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Актуальність дослідження. Управління персоналом в малому бізнесі стає надзвичайно актуальною темою в сучасному економічному середовищі. Зростання кількості малих підприємств в Україні та світі підкреслює необхідність ефективного управління людським капіталом для досягнення конкурентоспроможності та сталого розвитку. Зміни у ринкових умовах, високий рівень конкуренції та обмежені ресурси створюють виклики, які потребують нових стратегій управління персоналом. Вивчення цієї теми може принести вагомий внесок у підвищення ефективності малих бізнесів та сприяти їхньому стабільному розвитку. У світлі стрімкого росту малого бізнесу, проблеми управління персоналом набувають великого значення. Високий рівень конкуренції та швидкі зміни в бізнес-середовищі вимагають вдосконалення стратегій управління робочою силою. Проблеми, такі як підбір та утримання кваліфікованого персоналу, оптимізація ресурсів та адаптація до новітніх технологій, стають ключовими викликами для малих бізнесів. 
Метою дослідження є ретельне вивчення та аналіз ефективності управління персоналом в малому бізнесі. Основні завдання включають ідентифікацію чинників, які впливають на роботу персоналу, вивчення стратегій підбору та утримання кваліфікованих кадрів, аналіз корпоративної культури та лідерства. Дослідження спрямоване на розробку рекомендацій для вдосконалення практик управління персоналом в малих підприємствах, з метою підвищення їхньої продуктивності, конкурентоспроможності та стійкості в змінному бізнес‑середовищі. 
Відповідно до поставленої мети, у цій роботі визначено такі завдання:
· розглянути та проаналізувати управління персоналом в сучасному менеджменті;
· дослідити сектор управління персоналом;
· проаналізувати український та зарубіжний досвід, що стосується управління персоналом;
· визначити поняття та завдання характеристики управління персоналом на ТОВ «Приоритет-Інвест»;
· розглянути систему управління персоналом на підприємстві ТОВ «Приоритет-Інвест»;
· сформулювати рекомендації щодо впровадження технологій управління персоналом;
· переглянути розвиток лідерських якостей у керівників;
· вивчити можливості оптимізації процесів навчання та розвитку персоналу.
Об’єктом дослідження є управління персоналом в малому бізнесі.
Предметом дослідження є організаційні та управлінські аспекти управління персоналом в секторі малого бізнесу. 
Методи дослідження. У процесі виконання дипломної роботи застосовувалися такі методи, як: аналіз та синтез, систематичний аналіз та зіставлення, моделювання і прогнозування. 
Інформаційна база дослідження. В основу цього дослідження покладено статичні дані, що стосуються управління персоналом в малих бізнесах. Дослідження ґрунтується на аналізі літературних джерел, включаючи наукові праці, книги та статті, що стосуються тематики управління персоналом у секторі малого бізнесу. Статистичні дані щодо показників ефективності управління персоналом також використовуються для підтримки аналізу. Відповідно до предметного підходу, наявні матеріали слід класифікувати за категоріями:
· дослідження, що аналізують управління персоналом в малому бізнесі.
· матеріали, що стосуються сучасних викликів та тенденцій в області управління персоналом в малому бізнесі.
· наукові праці, що мають методологічне значення для управління персоналом в малому бізнесі.
Апробація отриманих результатів. Отримані результати дослідження були піддані апробації та обговоренню з науковими радами, консультантами та допрофесорами, що дозволило отримати важливі відгуки і рекомендації. Цей процес допоміг уточнити інтерпретацію результатів та визначити додаткові кроки у подальшому дослідженні.
Структура роботи. Дипломна робота складається з вступу, трьох розділів, восьми підрозділів, висновків, списку використаних джерел. 
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Регулювання взаємин між працівниками, включеними в систему управління, стає центральною складовою в процесі здійснення соціально-економічних і державних перетворень. Дедалі ширше сфера менеджменту визнається найважливішою сферою організації, спроможною підвищити її продуктивність та результативність діяльності. Разом з тим, сама концепція «управління персоналом» трактується в доволі значному широкому діапазоні від економіко-статистичного до філософсько-психологічного та перетворюється на значущий напрям для визначення сутності організаційного та управлінського контексту життєдіяльності та подальшого зростання продуктивності організації, забезпечення ефективного використання трудових ресурсів, а також реалізації принципів підвищення якості та конкурентоспроможності системи управління людськими ресурсами згідно з вимогами ринкових засад господарювання. 
Проблема ефективного використання кадрового ресурсу підприємства постійно знаходиться в центрі уваги вітчизняних та зарубіжних науковців, що відносяться до різних наукових шкіл. Дослідженням зазначеної наукової проблематики присвятили свої праці Древецька О., Козьмук Н., Леськова С., Сукрушева Г., Бухас В. та інші. Питанням дослідження стратегічного управління персоналом організації, підвищення значимості досвіду зарубіжних підприємств у сфері визначення пріоритетів цінностей приділяють увагу провідні дослідники, зокрема, такі вчені, як Бойда С., Урбан О., Гура О., Коваленко С. та ін. Окремі засади дослідження сучасних проблем кадрового управління висвітлено у роботах таких дослідників, як Корсікова Н., Кущерник О. та ін.
Сьогодні в ринкових умовах функціонування економіки одну з найважливіших задач, спрямованих на організацію повноцінного та успішного розвитку діяльності підприємств і установ, представляє проблема управління людськими ресурсами. Так, зміна принципів функціонування сучасного господарства, поява різноманітних форм власності, розвиток конкуренції, світові структурно-технологічні перетворення у сфері організації виробництва, його індивідуалізація та інформатизація спричинили значну трансформацію людських ресурсів. Дедалі ширше сфера управління людськими ресурсами розглядається як одне з найбільш пріоритетних напрямків функціонування організації, що сприяє збільшенню її працездатності та зростанню ефективності роботи. Для характеристики управління людськими ресурсами можна згадати слова Ягодзінського щодо того, що менеджмент людських ресурсів – це «спеціальний метод керівництва персоналом в організаціях, націлений на здобуття конкурентоспроможності завдяки розстановці кваліфікованого та лояльного персоналу з застосуванням повного набору культурних, організаційних та трудових методів» [45].
Таким чином, це свідчить про те, що оптимального рівня розвитку зможуть набути ті організації, які найбільшу увагу приділятимуть кадровому забезпеченню та керуванню ним. Питання менеджменту лежить у площині визначення таких способів і методик, котрі б сприяли досягненню необхідного результату на підприємстві й одночасно заохочували співробітників до ефективної роботи. Саме тому управління трудовими ресурсами виступає найважливішою компонентою управління, що підвищує рівень продуктивності діяльності компанії за умови правильного розуміння мети, завдань, принципів та методів менеджменту трудових ресурсів.
Зважаючи на зміни, що відбуваються в сучасній ринковій економіці, з-поміж розмаїття проблем, спрямованих на забезпечення стабільного та якісного розвитку діяльності підприємств та установ, одним із головних є питання ефективного управління людськими ресурсами. Перебудова принципів господарювання, утворення різноманітних форм власності, посилення конкуренції, розвиток глобальних структурних і науково-технічних змін у виробництві, його інформатизація призвели до суттєвої зміни ролі людських ресурсів. Дедалі більшою мірою кадровий менеджмент розглядається як система управління, котра дозволяє компанії працювати результативніше та інтенсивніше, збільшуючи свою конкурентоспроможність та якість роботи.
Кадровий менеджмент – це не просто керівництво роботою відділу кадрів, проте й ширший комплекс діяльності керівників управлінських органів. Воно передбачає виконання всіх функцій, спрямованих на формування, планування, відбір, розвиток, професійну підготовку, атестацію, мотивацію та підтримку робочих відносин з кадровими працівниками задля максимізації використання людського потенціалу. Таким чином, найбільш ефективного рівня економічного розвитку досягнуть саме ті компанії, які фокусуються на людських ресурсах та їхньому менеджменті. Майстерність управлінця залежить від того, наскільки вдало були знайдені відповідні прийоми та інструменти, які б дозволили підприємству отримати необхідний ефект та заохочували його персонал до більш старанної діяльності. Управління людськими ресурсами в даних обставинах є вагомою частиною управлінської діяльності, що забезпечує підвищення продуктивності організації через визначення цілей, функцій, завдань та методів управління людськими ресурсами. 
Задля адаптації до вимог ринку, що постійно розширюється, необхідним є впровадження системи управління людськими резервами, що базується на принципах концепції сучасної організації кадрової роботи. Такий підхід до формування сучасного управління персоналом – це гармонійне співвідношення людських ресурсів, організаційно-правових змін і безперервної інтеграції у зміни зовнішнього середовища. Система управління кадрами потребує проведення цільової адаптації до сучасних вимог ринкової гри, тому що саме завдяки такому підходу можна досягти ефективного менеджменту персоналом, здатного підтримувати високий рівень кваліфікації персоналу та допомагати підприємству виживати і розвиватися в нинішніх реаліях ринкових відносин [22].
Система сучасної системи управління персоналом, сформована при здійсненні менеджменту кадрів на вітчизняних передових підприємствах за рахунок використання передових зарубіжних технологій управління кадрами та власних напрацювань, охоплює системи: 
· планування та обліку персоналу; 
· оцінки та підбору персоналу; 
· підготовки та розвитку персоналу; 
· атестації та ротації персоналу; 
· контролю за дотриманням трудового законодавства; 
· мотивації персоналу; 
· бухгалтерського обліку працівників підприємства; 
· регулювання трудових відносин на підприємстві [36].
Питанням кадрового адміністрування, включаючи завдання стратегічного управління, відповідають праці Н. Козьмук, К. Власенко, О. Кушерник [27]. Зокрема, авторами у своїх працях зазначається, що кадрове планування необхідно виконувати за рахунок реалізації комплексних адресних програм згідно зі структурою керування процесом розвитку підприємства з урахуванням тенденцій науково-технічного прогресу, основних положень сучасних напрямів кадрової політики та демографічної ситуації, результатів оцінювання кадрів і підсумків їхньої працездатності, покращення ефективності роботи з працівниками [25]. 
У роботах М. Савченко досліджуються питання щодо вивчення поведінкових аспектів кадрового адміністрування, зокрема, стосовно реалізації системного підходу до оцінки ефективності управління персоналом підприємства, а також характеристик «складних» та «ефективних» управлінців [34]. За Д. Фурман окремі бізнес-лідери усвідомлюють, наскільки персонал важливий як їхній головний ресурс, і наскільки від працівників безпосередньо впливає на досягнення успіху компанії на ринку, рівень виробництва, рівень якості товарів чи послуг, рівень залученості серед клієнтів [40]. 
Леськова С.В., займаючись проблематикою планування кадрів, зазначає, що метою підготовки кадрів є створення умов для виконання працівниками робіт у відповідний час та у визначеній кількості згідно з їхніми вміннями, здібностями та потребами у виробництві [10]. 
Вона переконана, що в центрі кадрового потенціалу організації мають стояти питання щодо підвищення якості комплектування організації персоналом, навчання та підвищення професійного кваліфікаційного рівня працівників, становлення та зміцнення корпоративної культури організації. При цьому саме поточне кадрове планування слід орієнтувати на виконання ключових параметрів перспективного та довгострокового планів роботи з особовим складом та здійснювати облік питань стосовно забезпечення структурних підрозділів необхідними працівниками, їх розподілу, професійної підготовки, атестації, професійного вдосконалення, контролю за використанням робочого часу та ін. 
Обґрунтовуючи основні засади забезпечення ефективності використання трудових ресурсів, Г. Сукрушева суттєву роль відводить виконанню операцій з управління спроможністю до відтворення трудового потенціалу, аналізу ефективності праці, моніторингу впровадження задач, спрямованих на виявлення тенденцій щодо формування обсягів залучення трудових ресурсів, встановлення ступеня працевлаштування та покриття обсягів пропозиції робочої сили [36]. 
Засади планування кадрової стратегії розвитку компанії В. Бухас визначає як планування й управління бюджетом, призначенням якого є розробка бюджетних показників й стандартів трудових ресурсів [6]. Ефективність кадрового адміністрування оцінювалась зокрема Романюком Л., що рекомендує виконувати формування стратегії розвитку персоналом передбачає упродовж наступних етапів: набір персоналу, підбір претендентів на відповідні посади, встановлення розміру заробітної плати, профорієнтація і соціально адаптація, навчання, кар’єрне переміщення, оцінка роботи керівників і спеціалістів, тощо [50]. 
