту, а також мотивувати та підвищувати кваліфікацію персоналу. Система винагород та визнання заслуг є важливою частиною даної системи. Вона передбачає грошову та не грошову винагороду за роботу, що цьому заслуговує та особливі досягнення. З метою досягнення ефективності, організація трудового діяльності аеропорту повинна повністю відповідати його потребам.

Ефективна організація трудової діяльності має велике значення для загального функціонування аеропорту. В системі управління організацією трудової діяльності слід:

- передбачати діалог та використання концепціє безперервного зворотного зв’язку по відношенню до трудової діяльності;

- підкреслювати важливість чіткої комунікації на всіх рівнях у відношенні концепції організації трудового діяльності та її форм, включаючи очікувані результати, атестацію та наслідки трудової діяльності;

- передбачати грошову на не грошову винагороду, що визначається на основі траспарентної політики, інформація про яку широко розповсюджується, і чітко пов’язується з результатами трудової діяльності чи відповідними подіями. Заохочувальні виплати не можуть замінити конкурентоздатний пакет винагород. 

Висновки до третього розділу
З метою забезпечення підтримки трудового потенціалу на високому рівні адміністрація аеропортів має раціонально підходити до процесу інвестування коштів в розвиток персоналу для розширення меж конкурентоздатності на динамічному ринку авіаційних послуг, керуючись при цьому стратегіями розвитку трудового потенціалу згідно з визначених його параметрів. Нами було запропоновано вдосконалену методику аналізу комплексної стратегії розвитку трудового потенціалу, яка дозволила врахувати вплив трьох політик розвитку трудового потенціалу (політики реструктуризації, політики реновації та політики фінансування розвитку), забезпечивши при цьому розширення та поглиблення проведеного в другому розділі аналізу кількісних, якісних та фінансових показників.

Під час проведеного дослідження було виявлено, що найбільш гнучкою та чутливою до впливу інших складових виявилася політика реновації трудового потенціалу, що виражає інтенсивну складову розвитку трудового потенціалу аеропортів. Дослідження показало, що політики реструктуризації та фінансування розвитку трудового потенціалу незначно відрізняються за аеропортами та реагують виключно на економічна чинники та результати господарської діяльності, тоді як політика реновації відображає вплив широкого спектру факторів внутрішнього та зовнішнього середовища. Даний факт визначив необхідність проведення аналізу сукупного впливу політик реструктуризації та фінансування розвитку трудового потенціалу на політику реновації шляхом побудови карт сумісності за відповідними шкалами інтегральних показників.

Було виявлено, що Міжнародний аеропорт «Сімферополь» впродовж досліджуваного періоду використовував стратегію відставання розвитку трудового потенціалу від поточних цілей та задач, що можна пояснити направленням коштів на модернізацію та покращення якості послуг. Міжнародний аеропорт «Одеса», реалізовуючи впродовж 2008-2010 років стратегію відставання, починаючи з 2011 року поступово переходить до реалізації стратегії збалансованого розвитку трудового потенціалу за рахунок покращення політики реновації. Міжнародний аеропорт «Харків» та Міжнародний аеропорт «Київ» надають перевагу стратегії збалансованого розвитку трудового потенціалу, але першим робиться акцент на фінансовій його складовій, а другим – на якісній складовій. Міжнародний аеропорт «Львів» притримуючись стратегії відставання розвитку трудового потенціалу, у 2011 році почав демонструвати тенденції до покращення політики реновації трудового потенціалу. В цілому за аеропортами домінують стратегія відставання розвитку трудового потенціалу та стратегія збалансованого розвитку трудового потенціалу, що зумовлено економічними факторами та специфікою діяльності в секторі надання авіаційних послуг.

Забезпечення ефективності управління формування трудового потенціалу аеропортів досягається за допомогою розроблення та реалізації раціональних концептуальних підходів, які дозволяють визначати адекватні управлінські рішення та гарантувати їх своєчасне виконання. Розроблений автором концептуальний підхід до розвитку трудового потенціалу аеропорту враховує самореалізацію, вивчення, освоєння та розуміння суміжних професій та робочих процесів, розширення кола компетенцій та зміцнення взаємозв’язків між різними функціональними напрямами.

Основними елементами створеного концептуального підходу до розвитку трудового потенціалу аеропорту є інтегральна модель визначення рівня сформованості трудового потенціалу, суть якої полягає в поетапному аналізів рівня трудового потенціалу через розрахунок сукупності показників, аналізі кореляційних зв’язків, побудові кореляційно-регресійної моделі, ідентифікації впливу факторів, що забезпечують отримання достовірної інформації для розроблення та реалізації управлінських рішень щодо розвитку трудового потенціалу, здійсненні інтегральної оцінки та пронозу сформованості трудового потенціалу в умовах його обмеженості.

Проведені дослідження показали, що управління розвитком трудового потенціалу аеропорту повинне носити комплексний характер, враховуючи процеси формування, використання та вдосконалення трудового потенціалу та включаючи вплив факторів внутрішнього та зовнішнього середовища діяльності аеропорту, що є основою забезпечення підвищення ефективності загального управління аеропортом. Автором був застосований системний підхід до розробки концептуального плану розвитку трудового потенціалу аеропорту, який базується на врахуванні всіх особливостей діагностики управління трудовим потенціалом аеропорту.

Вимоги інноваційної економіки та новітні розробки в галузі менеджменту вимагають здійснення управління відразу на тактичному та стратегічному рівнях, що пов’язані між собою. Даний підхід був реалізований відносно до розвитку трудового потенціалу аеропортів шляхом розроблення відповідних планів управління розвитком трудового потенціалу, що ґрунтуються на визначених методичних засадах оцінки трудового потенціалу, сформованих інтегральних показниках та прогнозованих рівнях трудового потенціалу, передбачаючи розроблення та реалізацію відповідних управлінських рішень.

ВИСНОВКИ
Проведене дисертаційне дослідження присвячене вирішенню актуальної проблеми науково-теоретичного обґрунтування та розробці прикладних методик оцінки трудового потенціалу аеропортів, впровадженню новітніх технологій та інструментарію управління формуванням та розвитком трудового потенціалу аеропортів. Дисертаційне дослідження ґрунтується на використанні наукових здобутків сучасних теорій управління трудовим потенціалом та кадровим забезпечення підприємства і за його результатом були сформовані наступні висновки.

Узагальнено зміст теоретичних положень щодо визначення сутності трудового потенціалу, його складових та пов’язаних з ним соціально-економічних категорій. Ґрунтуючись на проведеному аналізі визначення поняття «трудовий потенціал» та з метою більш відповідного відображення сутності даного поняття запропоновано авторське  його визначення як людського фактору в динаміці, безперервного процесу, що розвивається та характеризує приховані можливості, може розглядатися з точки зору реалізації людського потенціалу в трудовій діяльності в сукупності умов, заданих виробництвом, що, на відміну від інших підходів, враховує як статичні, так і динамічні властивості поняття.

Визначено ендогенні та екзогенні чинники, що обумовлюють необхідність формування трудового потенціалу та здійснюють вплив на його використання, подальший розвиток та вдосконалення. Удосконалено сукупність факторів формування трудового потенціалу аеропортів, що впливають на управлінням ним та, на відміну від існуючих, забезпечують створення та реалізацію гармонійної системи формування трудового потенціалу на основі врахування як ендогенних, так і екзогенних факторів, що сприятиме побудові досконалої інструментальної бази управління формуванням трудового потенціалу аеропортів.

Було обґрунтовано основні теоретичні підходи до управління формуванням трудового потенціалу. Удосконалено теоретико-методичний підхід до виділення методів та принципів управління формуванням трудового потенціалу підприємств в динамічних умовах сучасної економіки, що, на відміну від існуючих, включає класифікацію параметрів, які визначають набір методів управління формуванням трудового потенціалу підприємства та виділення чотирьох груп принципів, що забезпечують адекватність трудового потенціалу соціально-економічним трансформаціям. Уточнено виділення етапів управління формуванням трудового потенціалу, що забезпечує ефективне та раціональне його здійснення, враховуючи дворівневий підхід, який, на відміну від існуючих, розмежовує виокремлення кроків процесу та етапів управління формуванням трудового потенціалу.