Результативність комплексної роботи підприємства з управління персоналом цілком правомірно вважати однією з характеристик результативності функціонування підприємства загалом. Втім, наразі не створено жодного універсального механізму оцінювання даної результативності. Більшість підприємств, що займаються управлінням персоналом, наразі, на жаль, нехтують системою кадрового менеджменту або вимірюють результативність управління кадрами через використання індикаторів, створених виключно для таких цілей. Оцінку ефективності, в методологічному плані, доцільним видається робити на основі показників окремих категорій персоналу, на базі показників діяльності керівного органу, приділяючи значну увагу співставленню дійсної облікової чисельності персоналу з плановою, порівнянню професійно-кваліфікаційного рівня, підготовки, досвіду кадрів з вимогами посад, які вони обіймають. Проведення аналізу щодо результативності управління кадровою політикою полягає у встановленні економічного результату шляхом покращення рівня трудового ресурсу, визначення соціальних результатів завдяки дотриманню прав та інтересів персоналу підприємства, ефективності управління трудовими процесами, ефективності використання робочого часу, цілісності та організаційного оформлення підприємства.
Згідно з Шимановською-Діанич Л. М. та Іщекіним Т. Ю. [44], ключову функцію для постіндустріальної економіки займає кадровий потенціал підприємства, насамперед це люди, що є креативно налаштованими та ініціативними фахівцями, тобто елементом, котрий поєднує та підтримує процес формування конкурентних переваг компанії, а відтак – гарантує їхню успішну імплементацію.
За сучасних умов бізнесу процес управління системою менеджменту персоналу передбачає накопичення систематизованого аналізу, який полягає у зіставленні результатів і переваг програми управління кадрами в динаміці та зіставленні його показників з результативністю функціонування компанії за аналогічний звітний період. Значного розвитку в європейських країнах досягли центри управлінської оцінки, робота яких орієнтована на ідентифікацію кадрового потенціалу керівних співробітників на основе використання комплексу різноманітних завдань і тестування, проте діяльність подібних закладів не бездоганна і не може бути гарантовано безпомилковою.
Таким чином, комплекс індикаторів відображає результативність управління кадровою політикою на рівні економічного, соціального та організаційного аспектів. Для кількісної оцінки рівня економічної ефективності менеджменту персоналу на рівні підприємства визначають вартість заходів, спрямованих на проведення реалізації кадрової політики підприємства, досліджуючи співвіднесення вартості витрат, спрямованих на формування та забезпечення кваліфікованого персоналу організації, та результативності від його діяльності. Такий індикатор спрямовує персонал на оптимальне використовування робочого часу, покращення дисципліни трудової та виробничої діяльності, а основним чином направлений на поліпшення рівня організації праці.Індикатор, що розглядається, дозволяє комплексно визначити ефективність системи управління персоналом підприємств в її загальноекономічному, організаційному та соціальних напрямках.
Варто зазначити, що визначення кількісних характеристик рівня економічної ефективності управління персоналом підприємства включає в себе визначення витрат, потрібних для проведення кадрової політики підприємства, через співвідношення витрат, спрямованих на задоволення потреб підприємства у фахівцях, та отриманих результатів, зумовлених ефективністю їхньої діяльності. Подібні показники спрямовують діяльність працівників на забезпечення більш оптимального використання робочого часу, зміцнення виробничої та трудової дисципліни, а також, здебільшого, направлені на поліпшення організації праці.
Також в умовах ринкової економіки мають значення такі основні економічні параметри, як: розмір прибутку, обсяг реалізації продукції, рівень заробітної плати, продуктивність персоналу, ставлення зростання заробітної плати до рівня середнього заробітку, рівень фонду заробітної плати та його трудомісткість, обсяг управлінських витрат. Всіма спеціалістами визначається спільність економічних та соціальної складових результативності роботи з персоналом. Показниками продуктивності можна назвати обсяг реалізованої виробленої продукції, обсяг прибутку, а результатами – власне фонд оплачуваної праці або розмір виплат персоналу, відрахувань до централізованих фондів, соціальні видатки. Доцільно проводити аналіз таких показників у динаміці за кілька років, а також порівняння з аналогічними показниками підприємств-суміжників.
Ефективність роботи системи управління персоналом, передусім, визначається через її сприяння реалізації корпоративних завдань організації. Серед індикаторів організаційної результативності управління кадровим потенціалом організації слід виділити показники, що визначають результативність роботи з працівниками організації, а саме:
· оборот капіталу, коефіцієнт чисельності персоналу керівного складу та окремих його категорій;
· забезпеченість кадрами й забезпеченість персоналом, ступінь рівномірності навантаження;
· стан трудової дистанції та задоволення потреб працівників;
· число порушень, конфліктних випадків, рекламацій, скарг, нещасних випадків і т.д. 
Подібний перелік показників дозволяє стверджувати про присутність на підприємствах ключових таких категорій, як: результативність, продуктивність, ефективність, компетентність, кваліфікованість, якість та надійність виконання робіт. Задля ефективного виконання діяльності компанії потрібно враховувати всі вказані показники в максимальній мірі, а досягнення показників по кожному з критеріїв дозволяє зробити висновки про те, як підприємство здійснює організаційну структуру своєї діяльності й про ступінь сформованості його управлінської структури. Серед критеріїв для проведення аналізу та оцінки рівня розвитку системи забезпечення ефективності персоналу підприємства можна виокремити такі: 
· рівень розвитку системи соціального управління персоналом: моральні та психологічні умови праці, рівень мотивації, задоволення потреб та рівень конфліктності в трудовому колективі; 
· ефект соціальних проектів на продуктивність праці персоналу та діяльність організації загалом;
· задоволеність персоналу конкурентоспроможністю робочої сили;
· стан організації праці, зокрема її ефективності, оплати та продуктивності, а відтак і роботі всієї організації загалом.
Серед критеріїв для оцінки загальної оцінки економічної еффективності системи управління персоналом підприємства можна виокремити такі показники:
· показник зіставлення вартості, що необхідні компанії для утримання якісного штату працівників, й результативності діяльності цих кадрів;
· відносини між обсягом бюджету організації та числом працюючих; вартісна характеристика розбіжностей у показниках ефективності трудової діяльності.
Додатково в ринкових умовах важливе місце займають такі показники: дохід, обсяг виробництва, реалізація, прибутковість, коефіцієнт ефективності працівників; показник темпів приросту ефективності персоналу до середньої заробітної плати; витрати на оплату праці та енергоємність виробництва; адміністративні показники. Так, набір зазначених критеріїв є досить гнучким, він потребує коригування, що має здійснюватися в процесі аналізу у залежності від динамічного розвитку підприємства. На сьогодні підвищується актуальність теоретичного осмислення структури індикаторів кадрової ефективності, що відбивають підсумкові ефекти від діяльності підприємства в сфері економічного розвитку.
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Побудова ефективної системи кадрового управління – це процедура коректного формулювання стратегічних і перспективних орієнтирів кадрового менеджменту у відповідності до доступних ресурсів організації, предметів здійснення встановлених завдань, потрібного для цього інструментарію, тощо. Тобто, системою керування персоналу є система здійснення кадрової політики, орієнтованої на дотримання економічних потреб та досягнення мети щодо успішного розвитку та освоєння ринків збуту. 
Сутність поняття «система управління персоналом» досліджувала О.В Древецька. Авторка визначає, що кадровий менеджмент розглядається як організація системи управління людськими ресурсами або комплексу операцій (заходів) здійснення певного впливу на співробітників. Спираючись на законодавчі норми, поняття менеджменту персоналу доцільно розкривати за допомогою таких ключових аспектів: функціонального; організаційно-управлінського; соціально-психологічного; адресно-цільового; змістовно-структурного. Структурний аспект припускає побудову завдань у межах концепції управління персоналом за напрямками, котрі відображають її специфіку та зміст і мають сприяти росту рівня конкурентноздатності компанії. Зокрема, можна виокремити наступні:
· розроблення загальної політики та формування моделі системи кадрового розвитку згідно з призначенням установи та стратегією її функціонування і розвитку організації;
· формування планування кадрових запитів організації;
· формування системи управління персоналом;
· визначення методів управління процесом відбору та підбору персоналу;
· управління професійним зростанням та підвищенням кваліфікації працівників;
· менеджмент професійної діяльності та мобільності персоналу;
· скорочення персоналу;
· визначення результативності системи керування кадрами підприємства [21].
При формуванні й надалі розвиваючись, науково-практична сфера кадрового адміністрування здійснювала поступовий поступ від суто технократичного підходу до застосування принципів гуманістичного управління. Виникло визнання тієї обставини, що люди, будучи елементом соціально-економічної структури підприємства, є її окремим, унікальним об'єктом управлінської діяльності. Причому така характеристика заснована як на сприйнятті особистості як системи, так і на особливостях факторів, що зумовлюють статус індивіда як елемента його соціально-економічного оточення. Перетворення в структурі трудових відносин і процес гуманізації управлінських процедур не просто змінюють завдання і орієнтири розвитку суспільства, а й зумовлюють потреби в узгодженості рішень, що ухвалюють менеджери організації з її співробітниками.
Протягом значного часу до цього моменту застосовувалась обмежена практика «роботи з кадрами», котра використовувала тільки інструменти, що носили ресурсний характер і ефективно спрацьовували виключно в рамках умов максимальної завантаженості працівників на внутрішньому ринку та прогнозованої діяльності окремого підприємства, а відтак – при наявності негнучких організаційно-правових форм управління. Зараз подібна система не спроможна ефективно сприяти забезпеченню діяльності промислового виробництва.
Необхідними постають принципово важливі управлінські стратегії:
· формування середовища для сталого економічного потенціалу організації на підставі перспектив розвитку її співробітників;
· запровадження гнучких стимулюючих механізмів, які базуються не тільки на результатах роботи конкретного виконавця, а й передбачають врахування групового або колективного характеру діяльності з широким делегуванням повноважень щодо ухвалення керівних рішень співробітникам;
· сформованість системи цінностей, стандартів й поглядів; впровадження в компанію інноваційних гнучких моделей поведінки, здатних забезпечити оптимальне завантаження ресурсів підприємства, активізацію діяльності та підвищення ефективності управління персоналом.
Коваленко С.М наголошує, що ключовими елементами такої діяльності є наступні механізми: управління людськими ресурсами, кадрове планування, процедури рекрутингу, підвищення професійного рівня, система контролю, управління ефективністю роботи персоналу, стимулювання до продуктивної діяльності. Реалізація наведених механізмів повинна здійснюватися системно. Передусім, даний спектр діяльності включає в собі потребу обрати форму управління трудовими ресурсами та сформувати кадрову службу. Серед напрямків кадрової системи – перспективне управління розвитком колективу; навчання та розвиток персоналу організації з метою покращення управління кадрами [24].
Покращення показників ефективності та якості життя, які відображаються, на підвищенні задоволеності матеріальних і духовних інтересів населення, позначається і безпосередньо на виробничому сегменті галузі. Збільшення показників ефективності життя, який передусім знаходить свій відбиток у виростанні задоволеності різноманітних матеріальних і духовних потреб, зачіпає й виробничу сферу.
Додатково потрібно розуміти, що сьогоднішня практика і теоретична концепція керування персоналом дозволяє відокремити декілька базових напрямків менеджменту персоналом на рівні організації: «стратегічний», «тактичний» і «оперативний». Відповідно, здійснюючи планування діяльності щодо формування ефективної системи управління персоналом, важливо не обмежуватися обліком оперативної складової управління (поточної системи стимулювання, оперативної оцінки тощо), але й враховувати питання забезпечення довгострокової орієнтації в управлінні як діяльністю підприємства, а й врахуванням інтересів працівника (забезпечення тривалої спрямованості розвитку персоналу, підвищення його кваліфікації тощо).
Завдання стратегічного рівня – збільшення конкурентоспроможності компанії, її фінансової та операційної ефективності, забезпечення реалізації підприємством своєї бізнес-стратегії [40]. Відповідно до цього питання управління кадрами на підприємстві повинно спрямовуватися перш за все в напрямі закріплення довгострокового утримання працівників, утворення для останніх таких організаційно-правових засад, котрі б сприяли можливості прогнозування перспектив їхнього зростання стосовно конкретного підприємства.
При розробці тактичного рівня, згідно з думкою більшості авторів, необхідно керуватися загальними правилами та принципами роботи з особовим складом, спираючись не просто на концепцію загального управління персоналом, а й на конкретні задачі, що виникають безпосередньо у процесі діяльності підприємства.
Зрештою, функціональний підхід передбачає можливість оперативного впливу на персонал у рамках здійснення ним виробничої діяльності. Тобто це саме та область, в якій відбувається практична реалізація основних принципів і методів кадрового менеджменту на підприємстві. Корсікова Н., Саркісян Г., Лева Є. переконані, що інструменти та системи засобів антикризового управління необхідно використовувати у логічному та змістовному поєднанні, що сприятиме розвитку та дозволить дотримуватись єдиного курсу розвитку компанії. Суттєвих зрушень набуває й використання кадрового фактора, як однієї з ключових складових підвищення результативності господарювання. Відтак, перехід до вжитку поняття «менеджмент кадрового забезпечення», потребує відповідних коригувань у системі кадрового адміністрування, що вимагає внесення суттєвих перетворень у структурі та змістовності діяльності органів управління персоналом, необхідних зрушень у системі управління персоналом, перебудови в системі концептуальних підходів та принципів функціонування, а також оновлення методології та архітектури самої концепції управління кадровим потенціалом.
В рамках власного функціонального спрямування організація потребує пошуку абстрактних трудових ресурсів, проте безпосередньо взаємодіє з конкретною особою. З цього випливають такі напрями реалізації кадрових функцій: 
· організація керівництва людьми (лідерство); 
· проведення розрахункових та статистичних операцій з цифровими матеріалами (визначення потреби в кадрах, аналіз вартості, визначення стану, розробка штатного розкладу);
· формування кваліфікаційних критеріїв персоналу [26].
Оскільки переважна кількість організацій структуризується за допомогою різних підсистем, комплексна модель керування кадрами передбачає створення низки функціональних підрозділів. Для кожного з них є визначена зона функціональності, що передбачає реалізацію комплексу основних управлінських рішень. До базових підсистем можна зарахувати такі:
· загальна управлінська складова «загальний менеджмент», в якої виконуються процедури керування всієї діяльності компанії в сукупності; 
· система планового забезпечення кадрової діяльності, що дійснює процес розроблення системи кадрового планування, передбачає розробку концепції управління людськими ресурсами, оцінку та моніторинг трендів на українському ринку праці, формування довгострокового фінансового плану та програми залучення працівників до роботи;
· система бухгалтерського кадрового контролю, яка забезпечує процес прийняття на посаду необхідних фахівців, тестування та співбесіди з ними, а відтак – визначення можливостей для заохочення кадрів; 
· підрозділ регулювання трудових відносин, що передбачає комплексний підхід до оцінки трудових стосунків персоналу та передбачає проведення заходів для недопущення та вирішення можливих суперечностей серед співробітників організації;
· система контролю та моніторингу забезпечення безпечної виробничої діяльності, котра гарантує проведення профілактичних робіт з метою підвищення кваліфікації та вдосконалення професійних компетенцій співробітників підприємства; 
· підрозділ контролю та регулювання діяльності з метою покращення безпеки праці в межах якого розробляються методичні положення з питань охорони праці для конкретних посадових осіб, що мають відношення до даного підрозділу; 
· підготовка та розвиток кадрового забезпечення, що опосередковує процеси адаптації персоналу до трудової діяльності на певному підприємстві, а відтак передбачає зростання рівня професійного розвитку штатних працівників.
Спеціалісти з управління персоналом вирізняють наступні типи ефективних кадрових технологій, серед яких можна виокремити наступні: 
· технології побудови якісної HR-стратегії;
· технології результативного персонального планування;
· технології результативного добору й найму кадрів;
· технології якісної системи мотивації персоналу;
· технології управління персоналом [16].
Особливістю в системі управління персоналом на українських підприємствах залишається недостатній баланс у роботі штатної структури, а особливо – недостатня ефективність навчання фахівців у даній галузі [6]. Взагалі, оцінювання ефективності кадрового менеджменту і, відповідно, якості організації та функціональної спрямованості системи управління персоналом, є важливим завданням менеджменту будь-якого суб’єкта господарської діяльності, оскільки отримана оцінка дасть змогу виявити резерви трудових ресурсів й потенційні канали скорочення видатків компанії в рамках управління персоналом.
Коваленко С.М вважає, що вагомою запорукою успішного розвитку в конкурентоздатному підприємницькому середовищі є побудова сучасного ефективного кадрового менеджменту, здатного забезпечити акумулювання сучасних надбань в сфері управління. Автор також наголошує, що головним постулатом якого є принцип визнанням людей, тобто трудового ресурсу організаційної структури [24]. Водночас, ефективність системи управління персоналом не можна оцінювати лише з економічної точки зору. Зокрема, Кушнерик А.В. стверджує, що результативність виконання завдань з урядування персоналом є комплексною та передбачає сукупність аспектів:
· управління людськими ресурсами;
· системи управління людськими ресурсами: цілі, функції, структури й оцінка ефективності;
· підбору, адаптації, оцінки, розвитку працівників;
· навичок менеджерів у мотивації та стимулюванні персоналу;
· формування, підтримки корпоративної культури й управління нею [27].
Найпростіше виміряти показник економічної результативності через інструменти аналітики. Набагато проблематичніше розрахувати показники щодо визначення структурних та соціальних ефектів. Нинішні дослідники вказують, що методологія Д. Ульріха дозволяє використовувати наступні методи оцінювання продуктивності персоналу HR-служби:
· Вимір кількості продуктивності на один виріб, на одного фахівця чи на одиницю зарплатні;
· Показники швидкості бізнес-процесів. Приміром, виконання окремих виробничих операцій чи здійснення окремих виробничих етапів відносно інших організацій. По суті, цей спосіб можна вважати різновидом бенчмаркингу, з усіма його недоліками і перевагами;
· Видатки за окремими напрямками та спеціальними ініціативами відповідно до рентабельності інвестицій;
· Навички працівників, лояльність, моральний клімат у колективі. Такі аналітичні параметри оцінюються за допомогою методів анкетування, тестування або інтерв'ю» [47]. 
Чикуркова А.Д пропонує розглядати роботу з організації працівників підприємства й усунення недоліків за критеріями розробленої системи оцінки, що враховує: результативність праці, задоволенняпрацею,  плинність,  лояльність,  кількість  прогулів,конфліктів, скарг, нещасних випадків, згуртованість колективу. Впровадження такої системи вимагає розробки стратегічних організаційних структур управління персоналом,  зорієнтованих  на  реакцію  на  зміни  у  зовнішньому  середовищі  та  націлених  на  виявлення  недоліків і прийняття нових  управлінських рішень щодо персоналу [42].
Ознайомившись із публікацією Козьмука Н.І., до навченого переліку можемо додати: розроблені засоби реалізації принципів автоматизації при розробці стратегії керування кадрами на підприємстві, рівень впровадження комп’ютерних технологій; рівень продуктивності праці, показники чисельності та структури персоналу, розмір фонду соціального розвитку, рівень мотивації персоналу, контроль участі та аналіз продуктивності [25]. 
Отже, існує значна кількість розробок і рекомендацій щодо формування системи управління персоналом підприємства та оцінювання рівня її ефективності. При цьому кожна подібна система містить певні нюанси, викликані специфікою економічного напрямку господарської активності компанії, її масштабами, характером прийнятої концепції управління персоналом, наявністю відповідних організаційних форм, визначених цілей та методів керування кадровим потенціалом.
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Зарубіжний досвід та розвиток інформаційних технологій, що трансформують знання в інформацію, дають можливість ефективно впроваджувати технологічні нововведення. Слід наголосити, що стрімка трансформація технологічного устрою й використання інноваційних методів потребують регулярного підвищення професійної компетенції кадрів й освоєння ними додаткових спеціальностей. Стрімке поширення економічного середовища та еластичність системи трудових відносин також зумовлюють актуальність переходу працівників від класичних до прогресивних моделей трудової зайнятості населення та використання інноваційних технологій у процесі професійного розвитку.
Передусім це має стосуватись сфери підготовки безробітного працездатного населення з перспективою посилення професійної придатності та зростання рівня його конкуренції на ринку праці. Слід використовувати світовий досвіт реалізації новаторських методів та застосування прогресивних технологій, покликаних зміцнювати адаптаційні характеристики трудоактивного ресурсу до запитів сучасних вимог на ринку праці.
Показовим є успішний для Швеції досвід у формуванні державної стратегії щодо забезпечення населення додатковими робочими місцями, стандартизації систем бухгалтерського обліку вільних робочих місць, професійної адаптації та підготовки скорочених кадрів. Інноваційні технології освіти спрямовані на гарантії зростання продуктивності праці за рахунок підвищення рівня знань та кваліфікації працівників. Зокрема, положення про надання освітніх оплачуваних відпусток є нормативно затвердженим у Швеції, і це дає певні підстави констатувати, що уряд держави дедалі більше уваги зосереджує на питаннях планомірного зростання професійної компетентності серед економічно активної верстви населення [26].
Доцільним, згідно з практичним досвідом Японії, є залучення такої практики, як проведення підготовки персоналу для роботи у сфері малого та середнього бізнесу, надання працівникам венчурних та інших малих і середніх підприємств можливості часткового відшкодування вартості навчання без відриву від трудової діяльності або надання допомоги тим, для кого навчання на державних курсах підвищення кваліфікації є обов'язковим [22]. Державна підтримка в питаннях забезпечення зайнятості населення виявляється й у системі державного працевлаштування, зокрема, шляхом надання допомоги у забезпеченні зайнятості безробітних громадян. Центри працевлаштування та відділи працевлаштування випускників вищих навчальних закладів надають спеціалізовані послуги з профорієнтації для випускників вищих навчальних закладів й здійснюють супровід у процесі їх працевлаштування.
Досвід Польщі щодо вироблення та реалізації інструментарію для стримування темпів приросту зайнятості викликає підвищений інтерес. Тут слід звернути увагу на здійснення «витратних програм», спрямованих на такі напрямки, як впровадження заходів з підвищення працездатності та забезпечення фахової адаптації зайнятих осіб. Зазначені програми включають розповсюдження такої дієвої боротьби з проблемами незайнятості, як: 
· суспільні роботи та компенсації внесків на державне забезпечення страхових внесків підприємцям, котрі беруть на роботу незайняте населення; 
· видача позичок на утворення додаткових місць для зайнятості на різних рівнях підприємств й інституцій незалежно від форм власності, відкриття підприємницької діяльності серед безробітних; 
· підвищення кваліфікації працюючих; 
· проведення спеціалізованих програм для тривалих безробітних; 
· субсидування безробітних, після курсів професійного навчання;
· практика (стажування) для безробітних на базі компаній; 
· допомога молодим спеціалістам, котрі планують подальшу освіту в регіонах з підвищеним ступенем структуризації населення; 
· формування «трудових центрів», метою яких є забезпечення максимальної адаптації населення до змін в умовах безробіття [31].
Питання розробки уніфікованих галузевих рамкових програм для здобуття повної вищої та спеціальної підготовки є надзвичайно важливим і для України. Адже брак подібних структур ускладнює процес модернізації сучасного освітнього середовища в Україні й зумовлює дисбаланс ринкового потенціалу економіки та ринку освітніх послуг, а відтак призводить до розриву між тенденціями зростання обсягів зайнятості населення й розвитком сфери освітніх послуг. Власне через це центральне місце в системі підготовки спеціалістів необхідно приділяти компетентнісному фактору, а вивчення досвіду Великої Британії, Німеччини, Франції та особливо Ірландії є запорукою ефективного системного оновлення системи професійно-технічної та вищої освіти в Україні, коли в розробці освітніх стандартів для певних професій, напрямів, видів робіт слід керуватися саме чинником компетенцій.
Поточна вітчизняна навчальна галузь стикається з перешкодами у здатності адаптуватися попри виклики, що існують на сучасному ринку зайнятості. Швидкість розвитку економіки та динамічність сучасного ринку праці зумовлює зниження строків надання робочих місць й активізацію практики працевлаштування на умовах самозайнятості. Фахові професійні уміння та досвід, отриманий у професійно-технічних навчальних закладах, протягом короткого проміжку часу втрачає свою значущість й виявляється обмеженим. Відповідно, понятійна схема «навчання-робота-пенсія» в нинішніх сучасних умовах переходить у площину більш широкого контексту «освіта (навчання+ робота) вихід на пенсію», де забезпечується реалізація компонента «робота+навчання» та реалізується концепція забезпечення безперервного професійного розвитку особистості через усе життя, але саме це обумовлює доцільність широкого розповсюдження в Україні технологій професійного спрямування, заснованих на використанні новітніх підходів до професійної освіти.
Головними чинниками, котрі ускладнюють процес масового поширення та реалізації сучасних форм професійної орієнтації на ринку праці, є наступні:
· відсутність у підприємців стимулів до здійснення інвестиційної привабливості кадрів, адже після завершення професійної орієнтації співробітники, отримавши освіту, часто переходять на іншу роботу, внаслідок чого фірма відчутно збиткує; 
· дефіцит фінансових засобів щодо здійснення підготовки кадрів; 
· дефіцит внутрішніх стимулів у підприємців до покращення своєї компетентності через диспропорцію щодо співвідношення заробітної плати та рівня кваліфікації.