Проаналізовано сучасний стан та визначено тенденції розвитку провідних аеропортів України в системі функціонування повітряного транспорту держави. Проведене дослідження дозволяє зробити висновок, що, не дивлячись на стабільну роботу, існують певні проблеми, без усунення яких формування трудового потенціалу аеропортів в умовах інноваційної економіки стає менш ефективним, насамперед, покращення матеріально-технічної бази та впровадження новітніх інформаційних технологій в процеси надання послуг та ведення авіаційної діяльності. Управлінські рішення в сфері формування, використання та розвитку трудового потенціалу аеропортів мають супроводжуватися постійним моніторингом науково-технічних, соціально-економічних, політико-правових, природно-кліматичних та культурних факторів.

Розроблено методичний підхід до діагностики наявного потенціалу провідних аеропортів України, що, на відміну від існуючих, враховує потрібний перелік ресурсів для забезпечення оцінки як поточного стану аеропортів із аналізом величини та ефективності використання всіх ресурсів, так і створення конкурентних переваг при розробці стратегічних планів їх розвитку за допомогою оцінки використання наявних ресурсів з максимальною ефективністю.

Сформовано теоретико-методичний підхід до оцінки складу та структури трудового потенціалу провідних аеропортів України та рівня його сформованості, використання та перспектив розвитку. При цьому було вдосконалено класифікацію системи показників для характеристики сформованості трудового потенціалу аеропортів, що, на відміну від існуючих, ґрунтується на використанні інструментарію стохастичного моделювання включаючи оцінку кількісних, якісних та фінансових факторів формування трудового потенціалу аеропортів та дозволяє визначити ступінь ефективності управління формуванням трудового потенціалу.

Було обґрунтовано стратегії розвитку трудового потенціалу аеропортів шляхом систематизації видів комплексної стратегії розвитку трудового потенціалу аеропорту, що, на відміну від існуючих, ґрунтується на  використанні інтегральний показників та карт сумісності політик реструктуризації, реновації та фінансування розвитку трудового потенціалу та дозволяє здійснити групування аеропортів за видами стратегій розвитку з врахуванням кількісних, якісних та фінансових оціночних параметрів.

Розроблено концептуальний підхід до управління формуванням трудового потенціалу аеропортів, що включає послідовне прийняття управлінських рішень на тактичному та стратегічному рівнях та базується на обґрунтуванні напрямів забезпечення його формування, використання та розвитку шляхом самореалізації, вивчення, освоєння та розуміння суміжних професій, робочих процесів, розширення кола компетенцій та зміцнення взаємозв’язків між різними функціональними напрямками.

Запропоновано рекомендації щодо реалізації перспектив розвитку трудового потенціалу аеропортів. Дані рекомендації знайшли своє відображення у формуванні відповідних планів управління розвитком трудового потенціалу аеропортів, що ґрунтуються на визначених методичних засадах оцінки трудового потенціалу, сформованих інтегральних показниках та прогнозованих рівнях трудового потенціалу, передбачаючи розроблення та реалізацію відповідних управлінських рішень.
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ДОДАТКИ
Додаток А
Підходи до визначення поняття «трудовий потенціал»

	№
	Автор
	Визначення

	1
	2
	3

	1
	Генкін Б.М. [25] 
	Розглядає трудовий потенціал людини як частину її потенціалу, як особистості, який формується на основі природних даних (здібностей), освіти, виховання та життєвого досвіду. На його думку, трудовий потенціал в загальному випадку характеризує можливості участі людини, співробітників підприємства, населення країни у виробництві та обміні благ. Трудовий потенціал – вид економічних ресурсів.

	2
	Костаков В.Г. [55] 
	Трудовий потенціал – це запаси праці, що залежать від загальної чисельності трудових ресурсів та їх структури за статтю та віком, накопичених знань, ступеня відповідності демографічної структури працівників умовам підвищення ефективності праці, соціальній мобільності населення (територіальній та професіональній).

	3
	Маслова І.С. [114] 
	Розглядає трудовий потенціал як узагальнюючу характеристику міри та якості сукупних здібностей до праці, що визначає потенційні можливості людини, різних груп робітників, працездатність населення, пов’язані з участю в суспільно-корисній діяльності, при даному рівні розвитку виробничих сил та виробничих відносин.

	4
	Панкратов О.С. [86]
	Трудовий потенціал розглядається як інтегральна форма, що кількісно та якісно характеризує здатність суспільства в динаміці забезпечити людський фактор виробництва у відповідності з вимогами його розвитку.

	5
	Добринін О.М., Дятлов С.О., Царенова О.Д. [38, C. 295] 
	Під трудовим потенціалом розуміють потенціал робочого часу людини, що володіє сукупністю загально-професіональних та професіонально-кваліфікаційних характеристик, які, враховуючи історичні, демографічні, національні та інші особливості можуть бути використані в тій або іншій сфері суспільного виробництва.

	6
	Скаржинський М.І., Баландін І.Ю, Тяжов А.І. [115] 
	Трудовий потенціал є економічною формою особистісного фактора виробництва в його спільному русі з речовими факторами, що виражається в кінцевому результаті, який може бути отриманий при повноцінній реалізації наявних потенцій.

	7
	Тяжов А.І. [122, C. 4-9]
	Відмічає, що трудовий потенціал, приймаючи вигляд людських здібностей, будучи особливою частиною матеріального виробництва, його якісною характеристикою, характеризується наростанням матеріальних благ в процесі розвитку індивідуальності людини та охоплює лишу ту її частину, в якій спостерігається наростання матеріальних благ понад рівень, що був досягнутий раніше і в процесі розвитку індивідуальності людини.


Продовження Додатку А

	1
	2
	3

	8
	Волгін М.О., Буланов В.С. [10]
	Трудовий потенціал є сукупність всіх трудових можливостей, як окремої людини, так і різних груп робітників суспільства в цілому.

	9
	Одегов Ю.Г. [78]
	Пропонує структуру трудового потенціалу суспільства, яка включає в себе: трудовий потенціал особистості; трудовий потенціал колективу підприємства, організації, фірми; трудовий потенціал галузі, регіону і т.д. Дане ним трактування визначає трудовий потенціал суспільства як «сукупну суспільну здатність до праці; потенційну трудову дієздатність суспільства».

	10
	Одегов Ю.Г., Ніконова Т.В. [78]
	Трудовий потенціал робітника – сукупна здатність фізичних та духовних властивостей окремого робітника досягати в заданих умовах певних результатів його виробничої діяльності, з одного боку, і здатність вдосконалюватися в процесі праці, вирішувати нові задачі, що виникають в результаті змін у виробництві, - з іншого.

	11
	Найда А.М. [74]
	Визначає трудовий потенціал як «складне поєднання фізичних та творчих здібностей, знань, навичок, досвіду, духовних та моральних цінностей, культурних установ та традицій» та вважає, що трудовий потенціал залежить від ряду взаємопов’язаних кількісних та якісних факторів, таких, наприклад, як чисельність працездатного населення, стан здоров’я, загальноосвітня підготовка, професіональні знання, досвід, активність робітників.

	12
	Юдіна Л.М. [138] 
	Трудовий потенціал – це виробнича здатність підприємства (групи, індивіда), що визначається особистісними (фізичними, інтелектуальними та духовними) здібностями індивідів (індивіда) з врахуванням взаємозв’язків, що склалися з матеріально-технічними, інноваційними, соціокультурними та іншими складовими економічного потенціалу підприємства.

	13
	Єгоршин О.П. [42] 
	Під трудовим потенціалом робітника розуміє «сукупність якостей людини, що визначають можливість та границі її участі в трудовій діяльності».