Наявна система професійного навчання, перекваліфікації та професійного зростання кадрів на робочих місцях вимагає пожвавлення та вдосконалення, відтак вирішення окреслених питань є надзвичайно складним у площині використання прогресивних форм і засобів для професійного навчання. Слід надати окрему увагу стимулюванню введення прогресивних форм організації навчання на робочому місці, зокрема, відповідно до стандартів методології Міжнародної Організації Праці (МОП).
Розвиток напряму виробничого навчання працівників доцільно спрямовувати за наступними аспектами:  залучення всіх корпоративних ресурсів, їх аналіз та адаптація до потреб стратегічного плану, покращення дієвості виробничого процесу (вдосконалення структури, змістовності, організаційних моделей, технологій, методик підготовки кадрів) й організаційного структурування, спрямованого на формування та підтримку систем професійної підготовки кадрів на підприємстві [7].
Практичний досвід передових країн, передусім Німеччини та США [49], демонструє, наскільки виправданим буде запровадження в Україні Закону «Професійного розвитку кадрів на виробництві». Зазначене пояснюється нагальною потребою нормативно-правового унормування аспектів, спрямованих на вдосконалення чинного комплексу стимулювання кадрового потенціалу працівників підприємств до неперервного розвитку професійних компетенцій, а також передбачення можливості застосування певних податкових пільг та субсидування робочих місць, призначених для проведення профнавчання працівників на виробництві.
Зазначимо, що система управління трудовими ресурсами підприємства є результативною лише в разі ефективного залучення потенціалу працівників компанії задля успішного здійснення запланованих заходів та вирішення визначених питань. Таким чином, необхідно розробити оптимальну стратегію кадрового менеджменту, враховуючи накопичений підприємством досвід роботи з співробітниками, корегувати й розвивати його на наступних рівнях соціально‑економічного розвитку, досліджувати та адаптувати досвід провідних українських та закордонних підприємств. 
Відтак, серед підходів до функціонування моделі розвитку системи управління трудовими ресурсами в українській та зарубіжній теорії існує чималий спектр концепцій, котрі суттєво відмінні за змістом компонентів, принципами організації, мірою розробленості теоретичної обґрунтованості, а відтак і апробованості в умовах практичної економічної практики діяльності організацій. Водночас, незалежно від розмаїття наявних концепцій та підходів до визначення системи управління персоналом, їм властивий цілий спектр обмежень. Насамперед, їхня робота опирається на сформовані концепції кадрового управління (зазвичай застосовують визначення «кадровий менеджмент»), а також на випереджальний рівень розвитку елементів виробництва (праця, капітал, інформація), що супроводжується якісними технологічними перетвореннями. Передусім йдеться про розвиток засобів виробництва та інформатизацію), де передбачає можливість перегляду управлінських стратегій. Суттєвих зрушень набуває й використання кадрового фактора, як однієї з ключових складових підвищення результативності господарювання. 
Таким чином, підсумовуючи, перехід до вжитку поняття «менеджмент кадрового забезпечення», потребує внесення відповідних коригувань у систему кадрового адміністрування, що своєю чергою вимагає внесення суттєвих перетворень у структурі та змістовності діяльності органів управління персоналом, внесення необхідних зрушень у систему управління персоналом, перебудови в системі концептуальних підходів, принципів функціонування, оновлення методології та архітектури самої концепції управління кадровим потенціалом.
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Основні поняття управління персоналом на ТОВ «Приоритет-Інвест» включають в себе широкий спектр стратегічних і тактичних аспектів, спрямованих на ефективне керівництво та розвиток робочої сили компанії. Для досягнення успіху та бізнес-цілей, компанія акцентує увагу на наступних ключових аспектах:
1. Персонал ТОВ «Приоритет-Інвест». Це всі співробітники та працівники підприємства, незалежно від їхньої посади чи функціональних обов'язків. Вони є ключовим ресурсом організації та визначають її успіх. Ефективне управління персоналом передбачає створення сприятливого середовища для роботи, розвитку та задоволеності співробітників. Також воно включає в себе встановлення чітких цілей та очікувань, відповідну систему мотивації та способи підтримки та навчання персоналу для досягнення організаційних цілей.
2. Управління персоналом на ТОВ «Приоритет-Інвест». Включає планування, організації, ведення та контролю діяльності персоналу з метою досягнення стратегічних цілей підприємства. Цей процес складається з ретельного відбору персоналу, професійної підготовки і підтримки, а також створення системи мотивації та винагороди, що сприяє підвищенню загальної ефективності і продуктивності всього колективу працівників. Управління персоналом на ТОВ «Приоритет-Інвест» це ключовий чинник успішного функціонування та досягнення стратегічних цілей підприємства, а також його конкурентної переваги на ринку.
3. HR-менеджмент на ТОВ «Приоритет-Інвест». Являє собою сучасну концепцію управління персоналом, що акцентується на ролі людей у досягненні успіху підприємства та включає такі аспекти, як найм, розвиток, мотивація та утримання персоналу. HR-менеджмент на ТОВ «Приоритет-Інвест» спрямований на створення сприятливого робочого середовища та розвиток команди професіоналів.
Загальні цілі системи управління персоналу на ТОВ «Приоритет-Інвест»:
· Найм і відбір персоналу. Один з важливих аспектів управління персоналом на ТОВ «Приоритет-Інвест»  це найм і відбір кваліфікованих працівників. Це включає в себе складний процес оголошення вакансій, підбору кандидатів, проведення інтерв'ю та оцінку їхніх навичок та відповідності вимогам підприємства. Мета –забезпечити наявність персоналу, який відповідає стратегічним потребам компанії та може ефективно виконувати свої обов'язки
· Мотивація і стимулювання. Управління персоналом активно працює над створенням мотиваційної системи, яка включає в себе фінансові та нематеріальні стимули. Це може бути система премій, бонусів, можливостей для кар'єрного зросту, а також визнання та похвала за досягнення. Така система стимулює працівників до більш високої продуктивності та забезпечує їхнє задоволення від роботи
· Розвиток і навчання. Управління персоналом надає можливості для навчання й розвитку працівників. Це включає в себе тренінги, семінари, курси, та інші освітні програми, які допомагають працівникам покращувати свої навички та вдосконалювати професійний рівень. Таким чином не тільки сприяючи їхньому особистому розвитку, але й допомагаючи компанії залишатися конкурентоспроможною.
· Управління конфліктами і відносинами в колективі. Одним із завдань управління персоналом є розв'язання конфліктів та підтримка позитивних відносин серед співробітників. Складається з вирішення конфліктних ситуацій, сприяння комунікації та співпраці в колективі, а також створення атмосфери взаєморозуміння та відкритості.
· Утримання та розвиток талановитих співробітників. Особлива увага приділяється талановитим і ключовим працівникам компанії. Це включає в себе розвиток їхнього потенціалу, створення умов для кар'єрного зросту та збереження цінних кадрів у складі підприємства. Ретельне утримання і розвиток цих співробітників є важливою частиною стратегії успіху ТОВ «Приоритет-Інвест».
Для мотивації виробничого персоналу керівник ТОВ «Приоритет-Інвест» сьогодні використовує як фінансові, так і нефінансові стимули. Нефінансові стимули не мають системного характеру. Основними мотиваційними факторами для персоналу ТОВ «Приоритет-Інвест» можуть бути такі: 
· Фактори мотиваційного потенціалу персоналу: різноманітність навичок; значимість роботи; винахідливість; самостійність; розумові здібності; працьовитість; акуратність; мобільність; гнучкість. 
· Фактори виробничої активності: продуктивність; складність виконуваної роботи; рівень кваліфікації; дотримання технології; трудова дисципліна.
· Фактори соціальної активності: комунікабельність; взаємовідносини з колегами та керівництвом; участь в управлінні виробництвом; участь у колективних заходах. 
· Фактори творчої активності: ставлення до нововведень, участь у раціоналізаторстві тощо.
Однак, результати проведеного анкетування дозволили зробити такі висновки щодо стану мотивації персоналу: 
1. Система мотивації у товаристві характеризується загальною трудовою пасивністю працівників та низькою значущістю суспільних мотивів праці. Вона потребує підвищення кваліфікації працівників і проведення професійної підготовки, а також використовує негрошові види винагород за працю і відзначається відсутністю участі працівників у прибутках товариства.
2. Поведінка працівників ТОВ «Приоритет-Інвест» мотивується очікуваннями матеріальної винагороди, а низький рівень заробітної плати, не стимулює працівників до високопродуктивної праці і не забезпечує підвищення продуктивності виробництва. 
3. Серед визначальних факторів посилення мотивації працівників ТОВ «Приоритет-Інвест» матеріальне заохочення є на першому місці, персональна відповідальність за результати праці і її оплата – на другому місці, підвищення кваліфікації та проходження професійної підготовки працівниками – на третьому місці. Серед працівників моральні стимули та залученість у процес прийняття рішень є непопулярним. 
4. Поінформованість працівників стосовно внутрішньо фірмової соціальної, економічної, інноваційної політики ТОВ «Приоритет-Інвест» є обмеженою. Для вдосконалення управління мотивації персоналу ТОВ «Приоритет-Інвест» керівнику необхідно забезпечити комплексне бачення проблем і цілісний підхід до залучення працівників до високопродуктивної колективної праці. 
Розвиток сучасного сектору та впровадження нових «правил гри» між найманим працівником і роботодавцем вимагає від керівників ТОВ «Приоритет‑Інвест» визнання ключового значення «людського капіталу» як стратегічного ресурсу. Побудова такої політики мотивації, яка б враховувала ці фактори, стає необхідністю для забезпечення успішного співробітництва з персоналом та забезпечення сталого функціонування організації.
Розв'язання таких поставлених задач можливе перед керівником ТОВ «Приоритет-Інвест» лише тоді, коли на рівні підприємства формується політика мотивації персоналу. Зокрема, політика мотивації праці ТОВ «Приоритет-Інвест» в даному випадку виступатиме основою для встановлення необхідних відносин між керівником та найманими працівниками і буде зорієнтованою на формування балансу інтересів, посилення конкурентоспроможності підприємства через відповідну винагороду персоналу. Результати анкетування надають можливість запропонувати конкретний зміст мотивуючих елементів для системи мотивації персоналу ТОВ «Приоритет-Інвест». Виокремлюються різні форми матеріальної та нематеріальної мотивації:
Матеріальна грошова мотивація:
· Заробітна плата. Об'єктивна оцінка праці та винагородження відповідно до результатів і внеску кожного працівника;
· Бонуси. Додаткові виплати або премії за досягнення конкретних цілей чи результатів роботи;
· Плани додаткових виплат. Система заохочення, яка спрямована на підвищення мотивації через додаткові фінансові стимули;
· Участь у прибутках. Програми, які дозволяють працівникам отримувати частку прибутку компанії, залежно від їхнього внеску в її успіх.
Матеріальна не грошова мотивація:
· Стипендіальні програми. Надання можливості навчання та розвитку через фінансову підтримку;
· Програми навчання. Організація тренінгів, курсів та інших освітніх заходів для працівників;
· Програми медичного обслуговування. Забезпечення доступу до медичної допомоги та послуг для працівників та їхніх сімей;
· Консультаційні служби. Надання консультативної підтримки в різних аспектах життя та роботи;
· Соціальні виплати. Фінансова допомога в критичних ситуаціях чи для покращення якості життя працівників;
· Страхування життя. Забезпечення фінансової безпеки для працівників та їхніх сімей у разі негараздів;
· Програми виплат по тимчасовій непрацездатності. Підтримка працівників у випадку тимчасової непрацездатності.
Нематеріальна мотивація:
· Стимулювання вільним часом. Надання можливості для релаксації та відпочинку;
· Трудове або організаційне стимулювання. Заохочення активної участі в організаційному житті та покращенню робочого середовища;
· Стимулювання, що регулює поведінку. Використання позитивного визнання та похвали для підтримки відмінної роботи та побажання бажаної поведінки.
Матеріальна та нематеріальна сторони мотивації персоналу у системі ТОВ «Приоритет-Інвест» спрямовані на підвищення продуктивності та задоволеності працівників, забезпечуючи взаємозв'язок між їхнім внеском та успіхом компанії. Доцільним є розроблення прогресивної системи нарахування додаткової оплати праці. Це можуть бути доплати за режими роботи, складність, творчість та раціоналізаторство, бонуси за відсутність прогулів або заслуги, заохочення до участі у прибутках товариства. Комплексний підхід до мотивації створює сприятливий клімат в колективі, сприяючи високій робочій ефективності та позитивній корпоративній культурі. Такий підхід віддзеркалює сучасні тенденції у сфері управління персоналом і сприяє досягненню стабільного успіху компанії на ринку.
Керівнику ТОВ «Приоритет-Інвест» для підвищення мотивації персоналу необхідно зорієнтуватись на створення справедливої системи винагород, що відповідає заслугам працівника та не порушує баланс його участі порівняно з іншими працівниками в колективі. Залежність продуктивності праці від мотивування оплатою праці лежить майже у прямолінійній залежності. Рівняння регресії, відповідно до побудованої кореляційної залежності має вигляд (рис. 2.1).  
Проведений кореляційний аналіз впливу оплати праці на її продуктивність і розрахований коефіцієнт регресії b=6,1168 показує, що при підвищенні середньорічної оплати праці на 1 тис. грн., продуктивність праці стає краща на 6,1168 тис. грн. 
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Рисунок 2.1 – Кореляційна залежність рівня продуктивності праці від середньомісячної оплати праці у ТОВ «Приоритет-Інвест»

Таким чином, мотивуюча заробітна плата грає важливу роль у стимулюванні розвитку виробництва в ТОВ «Приоритет-Інвест». Вона є одним із основних фінансових стимулів для працівників і може мотивувати їх до продуктивної праці та досягнення більших результатів. Заробітна плата повинна відповідати внеску та результатам кожного працівника, що сприяє ефективному використанню ресурсів та підвищенню економічного розвитку компанії.
Нематеріальна сторона мотивації персоналу також грає важливу роль в створенні стимулів для працівників. Вона може включати в себе перегляд системи делегування або наділення додаткових прав та повноважень, щоб працівники відчували важливість своєї роботи і були більш відповідальними [Денисенко]. Крім того, розгляд питань про кар'єрне зростання працівників і надання можливостей для навчання і розвитку здібностей може стимулювати їхній особистий і професійний ріст. Успішна політика мотивації повинна бути балансованою і охоплювати як матеріальну, так і нематеріальну сторони. Важливо також враховувати індивідуальні та групові інтереси працівників, спрямовуючи їх на досягнення загальних цілей підприємства. В цілому, такий підхід допомагає створити мотиваційну систему, яка підтримує розвиток компанії та задоволення її персоналу.
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Ефективне управління персоналом є однією з ключових складових успіху будь-якої організації, включаючи ТОВ «Приоритет-Інвест». Персонал підприємства грає вирішальну роль у досягненні стратегічних цілей та підтримці його конкурентоспроможності.
Персонал є ключовим ресурсом будь-якої організації, оскільки від нього залежить якість та результативність виробництва. На відміну від предметних ресурсів, люди мають свої унікальні особливості, і їхню ефективність не завжди можна передбачити або контролювати. Тому важливо розробляти систему управління персоналом, яка сприяє максимальному використанню потенціалу кожного співробітника.
Сучасні організації все більше використовують стратегічне управління персоналом для досягнення своїх цілей. Це означає, що управління персоналом відбувається в контексті загальної стратегії компанії. Основні етапи стратегічного управління персоналом включають аналіз потреб в кадрах, розробку стратегії набору та розвитку персоналу, впровадження мотиваційних програм і системи оцінки працівників. Аналіз зменшення кількості персоналу ТОВ «Приоритет-Інвест» може вказувати на ряд факторів, включаючи оптимізацію бізнес-процесів, зниження обсягів виробництва або інші обставини. Важливо періодично переглядати потреби в персоналі та забезпечувати оптимальний склад команди, щоб відповідати змінам у виробництві та ринковому середовищі.
Успішне управління персоналом також передбачає розвиток та мотивацію працівників. Це може включати в себе надання можливостей для професійного зростання, участь у навчальних програмах та створення мотиваційних систем, які стимулюють високу продуктивність та відданість компанії [43]. Усе вище зазначене свідчить про важливість вдосконалення системи управління персоналом в ТОВ «Приоритет-Інвест» для досягнення успіху та забезпечення стабільної роботи підприємства.
З метою глибшого розуміння практичних аспектів системи управління персоналом в даній організації, важливо розглянути ключові аспекти цієї системи. Аналіз системи управління персоналом в ТОВ «Приоритет-Інвест» розкриває важливі питання, які впливають на успішність діяльності підприємства та задоволення потреб його працівників:
1. Процес найму і відбору персоналу. Один із ключових аспектів управління персоналом на ТОВ «Приоритет-Інвест» – це відбір та найм співробітників. Найм кваліфікованого персоналу є критично важливим для забезпечення ефективності організації. Організація вкладає час та ресурси в аналіз резюме, співбесіди та оцінку компетенцій кандидатів. Цей підхід допомагає вибирати працівників, які відповідають основним потребам і цілям підприємства.
2. Мотивація і стимулювання. Забезпечення ефективної системи мотивації та стимулювання персоналу є ще однією ключовою складовою успішного управління персоналом на ТОВ «Приоритет-Інвест». Окрім фінансового стимулювання через системи преміювання, бонусів та підвищення заробітної плати, підприємство також надає працівникам можливості для професійного росту та особистого розвитку. Це включає в себе участь у тренінгах, курсах та програмах підвищення кваліфікації.
3. Розвиток і навчання персоналу. ТОВ «Приоритет-Інвест» активно інвестує в розвиток свого персоналу. Проведення тренінгів та навчальних програм дозволяє працівникам розширювати свої навички та знання, що важливо для їхнього професійного росту та зростання в компанії. Крім того, це сприяє збереженню талановитих співробітників, оскільки вони бачать можливість для власного розвитку.
4. Управління конфліктами і відносинами в колективі. ТОВ «Приоритет-Інвест» створює сприятливу робочу атмосферу, де важливою є підтримка та співпраця між співробітниками. У разі виникнення конфліктних ситуацій, компанія використовує ефективні методи їхнього вирішення, такі як медіація чи конфлікт-менеджмент. Це сприяє збереженню позитивних міжособистісних відносин у колективі.
5. Утримання та розвиток талантів. Особлива увага приділяється ідентифікації та розвитку талановитих працівників на ТОВ «Приоритет‑Інвест». Розробка індивідуальних планів кар'єрного зростання допомагає залучати та утримувати ключових співробітників. Компанія також активно співпрацює з університетами та іншими освітніми установами для привертання молодих талантів.
Фактичне управління ТОВ «Приоритет-Інвест» здійснює директор, який і є його власником. Директор несе особисту відповідальність за діяльність підприємства, реалізацію рішень, які приймаються ним особисто. За ним закріплені функціональні керівники кожного із відділів, зокрема відділу кадрів, охорони праці та техніки безпеки, бухгалтерії, охорони, технічного контролю, відділу зовнішньоекономічної діяльності організації.
Вся робота по управлінню персоналом в організації зосереджена в руках кадрового відділу під керівництвом директора підприємства. В обов’язки кадрового відділу входить ефективне забезпечення організації, функціонування системи управління персоналом, планування, набір, навчання, розвиток, оцінка персоналу; управління співробітниками відділу по роботі з персоналом товариства. 
Керівник відділу кадрів несе разом з іншими керівниками відповідальність за управління всією організацією, приймає учать в обговоренні найважливіших для підприємства питань розвитку, визначення планів підприємства на перспективу.  В безпосередньому підпорядкуванні начальника відділу по роботі з персоналу знаходиться один працівник, тобто всі функції щодо забезпечення здійснення ефективної системи управління персоналом розподілені між начальником та його підлеглими, що є досить вагомим недоліком в роботі організації. Зрозуміло, що два, навіть і компетентних, співробітника не зможуть забезпечити оптимальне виконання всіх покладених на них функцій в основному через відсутність потрібного часу. А що вже говорити, коли підрозділ представлений працівниками, які не мають відповідної освіти та є некомпетентними в питаннях управління персоналом. Це все уповільнює діяльність не лише відділу, а й всього підприємства. 
Керівник відділу бухгалтерії відповідає за організацію обліку фінансово‑господарської діяльності підприємства; веде контроль витрат, стан розрахунків з підприємствами, установами та організаціями; забезпечує правильність використання фонду заробітної плати, встановлення посадових окладів, суворе дотримання штатної, фінансової і касової дисципліни; дотримання встановлених правил проведення інвентаризації грошових коштів, товарно‑матеріальних цінностей, основних фондів, розрахунків і платіжних зобов’язань. 
Керівник відділу зовнішньоекономічної діяльності здійснює загальну координацію діяльності працівників відділу та координує діяльність відділу з  іншими відділами і службами підприємства; займається питаннями руху валютних засобів, вирішує поточніоперативні питання; здійснює контроль за своєчасним виконанням вказівок, бере участь у переговорах; бере участь в розробці умов контрактів; займається підготовкою нових менеджерів ТОВ; повністю контролює організацію експортно-імпортних операцій. 
Керівник виробничого відділу керує роботою з оперативного регулювання ходу виробництва; організовує оперативний контроль за забезпеченням виробництва технічною документацією, устаткуванням, технологічною оснасткою, матеріалами, транспортом, вантажно-розвантажувальними засобами, а також за проведенням підготовки до провадження виробництва нових видів послуг; здійснює своєчасний та ефективний контроль за процесом виконання робіт; гарантує щоденний оперативний облік виробничого процесу, виконання добових завдань щодо підготовки кінцевого результату за обсягом та видом робіт; моніторинг за станом і комплектністю невиконаного процесу робіт, додержанням установлених норм.  
Як вже було сказано вище, керівники кожного з відділів мають в своєму прямому підпорядкуванні підлеглих їм працівників. Кількість підлеглих може коливатися від 5 до 50 осіб, в залежності від відділу виконуваної роботи. Для того, щоб забезпечити ефективне виробництво потрібно співробітництвоі взаємодію всіх відділів. Аналізуючи управління персоналом на ТОВ «Приоритет-Інвест», доцільно дослідити особливості документації відділу кадрів. Документування трудових відносин – це одне завдань, що вирішується цим відділом. Виникнення значного обсягу різноманітних документів пов’язане із рухом кадрів. Під рухом кадрів розуміється прийом та звільнення з роботи, надання відпусток, заохочення та стягнення, внутрішні переміщення на інші посади та ін. До таких документів відносять: накази з підписом директора, заяви, контракти, особові картки, трудові книжки. 
Персонал на ТОВ «Приоритет-Інвест» насправді є критичним фактором, який безпосередньо впливає на рівень ефективності та успіх підприємства у сфері нерухомості. Однак, на жаль, проблеми в управлінні персоналом можуть виникати і ставити під загрозу успішну діяльність підприємства. Важлово розглянути деякі з них:
· Мотивація працівників. Ефективна система мотивації є важливим чинником для підтримки високого рівня продуктивності та задоволеності працівників. Недостатня мотивація може призвести до зниження продуктивності та зростання текучості кадрів. Управління персоналом повинно розробляти мотиваційні програми, враховуючи індивідуальні потреби та амбіції працівників.
· Плинність кадрів (наймання і відбір персоналу). Забезпечення правильного найму та відбору кваліфікованих співробітників є важливим завданням. Несправний відбір може призвести до низької продуктивності та невідповідності працівників вимогам підприємства. Оптимальний склад команди та професійний підхід до найму є ключовими факторами успіху.
· Кваліфікаційна структура. Різнорідність в кваліфікаціях і навичках працівників може стати як перевагою, так і проблемою. Управління персоналом повинно забезпечити баланс між різними рівнями кваліфікації та спеціалізаціями, щоб забезпечити високий рівень компетентності в команді та відповідність вимогам ринку нерухомості.
Загальна ідея полягає в тому, що успіх у галузі нерухомості вимагає дбайливого та стратегічного управління персоналом. Залучення, мотивація, та розвиток працівників є ключовими складовими для досягнення стратегічних цілей ТОВ «Приоритет-Інвест» та забезпечення його стійкого росту. Адміністрація товариства повинна контролювати кожну з цих проблем і виробляти принципи їх розв’язання. Найважливішим чинником, що впливає на ефективність використання персоналу являється система оплати праці. 