	14
	Шаталова Н.І. [135] 
	Вважає, що кожна людина в певній мірі володіє трудовим потенціалом, який визначається як «міра компетенцій та можливостей, що сформувалися в процесі соціалізації та навчання особистості та реалізованих в трудовій діяльності».
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Джерело[13] 
Додаток В
Характеристика провідних аеропортів України

	Назва аеропорту
	Взлітно-посадкові смуги
	Термінали
	Авіакомпанії, що базуються в аеропорті

	1
	2
	3
	4

	Міжнародний аеропорт «Сімферополь»
	№ 01/19 

3701*60 м (цементобетон)
	термінал «А» прильоту міжнародний та внутрішніх рейсів;

термінал «В» вильоту міжнародний рейсів (сектори 1, 2, 3);

термінал «С» вильоту внутрішніх рейсів;

термінал «D» дипломатичний (VIP) зал;

бізнес-зал (тільки виліт) – другий поверх терміналу «В»
	Air Baltic, Air Onix, Azerbaijan Airlines, Ак Барс Аеро, Аерофлот, Армавіа, Белавіа, ВИМ-Авіа, Red Wings Airlines, Rossiya, S7 Airlines, Somon Air, Трансаеро, Tajik Air, Турецькі Авіалінії, Atlasjet, Уральські Авіалінії, Ukraine International Airlines,  Khors Air, ЮТейр, ЮТейр-Україна, Yamal Airlines, Uzbekistan Airways, Wizz Air

	Міжнародний аеропорт «Одеса»
	№ 16/34 

2799*56 м (асфальтобетон)
	пасажирський термінал – для обслуговування прильоту/вильоту пасажирів (400 пас/год);

вантажній термінал – для обслуговування вантажів
	Air Arabia, AirBaltic, AIR ONIX, Czech Airlines, Georgian Airways, KHORS, LOT, Lufthansa CityLine, Onur Air, S7 Airlines, Turkish Airlines, Авіатранс-К, Аерофлот, Дніпроавіа, МАУ, Роза Вітрів, Росія, Трансаеро, ЮТейр, Ямал

	Міжнародний аеропорт «Харків»
	№  07/25 

2500*45 м (бетон)
	пасажирський термінал (перший поверх – зал прильоту міжнародних рейсів; другий поверх – зал вильоту міжнародних рейсів);

VIP-термінал;

вантажний термінал
	Air Arabia, Astra Airlines, Austrian Airlines, Armavia, Аерофлот, Flydubai, МАУ, Грузинські авіалінії, KHORS, Pegasus Airlines, ЮТейр-Украина, Windrose, Туркменські авіалінії, Харківські авіалінії, Wizz Air


Продовження Додатку В

	1
	2
	3
	4

	Міжнародний аеропорт «Львів»
	№ 13/31 

3500 м (асфальтобетон)
	термінал розподілений на зал для внутрішніх та зовнішніх рейсів скляною стіною. На першому поверсі – зал прильоту внутрішніх/ зовнішніх рейсів; на другому – зал вильоту внутрішніх/ зовнішніх рейсів
	Austrian Airlines, AIR ONIX, Aviatrans-K, Air Arabia, El Al Israel Airlines, Astra Airlines, Azerbaijan Airlines,  Czech Airlines, Khors Air, Дніпроавіа, LOT Polish Airlines, Lufthansa, Pegasus Airlines, Sky Wings Airlines, МАУ, Turkish Airlines, Turkmenistan Airlines, ЮТейр, ЮТейр-Україна, Windrose, Wizz Air Ukraine

	Міжнародний аеропорт «Київ»
	№ 08Л/26П 

2310*45 м (цементобетон)
	термінал «А» - призначений для прильоту/ вильоту міжнародних рейсів (праве крило – зал реєстрації; ліве крило – зал прильоту та отримання багажу);

термінал «В» - призначений для прильоту всіх внутрішніх рейсів та обслуговує виліт внутрішніх рейсів авіакомпанії Мотор Січ
	Air One, Air Onix, Aegean Airlines, Flydubai, Khors Air, Sky Wings, UM Airlines, Volotea, Vueling Airlines, Wizz Air,  Авіатранс К, Мотор Січ, Трансаеро, Центр Ділової Авіації, ЮТейр, ЮТейр-Україна


Додаток Г
Динаміка фінансових показників діяльності провідних аеропортів України за 2008-2012 роки
	Показники
	Роки
	Міжнародний аеропорт «Сімферополь»
	Міжнародний аеропорт «Одеса»
	«Міжнародний аеропорт «Харків»
	Міжнародний аеропорт «Львів»
	Міжнародний аеропорт «Київ»

	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7

	Аналіз ліквідності

	Коефіцієнт покриття
	2008
	2,636
	10,179
	0,775
	2,729
	0,753

	
	2009
	4,399
	8,284
	0,360
	2,496
	0,424

	
	2010
	8,722
	18,152
	1,045
	4,007
	0,496

	
	2011
	10,149
	5,132
	1,013
	1,991
	0,644

	
	2012
	3,546
	8,185
	1,160
	3,269
	0,931

	Коефіцієнт швидкої ліквідності
	2008
	2,315
	9,604
	0,708
	2,504
	0,713

	
	2009
	4,046
	7,982
	0,341
	2,258
	0,369

	
	2010
	7,887
	17,338
	0,983
	3,548
	0,442

	
	2011
	9,397
	4,888
	0,931
	1,703
	0,539

	
	2012
	3,358
	7,799
	1,092
	2,716
	0,699

	Коефіцієнт абсолютної ліквідності
	2008
	1,491
	3,353
	0,234
	0,042
	0,044

	
	2009
	2,912
	4,839
	0,018
	0,046
	0,010

	
	2010
	6,390
	2,510
	0,161
	0,456
	0,147

	
	2011
	4,307
	0,606
	0,032
	0,805
	0,193

	
	2012
	0,896
	0,909
	0,089
	0,430
	0,163

	Чистий оборотний капітал, тис.грн.
	2008
	9328
	36889
	-10005
	9857
	-2004

	
	2009
	20725
	56234
	-94972
	8946
	-13045

	
	2010
	30271
	80784
	2445
	13855
	-15605

	
	2011
	46259
	96217
	935
	6891
	-6465

	
	2012
	59438
	74019
	9512
	14953
	-561


Продовження Додатку Г

	Аналіз фінансової стійкості

	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7

	Коефіцієнт автономії
	2008
	0,940
	0,987
	0,231
	0,704
	0,644

	
	2009
	0,931
	0,977
	0,026
	0,968
	0,527

	
	2010
	0,948
	0,987
	0,005
	0,975
	0,399

	
	2011
	0,957
	0,935
	-0,084
	0,952
	0,378

	
	2012
	0,911
	0,938
	-0,110
	0,941
	0,388

	Коефіцієнт фінансування
	2008
	0,063
	0,013
	3,324
	0,421
	0,553

	
	2009
	0,074
	0,023
	37,962
	0,033
	0,898

	
	2010
	0,055
	0,013
	185,912
	0,025
	1,506

	
	2011
	0,045
	0,069
	-12,871
	0,051
	1,649

	
	2012
	0,097
	0,066
	-10,114
	0,063
	1,577

	Коефіцієнт забезпеченості власними оборотними засобами
	2008
	0,621
	0,902
	-0,291
	0,634
	-0,328

	
	2009
	0,773
	0,879
	-1,777
	0,599
	-1,360

	
	2010
	0,885
	0,945
	0,043
	0,750
	-1,015

	
	2011
	0,901
	0,805
	0,013
	0,498
	-0,554

	
	2012
	0,718
	0,878
	0,138
	0,694
	-0,074

	Коефіцієнт маневреності власного капіталу
	2008
	0,056
	0,118
	-0,727
	0,384
	-0,015

	
	2009
	0,118
	0,171
	-24,098
	0,049
	-0,102

	
	2010
	0,164
	0,229
	1,349
	0,076
	-0,137

	
	2011
	0,220
	0,286
	-0,027
	0,050
	-0,052

	
	2012
	0,204
	0,475
	-0,207
	0,120
	-0,004

	Аналіз ділової активності

	Коефіцієнт оборотності активів
	2008
	3,358
	0,424
	0,471
	1,824
	0,028

	
	2009
	0,122
	0,306
	0,625
	0,573
	0,035

	
	2010
	0,116
	0,351
	0,358
	0,380
	0,057

	
	2011
	0,107
	0,364
	0,304
	0,285
	0,141

	
	2012
	0,083
	0,231
	0,281
	0,671
	0,113


Продовження Додатку Г

	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7

	Коефіцієнт оборотності матеріальних запасів
	2008
	44477,754
	2297,549
	2136,097
	3953,528
	57,236