Системаоплати праці на ТОВ «Приоритет-Інвест» є як відрядною, так і погодинною. Так на підприємстві застосовують тарифні ставки та посадові оклади для працівників адміністративного апарату управління (тобто керівників відділів). Заробітна плата виплачується вчасно, розділена на дві частини: авансова частина та сама заробітна плата. Авансова частина заробітної плати виплачується до 20 числа поточного місяця, а основна частина заробітної плати – до 5 числа. 
Проте в «Приоритет-Інвест» бракує системи підтримки ініціативи працівників та заохочення до матеріального стимулювання. При браку мотивації серед персоналу інтерес у забезпеченні найбільшого результату мінімальний. Тому необхідно заохочувати ініціативу працівників ТОВ «Приоритет-Інвест» і матеріально зацікавлювати їх в роботі. 
Кадрова політика компанії ТОВ «Приоритет-Інвест» спрямована на формування висококваліфікованого кадрового ресурсу, на забезпечення стабільної та ефективної роботи організації за допомогою системи найму і відбору, підготовки, адаптації та мотивації праці співробітників компанії. Наймання і відбір персоналу в організацію вирішують завдання, що стоїть перед підприємством – задовольнити попит на необхідну робочу силу в кількісному і якісному вираженні.
У ТОВ «Приоритет-Інвест» процес прийому на роботу проводиться без попереднього планування та спонтанно, що може створювати деякі проблеми. Обмежений час для пошуку нового співробітника на заміщення вакансії призводить до необхідності швидкої реакції та вибору кандидата в обмежені терміни. У цьому контексті не завжди вдається надати достатню увагу аналізу вимог до кандидата, включаючи як його професійні, так і особистісні характеристики.
Цей підхід може стати викликом для ефективного управління персоналом, оскільки важливо враховувати вимоги та потреби кожної вакансії для забезпечення вдалого вибору кандидата. Спрощений процес прийому на роботу може призвести до недооцінки важливості правильного вибору співробітників та може потребувати вдосконалення для забезпечення більш ефективного управління персоналом [10].
У ТОВ «Приоритет-Інвест» процес прийому на роботу базується на вивченні документів кандидата та проведенні співбесіди з керівником відділу та директором. Проте існує важлива проблема, пов'язана з недостатнім об'єктивним оцінюванням професійних навичок кандидата. Оскільки відсутнє тестування, що може об'єктивно виміряти навички кандидата, рішення про найм може ґрунтуватися на суб'єктивних оцінках та особистих враженнях керівників відділів. Що може призвести до необ'єктивних виборів та потенційних помилок у наймі. Для вирішення цієї проблеми можна розглянути впровадження об'єктивних методів оцінки, таких як тестування, завдання практичних завдань або оцінка на основі попереднього досвіду та рекомендацій. У майбутньому це сприятиме більш об'єктивному та точному вибору кандидатів при наймі.
Так, в результаті аналізу діючої системи набору та відбору персоналу ТОВ «Приоритет-Інвест» були виявлені такі недоліки, що перешкоджають розвитку компанії: 
· основу системи відбору претендентів на вакантну посаду становить одноетапна співбесіда; 
· у відборі кандидатів відсутні анкетування та тестування; 
· у якості критерію на відбір не використовується політика щодо співпраці з сертифікатами з попередніх робочих місць.
Таким чином, діюча система відбору персоналу в ТОВ «Приоритет-Інвест» має явні недоліки і вимагає прийняття коригувальних заходів, які дозволять значно поліпшити ефективність найму працівників. 
Виявлені недоліки в системі набору та відбору персоналу ТОВ «Приоритет‑Інвест» є суттєвими та можуть має вплив на результативність підприємства. Важливо детальніше дослідити ці недоліки та їхні можливі наслідки, а також розглянути можливі шляхи вдосконалення системи набору та відбору персоналу:
· Одноетапний відбір персоналу, оснований виключно на співбесіді, може бути недостатньо об'єктивним методом. У такому випадку, важливі аспекти, такі як професійні навички, досвід та підходи до роботи, можуть залишитися непроаналізованими. Результатом може бути невідповідність компетенціям та потребам вакантної посади.
· Використання додаткових інструментів, таких як анкетування та тестування, допомагає більш об'єктивно визначити кандидатів. Такий підхід дозволяє оцінити психологічну сумісність, професійні знання та навички кандидатів, а також їхню готовність до роботи на конкретній посаді. Відсутність цих інструментів може призвести до невдалого відбору.
· Робота з рекомендаціями з попередніх місць роботи може бути цінним джерелом інформації про кандидатів. Рекомендації можуть допомогти визначити попередній досвід та робочу історію кандидатів, а також їхню репутацію та професійну діяльність.
Таким чином, для вдосконалення системи набору та відбору персоналу ТОВ «Приоритет-Інвест» рекомендується:
1. Багатоетапний відбір. Для покращення системи набору та відбору персоналу ТОВ «Приоритет-Інвест» рекомендується впровадження багатоетапного процесу відбору кандидатів. Перегляд методики відбору з можливістю додавання кількох етапів, таких як анкетування, тестування та інтерв'ю з різними фахівцями, може стати важливим кроком у забезпеченні об'єктивності та ефективності відбору. Наприклад, анкетування може допомогти зібрати початкову інформацію про кандидатів, тестування може вимірювати їхні професійні навички, а інтерв'ю з різними експертами може надати різні погляди на кандидата та допомогти визначити його відповідність посаді та організаційній культурі.
2. Застосування рекомендацій. Другою рекомендацією є встановлення практики використання рекомендацій в процесі відбору та оцінки кандидатів. Рекомендації можуть бути надані колегами, попередніми роботодавцями або іншими особами, які знають кандидата. Ця інформація може бути корисною для підтвердження або спростування оцінок, зроблених під час відбору. Важливо розглянути встановлення стандартизованої системи збору рекомендацій та їх об'єктивного аналізу, щоб забезпечити надійність цього етапу процесу.
3. Постійна оцінка та вдосконалення. Не менш важливою є потреба в постійному моніторингу та оцінці ефективності системи набору та відбору. ТОВ «Приоритет-Інвест» повинно регулярно оцінювати, наскільки успішно функціонує система та чи досягає вона поставлених цілей.
   Виявлені недоліки та відкриті можливості для покращення повинні сприйматися як сигнали для коригування системи. Постійні покращення в системі набору та відбору можуть допомогти підприємству привернути та зберегти найкращих кандидатів, що відповідають стратегії та потребам організації. Врегулювання окреслених проблем впливатиме на вдосконалення покращення ефективності пошуку нового персоналу та стимулюватиме зростання ТОВ «Приоритет-Інвест». Подібний крок дозволить переконатись, що підприємство налічуватиме висококваліфікованих та компетентних співробітників, здатних сприяти успіху організації на ринку.
Висновок щодо діяльності кадрової служби та персоналу в ТОВ «Приоритет‑Інвест» вказує на ряд проблем та недоліків, які потребують уваги та вдосконалення.
1. Недостатня кваліфікація кадрового персоналу. Однією з основних проблем є недостатній рівень організаційно-правової та соціально‑психологічної культури серед працівників відділу кадрів. Відділ кадрів повинен бути заснований на фахівцях, які мають відповідну освіту та професійну підготовку в галузі управління персоналом. Необхідно інвестувати у підвищення кваліфікації персоналу та забезпечити їх знаннями про сучасні методи та стратегії управління персоналом.
2. Відсутність методичної та інформаційної підтримки. Відділ кадрів не виконує роль методичного, інформаційного або координуючого центру кадрової роботи. Це обмежує можливість забезпечити єдність та стандартизацію в процесах набору та відбору персоналу. Треба створити систему, яка сприятиме обміну досвідом та найкращими практиками серед працівників відділу кадрів.
3. Вікова структура. Віковий склад персоналу відповідає за передачу знань і досвіду, але вік працівників не повинен бути єдиною метою в кадровій політиці. Планування процесу самовідтворення кадрів та залучення найкваліфікованіших спеціалістів є важливими завданнями для підприємства. Необхідно розглянути вікову структуру з точки зору забезпечення найкращих фахівців на ключових посадах.
4. Використання адміністративних методів управління персоналом. На ТОВ «Приоритет-Інвест» використовуються адміністративні методи управління персоналом, які базуються на «методі кнута». Це може призвести до бажаної дисципліни, але також може створити негативний клімат серед працівників. Рекомендується більше акцентувати на економічних та соціально-психологічних методах, які стимулюють внутрішню мотивацію та відповідальність працівників.
5. Потреба у всебічному аналізі кадрової політики. Для забезпечення успішної кадрової політики в ТОВ «Приоритет-Інвест» необхідно провести докладний аналіз посадової та кваліфікаційної структури. Це допоможе ідентифікувати слабкі місця та виявити можливості для поліпшення.
Загалом, система управління персоналом в ТОВ «Приоритет-Інвест» потребує змін та вдосконалень для забезпечення більшої ефективності, об'єктивності та відповідності стратегічним цілям підприємства. Аналіз кількісного складу персоналу є важливим етапом у розумінні структури та забезпеченні ефективності роботи ТОВ «Приоритет-Інвест». Він дозволяє виявити основні категорії працівників та їх розподіл на різні групи, що важливо для оптимізації бізнес-процесів та розвитку компанії. Основні категорії працівників:
1. Адміністративний персонал. Ця група включає в себе керівників, менеджерів та адміністраторів, які відповідають за стратегічне управління компанією. Вони приймають стратегічні рішення та встановлюють основні напрямки розвитку підприємства.
2. Технічний персонал. Спеціалісти з області інженерії, технічники та програмісти, що відповідають за розробку та обслуговування технічного обладнання та програмного забезпечення. Вони забезпечують технічну підтримку та розвиток технологічних процесів.
3. Бухгалтерія та фінанси. Спеціалісти з обліку та фінансового аналізу, які відповідають за фінансовий стан компанії, розрахунок заробітної плати та складання фінансової звітності.
4. Відділ кадрів. Фахівці з управління персоналом, які відповідають за найм нових співробітників, підтримку кадрових записів та розвиток персоналу. Вони забезпечують наявність кваліфікованого персоналу.
5. Охорона праці. Спеціалісти з охорони праці, які забезпечують дотримання стандартів безпеки на робочому місці та впроваджують необхідні заходи для запобігання нещасним випадкам.
6. Інші. До цієї категорії входять співробітники інших підрозділів та служб, такі як вантажники, охоронці, адміністративний персонал та інші, які забезпечують різні функціональні завдання.
Аналіз змін в кількісному складі персоналу за попередні роки допомагає компанії розуміти динаміку росту або зменшення чисельності працівників та розподіл їх на різні функціональні обов'язки. Це важливо для ефективного управління ресурсами та розвитку бізнесу. Так, ТОВ «Приоритет-Інвест» використовують різні методи та стратегії для управління своїм персоналом (див. табл. 2.1).
Таблиця 2.1
Методи управління персоналом на ТОВ «Приоритет-Інвест»

	Група методів
	Метод
	Характеристка

	Організаційно-адміністративні
	Підготовка структурного апарату управління
	Формується структурна організація управління та штат співробітників Директором ТОВ «Приоритет-Інвест».

	
	Видання наказів організаційно-розпорядчого характеру
	Керівник ТОВ «Приоритет-Інвест» має повноваження видавати розпорядчі документи (накази) з питань управління персоналом.

	
	Організаційний вплив
	Здійснення підбору та розподілу кадрів виконує департамент керування персоналом.

	
	Організаційне нормування
	Опрацюванням посадових інструкцій, положень, стандартів займається департамент управління персоналом за керівництвом Директора.

	Економічні
	Планування
	Підготовка планів з питань кадрової політики належить до відання відділу управління персоналом і її затверджує ТОВ «Приоритет-Інвест».

	
	Матеріальне стимулювання
	ТОВ «Приоритет-Інвест» забезпечує здійснення виплати премій працівникам, здійснення доплати за стаж, досягнення плану.

	
	Економічні законодавчі акти та стандарти
	Встановлення норм щодо виробки та продуктивності праці для працівників підприємства

	Соціально-психологічні
	Посилення вмотивованості на результати праці
	Стимулювання працівників ТОВ «Приоритет-Інвест» передусім покладається на підсумки роботи, на наступний місяць складається план робіт, після завершення кожного місяця аналізуються підсумки та виокремлюються працівники.

	
	Підвищення соціальних потреб та інтересів
	Щопівроку співробітник департаменту управління персоналом виконує індивідуальне опитування щодо соціальних зацікавлень та уподобань працівників, за підсумками опитування складається низка заходів для працівників: навчання, перекваліфікація.

	
	Підвищення професійної кваліфікації під час кар'єрного зростання
	ТОВ «Приоритет-Інвест» демонструє пряму залежність рівня кваліфікації працівника від підвищення кар'єрними сходами. Робітникам, котрі ретельно продемонстрували результати діяльності, надається право на підвищення рівня кваліфікації та кар'єрне зростання.

	
	Попередження й ліквідація конфліктних випадків
	Молодшим менеджерам (начальникам дільниць) надається повний соціальний інструктаж щодо теми «Дружній колектив – продуктивна та змістовна робота ТОВ».


Джерело: розроблено автором.