	
	2009
	1997,196
	3124,769
	3974,155
	3943,408
	28,386

	
	2010
	915,813
	1091,261
	3453,755
	2558,814
	17,043

	
	2011
	604,830
	16,978
	3556,035
	697,121
	15,651

	
	2012
	383,385
	8,218
	3964,853
	904,439
	14,310

	Коефіцієнт оборотності власного капіталу
	2008
	3,610
	0,437
	2,036
	2,455
	0,032

	
	2009
	0,131
	0,311
	7,526
	0,619
	0,061

	
	2010
	0,124
	0,357
	30,674
	0,391
	0,125

	
	2011
	0,113
	0,379
	-6,932
	0,296
	0,364

	
	2012
	0,089
	0,247
	-2,896
	0,709
	0,296

	Аналіз рентабельності

	Коефіцієнт рентабельності активів
	2008
	-1,151
	0,152
	-0,054
	0,241
	-0,018

	
	2009
	0,018
	0,053
	-0,003
	0,081
	-0,034

	
	2010
	0,017
	0,063
	-0,120
	0,053
	-0,059

	
	2011
	0,016
	0,064
	-0,053
	-0,071
	0,028

	
	2012
	0,012
	0,016
	-0,021
	0,117
	0,034

	Коефіцієнт рентабельності діяльності
	2008
	-0,343
	0,359
	-0,115
	0,132
	-0,659

	
	2009
	0,147
	0,173
	-0,005
	0,142
	-0,955

	
	2010
	0,147
	0,179
	-0,336
	0,140
	-1,041

	
	2011
	0,147
	0,177
	-0,175
	-0,250
	0,198

	
	2012
	0,147
	0,071
	-0,074
	0,175
	0,302

	Коефіцієнт рентабельності послуг
	2008
	0,183
	0,456
	-0,065
	0,257
	-0,637

	
	2009
	0,335
	0,358
	-0,014
	0,292
	-0,697

	
	2010
	0,335
	0,272
	-0,069
	0,185
	-0,497

	
	2011
	0,335
	0,405
	-0,190
	-0,048
	0,134

	
	2012
	0,335
	0,299
	-0,107
	0,194
	0,173


Додаток Д
Матриця вхідних даних для проведення регресійного аналізу

	У
	Х1
	Х2
	Х3
	Х4
	Х5
	Х6
	Х7
	Х8
	Х9
	Х10
	Х11
	Х12
	Х13
	Х14
	Х15
	Х16
	Х17
	Х18
	Х19
	Х20
	Х21
	Х22

	403,3
	0,028
	0,695
	11,681
	0,029
	0,440
	0,119
	50,591
	156,437
	15,364
	0,066
	10,458
	0,281
	0,069
	0,487
	0,000
	0,027
	0,080
	0,020
	0,880
	0,019
	169,355
	38,565

	74,0
	0,073
	1,022
	9,346
	0,126
	1,696
	0,049
	196,330
	256,011
	0,000
	0,074
	2,927
	0,323
	0,074
	0,486
	0,011
	0,005
	0,180
	0,020
	0,780
	0,012
	294,392
	25,285

	43,4
	0,009
	2,818
	5,899
	0,136
	0,854
	0,084
	0,122
	38,726
	0,000
	0,159
	2,439
	0,245
	0,050
	0,388
	0,000
	0,036
	0,290
	0,180
	0,670
	0,017
	92,226
	17,803

	84,0
	0,024
	0,777
	10,354
	0,123
	1,682
	0,111
	0,094
	31,745
	0,065
	0,073
	2,945
	0,254
	0,067
	0,460
	0,000
	0,020
	0,330
	0,080
	0,630
	0,021
	55,404
	28,538

	19,3
	0,004
	2,026
	7,961
	0,412
	0,783
	0,092
	154,647
	420,633
	0,000
	0,526
	0,858
	0,255
	0,088
	0,469
	0,006
	0,004
	0,380
	0,180
	0,580
	0,035
	433,108
	22,537

	24,3
	0,024
	0,867
	0,833
	0,034
	0,523
	0,111
	57,409
	177,291
	0,389
	0,066
	10,363
	0,323
	0,168
	0,505
	0,000
	0,019
	0,130
	0,030
	0,830
	0,149
	205,238
	2,342

	94,8
	0,127
	1,049
	11,556
	0,122
	1,673
	0,095
	200,271
	259,223
	1,130
	0,073
	3,022
	0,334
	0,029
	0,488
	0,021
	0,015
	0,180
	0,020
	0,780
	0,025
	320,273
	31,383

	110,4
	0,012
	1,695
	8,774
	0,079
	0,550
	0,071
	0,149
	165,955
	0,000
	0,144
	4,178
	0,252
	0,116
	0,388
	0,000
	0,022
	0,280
	0,170
	0,680
	0,093
	254,640
	26,436

	97,9
	0,024
	0,575
	13,411
	0,137
	1,720
	0,100
	0,106
	263,686
	0,074
	0,080
	2,631
	0,264
	0,079
	0,494
	0,000
	0,026
	0,330
	0,080
	0,630
	0,038
	286,638
	37,217

	17,9
	0,000
	2,421
	8,804
	0,491
	0,879
	0,116
	168,768
	518,802
	0,000
	0,558
	0,740
	0,252
	0,176
	0,557
	0,013
	0,011
	0,480
	0,250
	0,480
	0,134
	540,165
	24,243

	23,4
	0,054
	0,867
	0,804
	0,034
	0,523
	0,120
	55,826
	170,402
	0,376
	0,066
	10,363
	0,337
	0,056
	0,497
	0,000
	0,013
	0,180
	0,030
	0,780
	0,010
	204,807
	2,261

	113,6
	0,152
	0,867
	15,382
	0,135
	1,753
	0,128
	196,667
	253,335
	0,000
	0,077
	2,709
	0,325
	0,056
	0,483
	0,018
	0,007
	0,180
	0,070
	0,780
	0,019
	333,400
	41,950

	143,0
	0,013
	2,018
	9,835
	0,069
	0,470
	0,097
	0,230
	915,135
	0,000
	0,146
	5,010
	0,295
	0,081
	0,387
	0,002
	0,019
	0,280
	0,160
	0,680
	0,029
	549,225
	28,546

	106,7
	0,018
	0,559
	15,125
	0,142
	1,740
	0,076
	0,093
	250,807
	0,124
	0,081
	2,574
	0,264
	0,084
	0,470
	0,012
	0,010
	0,330
	0,080
	0,630
	0,034
	278,703
	41,458

	30,6
	0,154
	2,543
	8,407
	0,275
	0,804
	0,119
	153,370
	547,749
	0,000
	0,342
	1,192
	0,277
	0,144
	0,508
	0,016
	0,016
	0,380
	0,380
	0,580
	0,026
	579,040
	25,660

	21,1
	0,124
	0,867
	0,725
	0,034
	0,523
	0,104
	50,437
	160,065
	0,339
	0,066
	10,363
	0,335
	0,133
	0,488
	0,000
	0,021
	0,090
	0,020
	0,870
	0,017
	208,808
	2,038

	123,5
	0,124
	0,557
	15,104
	0,122
	1,316
	0,096
	199,648
	226,924
	0,000
	0,093
	2,967
	0,334
	0,038
	0,474
	0,006
	0,020
	0,280
	0,140
	0,680
	0,027
	340,408
	41,639

	211,9
	0,013
	2,264
	12,233
	0,058
	0,466
	0,068
	0,283
	1333,649
	0,000
	0,124
	6,108
	0,364
	0,211
	0,381
	0,000
	0,009
	0,300
	0,200
	0,660
	0,176
	765,499
	34,686

	71,7
	0,023
	1,642
	10,244
	0,143
	0,652
	0,125
	0,356
	197,484
	0,033
	0,219
	2,467
	0,329
	0,087
	0,463
	0,073
	0,003
	0,340
	0,070
	0,620
	0,053
	218,574
	29,075

	158,2
	0,324
	2,101
	17,702
	0,112
	0,471
	0,120
	275,727
	1159,887
	0,000
	0,238
	2,813
	0,295
	0,862
	0,291
	0,000
	0,047
	0,480
	0,480
	0,480
	0,829
	1203,182
	56,247

	28,8
	0,209
	0,867
	0,990
	0,034
	0,523
	0,097
	14,455
	308,806
	0,462
	0,066
	10,363
	0,403
	0,430
	0,479
	0,000
	0,025
	0,090
	0,020
	0,870
	0,398
	413,448
	2,782

	101,2
	0,370
	0,456
	11,543
	0,114
	0,978
	0,163
	67,540
	135,293
	0,000
	0,117
	2,864
	0,367
	0,813
	0,487
	0,002
	0,005
	0,320
	0,230
	0,530
	0,787
	277,090
	35,328

	205,3
	0,030
	3,640
	13,930
	0,068
	0,491
	0,079
	0,679
	1322,756
	0,000
	0,138
	5,047
	0,407
	0,111
	0,388
	0,000
	0,005
	0,350
	0,240
	0,620
	0,030
	734,679
	40,681

	103,4
	0,032
	0,871
	14,889
	0,144
	1,489
	0,101
	0,274
	123,686
	0,460
	0,097
	2,528
	0,394
	0,294
	0,374
	0,003
	0,001
	0,340
	0,070
	0,620
	0,014
	147,800
	40,918

	89,5
	0,119
	2,721
	14,072
	0,157
	1,066
	0,143
	177,201
	789,360
	0,000
	0,148
	2,299
	0,208
	0,409
	0,290
	0,002
	0,021
	0,180
	0,180
	0,780
	0,025
	808,026
	38,937


Додаток Е
Результати кореляційного аналізу між вхідними параметрами та результативною ознакою формування трудового потенціалу провідних аеропортів України 
	 
	Столбец 1
	Столбец 2
	Столбец 3
	Столбец 4
	Столбец 5
	Столбец 6
	Столбец 7
	Столбец 8
	Столбец 9
	Столбец 10
	Столбец 11
	Столбец 12
	Столбец 13
	Столбец 14
	Столбец 15
	Столбец 16
	Столбец 17
	Столбец 18
	Столбец 19
	Столбец 20
	Столбец 21
	Столбец 22
	Столбец 23

	Столбец 1
	1,00
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Столбец 2
	-0,04
	1,00
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Столбец 3
	0,01
	-0,19
	1,00
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Столбец 4
	0,52
	0,14
	0,10
	1,00
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Столбец 5
	-0,38
	-0,15
	0,32
	0,14
	1,00
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Столбец 6
	-0,15
	-0,02
	-0,43
	0,45
	0,19
	1,00
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Столбец 7
	-0,06
	0,53
	-0,14
	0,04
	0,09
	-0,10
	1,00
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Столбец 8
	-0,11
	0,47
	0,06
	0,28
	0,39
	0,21
	0,21
	1,00
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Столбец 9
	0,33
	0,07
	0,68
	0,35
	0,02
	-0,40
	-0,14
	0,14
	1,00
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Столбец 10
	0,74
	-0,11
	-0,21
	0,05
	-0,22
	-0,20
	0,13
	-0,07
	-0,16
	1,00
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Столбец 11
	-0,29
	-0,11
	0,52
	0,02
	0,91
	-0,22
	0,10
	0,33
	0,24
	-0,16
	1,00
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Столбец 12
	0,19
	-0,02
	-0,30
	-0,63
	-0,68
	-0,53
	-0,01
	-0,34
	-0,09
	0,41
	-0,51
	1,00
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Столбец 13
	0,10
	0,28
	-0,19
	-0,10
	-0,44
	-0,15
	-0,08
	-0,18
	0,14
	-0,08
	-0,38
	0,39
	1,00
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Столбец 14
	0,03
	0,80
	0,03
	0,20
	-0,06
	-0,23
	0,49
	0,24
	0,29
	-0,12
	0,06
	-0,05
	0,18
	1,00
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Столбец 15
	-0,28
	-0,10
	-0,49
	-0,43
	0,25
	0,21
	0,07
	0,01
	-0,55
	0,14
	0,11
	0,16
	0,09
	-0,40
	1,00
	
	
	
	
	
	
	
	

	Столбец 16
	-0,15
	-0,09
	0,02
	0,11
	0,23
	0,12
	0,15
	0,07
	-0,15
	-0,10
	0,21
	-0,32
	0,03
	-0,20
	0,22
	1,00
	
	
	
	
	
	
	

	Столбец 17
	0,14
	0,24
	0,08
	-0,05
	-0,25
	-0,26
	0,06
	0,13
	0,08
	0,20
	-0,12
	0,20
	-0,38
	0,27
	-0,34
	-0,38
	1,00
	
	
	
	
	
	

	Столбец 18
	-0,10
	-0,01
	0,43
	0,48
	0,62
	0,06
	0,02
	0,11
	0,36
	-0,39
	0,65
	-0,74
	-0,22
	0,24
	-0,20
	0,16
	-0,05
	1,00
	
	
	
	
	

	Столбец 19
	0,04
	0,37
	0,63
	0,38
	0,39
	-0,30
	0,18
	0,35
	0,61
	-0,25
	0,56
	-0,48
	-0,21
	0,53
	-0,43
	-0,11
	0,30
	0,74
	1,00
	
	
	
	

	Столбец 20
	0,10
	-0,11
	-0,36
	-0,48
	-0,60
	-0,06
	-0,11
	-0,10
	-0,31
	0,39
	-0,62
	0,73
	0,18
	-0,34
	0,16
	-0,14
	0,08
	-0,98
	-0,74
	1,00
	
	
	

	Столбец 21
	0,04
	0,80
	-0,06
	0,12
	-0,09
	-0,27
	0,39
	0,22
	0,23
	-0,10
	0,06
	0,01
	0,23
	0,93
	-0,22
	-0,16
	0,31
	0,26
	0,51
	-0,37
	1,00
	
	

	Столбец 22
	0,18
	0,35
	0,60
	0,39
	0,15
	-0,33
	0,06
	0,45
	0,90
	-0,19
	0,35
	-0,20
	-0,01
	0,52
	-0,56
	-0,12
	0,26
	0,40
	0,75
	-0,37
	0,44
	1,00
	

	Столбец 23
	0,58
	0,19
	0,13
	0,99
	0,11
	0,35
	0,07
	0,28
	0,38
	0,12
	0,03
	-0,59
	-0,10
	0,26
	-0,46
	0,09
	0,03
	0,49
	0,44
	-0,49
	0,20
	0,43
	1,00


Додаток Ж
Результати оцінки причинно-наслідкових зв’язків факторів впливу на формування трудового потенціалу провідних аеропортів України
	Вплив фактора
	Рівняння зв’язку
	R
	D
	F
	E

	
	
	
	
	
	

	Оцінка параметрів 1 - 11

	Введення Х1
	Ух=103,2-37,9Х1
	0,04
	0,002
	0,05
	85,32

	Введення Х2
	Ух=102,5-37,2Х1+0,5Х2
	0,05
	0,002
	0,02
	87,23

	Введення Х3
	Ух=26,01-115,04Х1-6,3Х2+9,3Х3
	0,54
	0,29
	2,89
	75,21

	Введення Х4
	Ух=50,3-163,7Х1+7,8Х2+10,4Х3-390,3Х4
	0,72
	0,53
	5,53
	63,10

	Введення Х5
	Ух=141,1-251,3Х1-28,6Х2+15,7Х3-250,5Х4-105,4Х5
	0,84
	0,71
	9,37
	50,48

	Введення Х6
	Ух= 145,1-246,6Х1-28,8Х2+15,7Х3-248,01Х4-105,9Х5-37,1Х6
	0,84
	0,71
	7,40
	51,86

	Введення Х7
	Ух=145,4-301,6Х1-29,4Х2+15,6Х3-283,7Х4-107,9Х5+11,5Х6+0,1Х7
	0,85
	0,72
	6,16
	52,82

	Введення Х8
	Ух=151,8-291,9Х1-25,3Х2+16,3Х3-292,5Х4-113,7Х5-49,6Х6+0,11Х7-0,01Х8
	0,85
	0,72
	5,13
	54,24

	Введення Х9
	Ух=66,9-1,7Х1-4,5Х2+9Х3-164,7Х4-19,9Х5-341,3Х6-0,1Х7+0,05Х8+18,5Х9
	0,99
	0,97
	56,65
	17,88

	Введення Х10
	Ух=78,6-0,3Х1-4,7Х2+9,2Х3-52,7Х4-32,04Х5-367,4Х6-0,09Х7+0,05Х8+18,3Х9-94,9Х10
	0,99
	0,97
	48,03
	18,42

	Введення Х11
	Ух=146,6-20,4Х1-12,1Х2+7,5Х3+42,7Х4-52,1Х5-351,1Х6-0,1Х7+0,1Х8+19,5Х9-229,8Х10-4,9Х11
	0,99
	0,97
	42,64
	18,65

	Оцінка параметрів 12-22

	Введення Х12
	Ух=52,2+155,1Х12
	0,10
	0,01
	0,23
	84,98

	Введення Х13
	Ух=52,4+152,1Х12+3,9Х13
	0,10
	0,01
	0,11
	86,89

	Введення Х14
	Ух=231,6+245,5Х12-54,3Х13-440,6Х14
	0,34
	0,11
	0,89
	84,20

	Введення Х15
	Ух=224,9+253,5Х12-60,8Х13-417,9Х14-644,9Х15
	0,35
	0,13
	0,72
	85,66

	Введення Х16
	Ух=169,2+340,2Х12-72,3Х13-390,9Х14-416,8Х15+1073,7Х16
	0,37
	0,14
	0,61
	87,26

	Введення Х17
	Ух=201,3+299,9Х12-63,2Х13-403,8Х14-351,3Х15+933,3Х16-50,8Х17
	0,38
	0,14
	0,49
	89,46

	Введення Х18
	Ух=201,7+307,1Х12-79,3Х13-382,4Х14-296,9Х15+711,6Х16-129,1Х17+112,2Х18
	0,38
	0,15
	0,42
	91,72

	Введення Х19
	Ух=1294,4+392,01Х12-179,1Х13-516,3Х14-114,2Х15+1636,2Х16-1223,5Х17+120,9Х18-1111,08Х19
	0,43
	0,18
	0,44
	92,69

	Введення Х20
	Ух=1089,8+224,9Х12-336,1Х13-629,8Х14-279,5Х15+355,5Х16-918,02Х17+120,3Х18-744,9Х19+208,1Х20
	0,45
	0,20
	0,42
	94,60

	Введення Х21
	Ух=2217,9+317,02Х12-357,1Х13-532,3Х14-173,5Х15+2219,9Х16-2087,7Х17-201,2Х18-2083,5Х19+95,5Х20+0,2Х21
	0,50
	0,25
	0,46
	95,03

	Введення Х22
	Ух=92,3+208,2Х12-309,9Х13-129,02Х14-845,8Х15+155,1Х16-459,1Х17+165,6Х18-4,1Х19+228,2Х20-0,01Х21+5,1Х22
	0,80
	0,65
	2,17
	67,46


Додаток З
Результати кореляційного аналізу між відібраними параметрами та результативною ознакою формування трудового потенціалу провідних аеропортів України 
	 
	Столбец 1
	Столбец 2
	Столбец 3
	Столбец 4
	Столбец 5
	Столбец 6
	Столбец 7
	Столбец 8
	Столбец 9
	Столбец 10

	Столбец 1
	1,00
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Столбец 2
	0,52
	1,00
	
	
	
	
	
	
	
	

	Столбец 3
	0,33
	0,35
	1,00
	
	
	
	
	
	
	

	Столбец 4
	0,74
	0,05
	-0,16
	1,00
	
	
	
	
	
	

	Столбец 5
	0,19
	-0,63
	-0,09
	0,41
	1,00
	
	
	
	
	

	Столбец 6
	0,10
	-0,10
	0,14
	-0,08
	0,39
	1,00
	
	
	
	

	Столбец 7
	0,14
	-0,05
	0,08
	0,20
	0,20
	-0,38
	1,00
	
	
	

	Столбец 8
	0,10
	-0,48
	-0,31
	0,39
	0,73
	0,18
	0,08
	1,00
	
	

	Столбец 9
	0,18
	0,39
	0,90
	-0,19
	-0,20
	-0,01
	0,26
	-0,37
	1,00
	

	Столбец 10
	0,58
	0,99
	0,38
	0,12
	-0,59
	-0,10
	0,03
	-0,49
	0,43
	1,00


Додаток И
Результати оцінки причинно-наслідкових зв’язків відібраних факторів впливу на формування трудового потенціалу провідних аеропортів України
	Вплив фактора
	Рівняння зв’язку
	R
	D
	F
	E

	
	
	
	
	
	

	Оцінка відібраних параметрів

	Введення Х3
	Ух=11,61+8,9Х3
	0,52
	0,27
	8,64
	72,81

	Введення Х8
	Ух=7,09+7,9Х3+0,03Х8
	0,54
	0,30
	4,63
	73,27

	Введення Х9
	Ух=-7,1+6,4Х3+0,07Х8+21,1Х9
	0,93
	0,87
	47,21
	32,12

	Введення Х11
	Ух=-81,7+10,9Х3+0,05Х8+16,3Х9+9,3Х11
	0,96
	0,92
	55,56
	26,32

	Введення Х12
	Ух=-97,8+10,5Х3+0,05Х8+17Х9+8,03Х11+82,5Х12
	0,96
	0,92
	43,27
	26,70

	Введення Х16
	Ух=-92,7+10,5Х3+0,05Х8+16,9Х9+8,4Х11+64,7Х12-131,7Х16
	0,96
	0,92
	34,25
	27,40

	Введення Х19
	Ух=-73,01+10,7Х3+0,05Х8+16,9Х9+9,3Х11+51,7Х12-176,8Х16-28,7Х19
	0,96
	0,92
	27,95
	28,09

	Введення Х21
	Ух=-66,6+10,7Х3+0,15Х8+16,3Х9+6,5Х11+79,5Х12+911,8Х16-18,1Х19-0,2Х21
	0,98
	0,96
	53,22
	19,49

	Введення Х22
	Ух=-107,05-22,1Х3+0,2Х8+10,9Х9+5,4Х11-10,5Х12+97,7Х16+108,9Х19-0,2Х21+11,9Х22
	0,99
	0,98
	80,79
	15,03


Додаток К
Результати експоненційного згладжування та характеристики помилок моделі
Таблиця К.1
Результати експоненційного згладжування та характеристики помилок моделі Міжнародного аеропорту «Сімферополь»

	Case
	VAR1 (Л)
	Згладжений ряд  (Л)
	Залишки (П)
	Середня помилка
	Середня абсолютна помилка
	Суми квадратів

	1
	0,02
	0,022778
	-0,002778
	0,1710
	0,2162
	1,22972

	2
	0,17
	0,028272
	0,141728
	
	
	

	3
	0,34
	0,036915
	0,303085
	
	
	

	4
	0,85
	0,050667
	0,799333
	
	
	

	5
	0,02
	0,078670
	-0,058670
	
	
	

	6
	0,11
	0,096590
	0,013410
	
	
	

	7
	0,11
	0,115450
	-0,005450
	
	
	

	8
	0,09
	0,134043
	-0,044043
	
	
	

	9
	0,83
	0,151727
	0,678273
	
	
	

	10
	0,07
	0,184817
	-0,114817
	
	
	

	11
	
	0,207921
	
	
	
	

	12
	
	0,232287
	
	
	
	

	13
	
	0,256653
	
	
	
	

	14
	
	0,281020
	
	
	
	

	15
	
	0,305386
	
	
	
	

	16
	
	0,329752
	
	
	
	

	17
	
	0,354119
	
	
	
	

	18
	
	0,378485
	
	
	
	

	19
	
	0,402851
	
	
	
	

	20
	
	0,427218
	
	
	
	


Таблиця К.2

Результати експоненційного згладжування та характеристики помилок моделі Міжнародного аеропорту «Одеса»

	Case
	VAR1 (Л)
	Згладжений ряд  (Л)
	Залишки (П)
	Середня помилка
	Середня абсолютна помилка
	Суми квадратів

	1
	0,01
	0,014444
	-0,004444
	0,0912
	0,2229
	0,8582

	2
	0,20
	0,022791
	0,177209
	
	
	

	3
	0,34
	0,053161
	0,286839
	
	
	

	4
	0,71
	0,101844
	0,608156
	
	
	

	5
	0,10
	0,197709
	-0,097709
	
	
	

	6
	0,23
	0,224495
	0,005505
	
	
	

	7
	0,11
	0,261137
	-0,151137
	
	
	

	8
	0,17
	0,278835
	-0,108835
	
	
	

	9
	0,79
	0,297471
	0,492529
	
	
	

	10
	0,09
	0,386386
	-0,296386
	
	
	

	11
	
	0,392868
	
	
	
	

	12
	
	0,427210
	
	
	
	

	13
	
	0,461553
	
	
	
	

	14
	
	0,495895
	
	
	
	

	15
	
	0,530238
	
	
	
	

	16
	
	0,564580
	
	
	
	

	17
	
	0,598922
	
	
	
	

	18
	
	0,633265
	
	
	
	

	19
	
	0,667607
	
	
	
	

	20
	
	0,701950
	
	
	
	


Таблиця К.3

Результати експоненційного згладжування та характеристики помилок моделі Міжнародного аеропорту «Харків»

	Case
	VAR1 (Л)
	Згладжений ряд  (Л)
	Залишки (П)
	Середня помилка
	Середня абсолютна помилка
	Суми квадратів

	1
	0,02
	0,026667
	-0,006667
	0,2541
	0,3975
	5,4261

	2
	0,11
	0,039613
	0,070387
	
	
	

	3
	0,31
	0,056836
	0,253164
	
	
	

	4
	0,66
	0,086700
	0,573300
	
	
	

	5
	0,19
	0,142475
	0,047525
	
	
	

	6
	0,30
	0,184380
	0,115620
	
	
	

	7
	0,08
	0,231613
	-0,151613
	
	
	

	8
	0,02
	0,266699
	-0,246699
	
	
	

	9
	2,49
	0,291874
	2,198126
	
	
	

	10
	0,14
	0,451694
	-0,311694
	
	
	

	11
	
	0,529690
	
	
	
	

	12
	
	0,616725
	
	
	
	

	13
	
	0,703761
	
	
	
	

	14
	
	0,790796
	
	
	
	

	15
	
	0,877832
	
	
	
	

	16
	
	0,964867
	
	
	
	

	17
	
	1,051902
	
	
	
	

	18
	
	1,138938
	
	
	
	

	19
	
	1,225973
	
	
	
	

	20
	
	1,313008
	
	
	
	


Таблиця К.4

Результати експоненційного згладжування та характеристики помилок моделі Міжнародного аеропорту «Львів»

	Case
	VAR1 (Л)
	Згладжений ряд  (Л)
	Залишки (П)
	Середня помилка
	Середня абсолютна помилка
	Суми квадратів

	1
	0,01
	0,015556
	-0,005556
	0,1486
	0,2165
	0,9607

	2
	0,12
	0,026511
	0,093489
	
	
	

	3
	0,30
	0,040162
	0,259838
	
	
	

	4
	0,63
	0,059780
	0,570220
	
	
	

	5
	0,08
	0,091726
	-0,011726
	
	
	

	6
	0,33
	0,115361
	0,214639
	
	
	

	7
	0,10
	0,145169
	-0,045169
	
	
	

	8
	0,02
	0,170708
	-0,150708
	
	
	

	9
	0,88
	0,192660
	0,687340
	
	
	

	10
	0,11
	0,235967
	-0,125967
	
	
	

	11
	
	0,266124
	
	
	
	

	12
	
	0,298045
	
	
	
	

	13
	
	0,329966
	
	
	
	

	14
	
	0,361886
	
	
	
	

	15
	
	0,393807
	
	
	
	

	16
	
	0,425728
	
	
	
	

	17
	
	0,457648
	
	
	
	

	18
	
	0,489569
	
	
	
	

	19
	
	0,521490
	
	
	
	

	20
	
	0,553411
	
	
	
	


Таблиця К.5

Результати експоненційного згладжування та характеристики помилок моделі Міжнародного аеропорту «Київ»

	Case
	VAR1 (Л)
	Згладжений ряд  (Л)
	Залишки (П)
	Середня помилка
	Середня абсолютна помилка
	Суми квадратів

	1
	0,02
	0,038889
	-0,018889
	0,2132
	0,3605
	4,1261

	2
	0,34
	0,075873
	0,264127
	
	
	

	3
	0,26
	0,124348
	0,135652
	
	
	

	4
	0,58
	0,172973
	0,407027
	
	
	

	5
	0,29
	0,235845
	0,054155
	
	
	

	6
	0,38
	0,292443
	0,087557
	
	
	

	7
	0,12
	0,351582
	-0,231582
	
	
	

	8
	0,12
	0,399155
	-0,279155
	
	
	

	9
	2,36
	0,439868
	1,920132
	
	
	

	10
	0,36
	0,567088
	-0,207088
	
	
	

	11
	
	0,645287
	
	
	
	

	12
	
	0,727836
	
	
	
	

	13
	
	0,810384
	
	
	
	

	14
	
	0,892933
	
	
	
	

	15
	
	0,975481
	
	
	
	

	16
	
	1,058030
	
	
	
	

	17
	
	1,140578
	
	
	
	

	18
	
	1,223126
	
	
	
	

	19
	
	1,305675
	
	
	
	

	20
	
	1,388223
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ТАКТИЧНІ ЗАХОДИ


Формування системи управління організацією трудової діяльності аеропорту


Використання атестації персоналу в рамках процесів розстановки та утримання кадрів


Забезпечення основи для прийняття робітниками обґрунтованих рішень щодо перспектив розвитку своєї кар'єри 


Стимулювання робітників з метою досягнення високих результатів діяльності аерпорту


Додаткова інформація


Вдосконалення системи управління організацією трудової діяльності аеропорту


ні


так
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СТРАТЕГІЧНІ ЗАХОДИ


Дослідження факторів, що впливають на формування трудового потенціалу аеропорту


Діагностика наявного потенціалу аеропорту


Аналіз трудового потенціалу аеропорту


Впровадження раціональної системи винагород, допомоги та пільг


Забезпечення контролю фінансування розробленої системи винагород, допомоги та пільг


Розробка управлінських рішень щодо політики фінансування розвитку трудового потенціалу аерпорту


Додаткова інформація


Продовження реалізації стратегії збалансованого розвитку трудового потенціалу аеропорту


так


ні


ТАКТИЧНІ ЗАХОДИ


Формування раціональної системи винагород, допомоги та пільг


Покращення можливостей для набору та утримання робітників


Забезпечення фінансової винагороди з врахуванням індивідуального вкладу робітника в досягнення мети діяльності аеропорту


Матеріальне та нематеріальне стимулювання досягнення робітниками високих показників діяльності та підвищення їх зацікавленості в цьому


Впровадження використання системи контрактів з метою залучення персоналу на різних умовах


Регулювання розвитку кар'єри з метою збільшення винагороди для кар'єрних робітників


Додаткова інформація


Вдосконалення системи винагород, допомоги та пільг


ні


так
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СТРАТЕГІЧНІ ЗАХОДИ


Дослідження факторів, що впливають на формування трудового потенціалу аеропорту


Діагностика наявного потенціалу аеропорту


Аналіз трудового потенціалу аеропорту


Впровадження системи набору, розстановки та утримання кадрів


Утримання робітників, що володіють високою працездатністю, компетентністю та добросовісністю


Розробка управлінських рішень щодо політик реновації та фінансового забезпечення розвитку трудового потенціалу аерпорту


Додаткова інформація


Перехід до реалізації стратегії збалансованого розвитку трудового потенціалу аеропорту


так


ні


ТАКТИЧНІ ЗАХОДИ


Розроблення ефективної системи набору, розстановки та утримання кадрів


Використання баз даних профільних вузів для заповнення вакантних посад


Врахування результатів роботи персоналу при прийнятті рішень, пов'язаних з підбором та утриманням кадрів


Використання можливостей подальшого підвищення кваліфікації завдяки новим практичним завданням


Забезпечення фінансових та моральних умов праці та життя, відповідної політики сприятливих умов праці


Розширення можливостей персоналу та сприяння підвищення його морального духу


Додаткова інформація


Вдосконалення системи набору, розстановки та утримання кадрів


ні


так
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Система управління підприємством


Методи


Матеріальне стимулювання


Моральне стимулювання


Планування праці


Адміністративні


Правові


Вдосконалення засобів


Вдосконалення технічних процесів


Вдосконалення організації праці


Автоматизація та роботизація праці


Підвищення кваліфікації та мобільності робітників


Раціональне використання фонду робочого часу


Оптимальне використання наявного трудового потенціалу


Рівень виконання


Підвищення продуктивності праці (зниження трудоємності)


Підвищення інтенсивності праці


Внутрішньовиробничі резерви трудового потенціалу


Вивільнення робочої сили


Існують


Немає



_1458046667.vsd
�

�

Формування трудового потенціалу аеропорту за основними його елементами


Особистісні якості


Освітній рівень


Навички, вміння, компентенції


Фізичний розвиток


Розстановка робітників аеропорту (розподіл та перерозподіл)


Попит на внутрішньому ринку праці


Вимоги до якості трудового потенціалу


Потреби в робочій силі певної якості


Оцінка наявної якості трудового потенціалу


Пропозиція на внутрішньому ринку праці


Використання трудового потенціалу аеропорту під впливом факторів, що на нього впливають


Науково-технічний вплив
(посилення технологічної складової господарського процесу)


Соціально-економічний вплив
(покращення якості трудового потенціалу)


Політико-правовий вплив
(законодавчий супровід та регламентування діяльності аеропортів)


Природно-кліматичний вплив
(навколишнє середовище, клімат, наявні ресурси та ін.)


Культурний вплив
(культура обслуговування всіх рівнів)


Розвиток трудового потенціалу аеропорту 


Підвищення професійно-кваліфікаційного рівня


Вторинне формування трудового потенціалу


Заходи з підвищення якості трудового потенціалу аеропорту


Оцінка рівня природної якості трудового потенціалу
(стан здоров'я, інтелект, інтуїція, креативне мислення та ін.)


Оцінка рівня функціональної якості трудового потенціалу
(освіта, досвід роботи, кваліфікація, професіоналізм та ін.)


Оцінка рівня системної якості трудового потенціалу (творча активність, ініціативність, самостійність, ціленаправленість, відповідальність)
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Організація трудового потенціалу


Мотивація та управління


Управління формуванням трудового потенціалу аеропорту






Підбір та відбір персоналу


Формування


Розстановка кадрів


Управління використанням трудового потенціалу аеропорту






Оцінка результатів господарської діяльності


Матеріальна та нематеріальне стимулювання, мотивація


Підбір та відбір персоналу


Управління розвитком трудового потенціалу аеропорту







Безперервна система підготовки та розвитку трудового потенціалу


Планування просування робітників


Визначення напряму просування


Просування, переміщення, вивільнення


Управління соціально-трудовими відносинами в аеропорті






Законодавство в сфері праці


Оформлення трудових відносин


Соціальна активність


Управління результатами використання трудового потенціалу аеропорту






Визначення ефективності праці


Оцінка результатів використання трудового потеціалу


Винагородження персоналу
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Потенціал


Економічний потенціал


Зовнішньоекономічний потенціал


Технологічний потенціал


Ринковий потенціал


Фінансовий потенціал


Потенціал сфери виробництва


Потенціал сфери послуг


Трудовий потенціал
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Ринковий потенціал


Внутрішнє середовище підприємства


Блок управління: планування, реалізація, контроль


Стратегічний потенціал


Вигідне географічне розташування


Соціально-демографічне положення


Культурний потенціал


Професійний потенціал


Регулятивно-управлінський потенціал


Інституційний потенціал


Конкурентний потенціал


Конкурентні переваги


Правовий потенціал


Комунікативний потенціал


Резервні можливості


Інноваційний потенціал


Технологічний потенціал


Інвестиційний потенціал


Інтелектуальний потенціал


Інноваційний клімат


Підприємницький потенціал


Комерційний потенціал


Науково-технічний потенціал


Здатність до ризику


Економічний потенціал


Фінансовий потенціал


Ринково-збутовий підпотенціал


Освітній потенціал


Бізнес-планування


Господарський потенціал


Маркетинговий потенціал


Конкурентний підпотенціал


Виробничий потенціал


Підприємницький підпотенціал


Управлінський потенціал


Організаційний потенціал


Інформаційний потенціал


Інноваційний підпотенціал


Інтелектуальний потенціал


Ресурсний потенціал


Матеріальна складова:
- земельний потенціал;
- трудовий потенціал;
- кваліфікаційний потенціал;
- технологічний потенціал;
- виробничий підпотенціал;
- інвестиційний потенціал;
- сировинний потенціал;
- капітальний потенціал.


Нематеріальна складова:
- інформаційний потенціал;
- просторово-часовий потенціал;
- інтелектуально-психологічний потенціал;
- підприємницький підпотенціал;
- мотиваційний потенціал;
- організаційно-управлінський потенціал.


1. Земля
2. Трудові ресурси
3. Основні виробничі фонди
4. Оборотні засоби
5. Енергетичні ресурси
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І етап
Визначення основних складових комплексної стратегії розвитку трудового потенціалу


Показники політики реновації трудового потенціалу


Показники політики фінансування розвитку трудового потенціалу


Показники політики реструктуризації трудового потенціалу


ІІ етап
Побудова системи критеріїв оцінки політик комплексної стратегії розвитку трудового потенціалу


Визначення параметрів кожної із політик та системи коефіцієнтів їх оцінювання


Формування інтегрального показника кожної із політик комплексної стратегії


Побудова шкали інтегрального показника кожної із політик відповідно до можливих стратегій розвитку трудового потенціалу


ІІІ етап
Визначення місця аеропорту у системі можливих трьох видів стратегій розвитку трудового потенціалу


ІV етап
Порівняльна характеристика доцільності використання обраної стратегії розвитку трудового потенціалу 
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Економічний потенціал


Основні виробничі фонди


Основні засоби


Нематеріальні активи


Трудові ресурси
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Подпись�
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Блок текста�

Заголовок
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Заголовок
￼�

Для изменения ширины блока текста используйте маркеры сбоку.�

Высота текстового поля и связанной с ним линии увеличивается по мере добавления текста. Чтобы изменить ширину примечания, перетащите маркер сбоку.�
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Економічний потенціал


Трудовий потенціал


Інноваційний потенціал


Ресурсний потенціал


Організаційно-управлінський потенціал	


Фінансовий потенціал


Виробничо-технологічний потенціал


розвиток


економічність


дієвість


стійкість


розвиток


якість
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Аналіз зовнішнього середовища діяльності аеропортів


Екзогенні фактори формування трудового потенціалу


Ендогенні фактори формування трудового потенціалу


Соціально-економічні


Науково-технічні


Політико-правові


Природно-кліматичні


Культурні


Визначення взаємозв'язку та впливу екзогенних та ендогенних факторів формування трудового потенціалу на діяльність провідних аеропортів


Виявлення тенденцій розвитку провідних аеропортів з врахуванням факторів формування трудового потенціалу


Формування висновків щодо стратегій розвитку провідних аеропортів України
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Трудовий потенціал робітника


Трудовий потенціал підприємства


Регіональний рівень впливу


Державний рівень впливу


Галузевий рівень вливу


Міжнародний рівень впливу


Політико-правові фактори


Соціально-економічні фактори


Науково-технічні фактори


Культурні фактори


Природно-кліматичні фактори