Таким чином, організаційно-адміністративні методи системи управління ТОВ «Приоритет-Інвест» передбачають розробку посадових інструкцій, встановлення санкцій та заохочень, видання наказів, відбір і розподіл кадрів. Обов'язки по розробці даного методу покладено на директора, його заступників, начальників відділів та служб. 
Економічні методи управління персоналом передбачають аналіз, ціноутворення та планування, дані обов'язки покладені на співробітників бухгалтерії та фінансового відділу ТОВ «Приоритет-Інвест». Соціально‑психологічні методи передбачають аналіз та створення  сприятливого клімату в колективі, стимулювання ініціативи. Цей метод використовує керівник, й безпосередньо співробітники колективу цього підприємства. 
Діяльність керівника з коллективом спирається на наступні принципи: 
· винагорода – ґрунтується на результатах праці кожної людини (окремого працівника) і всього трудового колективу підприємства в цілому. Прикладом винагород на підприємстві ТОВ «Приоритет‑Інвест» виступають премії, доплати за стаж на даному підприємстві, інші стимулюючі виплати; 
· гнучкість – має на увазі пристосування керівника ТОВ «Приоритет‑Інвест» до мінливих цілей колективу, умов роботи. Даний принцип проявляється в тому, що менеджер молодшої ланки (начальники виробничих ділянок та відділів) при здійсненні своїх основних функцій проявляють гнучкість (лояльність) по відношенню до працівників, цілей колективу, критеріїв діяльності, особливо у випадку, коли це є потребою для більш продуктивної роботи організації; 
· комфортність – управління персоналом підприємства забезпечує максимальну зручність для творчих процесів в трудовому колективі. Даний принцип передбачає наявність творчої роботи в колективі, наприклад, працівники вносять свої раціональні пропозиції в організацію своєї трудової діяльності (обов'язкова умова – не тільки полегшення умов праці, але й поліпшення ефективності діяльності підприємства). 
Незважаючи на грамотне керівництво, в колективі підприємства ТОВ «Приоритет-Інвест» все ж трапляються конфлікти, найчастіше це творчі конфлікти (міжособистісні), що виникають в процесі роботи. Конфліктність робочого персоналу обумовлена нерівномірним розподілом працівників за статево-віковими ознаками (у 2022 році 39 % жінок і 60 % чоловіків; 39,5% – працівників віком від 26-36 років, тобто молодий персонал, 29 % – працівників від 36-45 років, тобто досить досвідчений персонал; 23 % – 46 працівників віком від 46 до 55 років, тобто персонал передпенсійного віку, найбільш схильний до «повчань» та конфліктів).
На підприємстві ТОВ «Приоритет-Інвест» члени колективу – це люди з різним рівнем кваліфікації. Велика увага приділяється молодим фахівцям. Створена рада молодих фахівців та інститут наставництва, що забезпечує ефективну систему управління процесом адаптації молоді. Водночас налагоджено навчальний процес і підготовку молодших кадрів, а саме – забезпечено можливості для їх кар'єрного становлення. Плануючи свій подальший розвиток, ТОВ «Приоритет-Інвест» прагне залучати молодих талановитих співробітників і вже сьогодні піклується про тих, хто прийде на роботу через п'ять-десять років. На підприємстві створено програму довузівської підготовки в рамках спеціалізованих «класів». 
Слід зазначити, що ТОВ «Приоритет-Інвест» постійно вдосконалює навчально-методичну та матеріально-технічну базу вузів-партнерів відповідно до сучасних вимог, надає спонсорську допомогу, організовує стажування професорсько-викладацького складу вищих навчальних закладів на підприємстві, виплачує корпоративні гранти. На підприємстві діє система корпоративних та соціальних стипендій, що сприяє формуванню резерву майбутніх фахівців. У минулому році стипендію отримували 8 студентів вищих навчальних закладів. Найбільш перспективні студенти та випускники запрошуються спочатку на виробничу практику, а потім – на постійну роботу в структурні підрозділи. 
Таким чином, підприємство ТОВ «Приоритет-Інвест» цінує свої кадри (потенційний персонал), якщо отримує від них високу віддачу, прагне підтримувати їх не тільки на роботі, але і в соціальному плані. Найбільшу віддачу приносять продумані інвестиції в кадри (потенційний персонал) та їх навчання. 
[bookmark: _Toc117983246]Проведений аналіз системи управління персоналом показав, що в організації є, як позитивні так і негативні моменти. Проблема системи управління персоналом підприємства ТОВ «Приоритет-Інвест» полягає в незадоволеності працівників працею в даній організації. В результаті проведеного опитування серед працівників підприємства (за спеціально розробленою Анкетою) було виявлено, що на початок 2022 року кількість співробітників, повністю задоволених працею склало лише 52,6% (табл. 2.2). Це є досить низьким результатом для підприємства ТОВ «Приоритет-Інвест».



Таблиця 2.2
Показники, що аналізують систему управління підприємства ТОВ «Приоритет-Інвест»

	Показники задоволеності працею
	% задоволених робітників

	Задоволеність змістом праці
	60,4

	Задоволеність режимом роботи
	25,7

	Задоволеність умовами праці
	61,3

	Задоволеність заробітком
	56,7

	Задоволеність різноманітністю роботи
	33,1

	Задоволеність самостійністю в роботі
	52,4

	Задоволеність гігєнічними умовами праці
	56,4

	Задоволеність рівнем організації праці
	57,9

	Задоволеність відносинами з колегами
	44,0

	Задоволеність системою управління
	81,6

	Середній показник, %
	52,6



Розглянувши показники та виявивши фактори незадоволеності працівників щодо поточної системи управління персоналом на підприємстві ТОВ «Приоритет‑Інвест», можна визначити наступне. Відповідно до аналізу, близько 60,4% працівників вважають свою роботу цікавою і відповідальною, що свідчить про те, що більшість з них задоволені характером своїх обов'язків та рівнем відповідальності. 
Проте, деякі інші аспекти робочого середовища вказують на більш складний стан справ. Зокрема, лише 25,7% працівників задоволені режимом роботи, що є однією з головних причин їхньої незадоволеності. Робота без вихідних та цілодобовий графік можуть викликати виснаженість та дискомфорт, що може впливати на фізичне та психічне здоров'я працівників. Щодо умов праці, 61,3% працівників вважають їх задовільними, що свідчить про те, що більшість співробітників задовольняються робочими місцями та умовами роботи.
Але основною причиною незадоволеності є рівень оплати праці. Тільки 56,7% працівників задоволені своєю зарплатою, що вказує на потенційні проблеми у встановленні справедливої оплати праці. Витрати на заробітну плату значно зросли за останні роки, і це може створювати фінансовий тиск на підприємство та впливати на його конкурентоспроможність. Додатково до попереднього аналізу стану управління персоналом на ТОВ «Приоритет-Інвест», важливо звернути увагу на таблицю 2.3. Узагальнюючи, підприємство ТОВ «Приоритет-Інвест» має позитивні аспекти у вигляді задоволеності змістом роботи та умовами праці, але проблеми з режимом роботи та особливо з рівнем оплати праці потребують уваги та вдосконалення для покращення задоволеності працівників і забезпечення стабільності підприємства на ринку. Щоб покращити задоволеність працівників та забезпечити стабільність на ринку, компанія може вжити наступні заходи:
· Оптимізація режиму роботи. Розгляд можливостей для зменшення інтенсивності роботи та встановлення більш гнучкого робочого графіку для працівників.
· Ревізія системи оплати праці. Вдосконалення системи заробітної плати, розгляд можливостей для підвищення зарплат та створення мотиваційних програм для працівників.
· Розвиток кадрового резерву. Створення стратегії кадрового резерву допоможе забезпечити сталість та перспективи росту компанії.
· Постійний аналіз та звітування. Регулярний аналіз задоволеності працівників та вирішення їхніх проблем допоможе підприємству вдосконалити управління персоналом і залишатися конкурентоспроможним на ринку.
· Розробка програми підвищення кваліфікації. Забезпечення доступу до навчання та розвитку для всіх працівників, щоб підвищити їхні навички та кваліфікацію.
· Створення програми стажування та тренінги, які сприяють росту компетентності та професійному розвитку персоналу [14].


Таблиця 2.3
Оцінка процесу відтворення персоналу в системі управління персоналу ТОВ «Приоритет-Інвест»
	Функції управління
	Фази відтворення персоналу в системі управління

	
	Формування
	Розподіл
	Перерозподіл
	Використання

	 Планування
	Планування розширення штату відбувається у міру необхідності
Підготовка кадрів
Пошук джерел набору персоналу

	Планування розподілу кадрів не проводиться
Прогнозування відповідності персоналу сучасним вимогам
	Розробка схеми просування кадрів службовими сходами.
Планування вивільнення кадрів в результати НТП не проводиться
	Розробка планів по забезпеченню раціонального використання персоналу (суміщення посад)
Розробка заходів щодо забезпечення нормальних умов праці.
Формується система оплати праці.

	Організація
	Організація
	Організація
	Розстанока кадрів на відповідні місця по рекомендаціям
Перепідготовка кадрів не здійснюється, так само як і підвищення кваліфікації.
	Заходи, що підвищують продуктивність органів праці.

	Мотивація
	Посадові вимоги висовуються відпоідно до укладеного договору. Відсутня система мотиації у деяких працівників.

	Контроль
	Визначається відповідність численості кадрів
	Оцінка при наборі кадрів
Оцінка діяльності кожного працівника
	Контролювання перерозподілу шляхом виявлення факторів, які обумовлюють професійну відповідність
	Подальша перепідготовка кадрів не здійснюється.


Джерело: розроблено автором.

Завдяки цим заходам, підприємство може покращити якість управління персоналом, забезпечити більшу задоволеність працівників та підвищити конкурентоспроможність на ринку. Планування відтворення персоналу вказує на важливість адаптації кадрових ресурсів під поточні потреби організації. Ця фаза включає планування розширення штату в разі необхідності та пошук джерел набору персоналу. Однак відсутність планування розподілу кадрів може призвести до неефективного використання ресурсів.
У фазі організації важливо забезпечити якісний підбір та розстановку персоналу. Розробка схеми просування кадрів службовими сходами може сприяти розвитку внутрішнього кадрового потенціалу. Проте, відсутність перепідготовки та підвищення кваліфікації може призвести до втрати конкурентоспроможності персоналу. Мотивація важлива для підтримання продуктивності працівників. Відсутність системи мотивації у деяких працівників може призвести до зниження їхнього ентузіазму та залучення до роботи [38]. 
Контроль включає визначення відповідності численості кадрів та оцінку діяльності працівників. Важливо враховувати фактори, які обумовлюють професійну відповідність у перерозподілі. Перепідготовка кадрів може бути важливим аспектом підтримки кваліфікації персоналу.
Для досягнення успіху в ТОВ «Приоритет-Інвест» важливо балансувати між підбором та розвитком персоналу, щоб забезпечити їхню ефективність та адаптацію до змін в бізнес-середовищі. Узагальнюючи, існує потреба в покращенні планування розподілу кадрів, розвитку мотиваційної системи та підвищенні кваліфікації персоналу для досягнення більшої ефективності та конкурентоспроможності компанії. Узагальнимо отримані результати системи управління персоналом на підприємстві ТОВ «Приоритет-Інвест», виділимо переваги та недоліки (табл. 2.4)
Таблиця 2.4
Переваги та недоліки в існуючій системі управління персоналом ТОВ «Приоритет-Інвест»
	Переваги
	Недоліки

	Підготовка кадрів перед прийняттям посадових зобовязань.

	
Відсутність довгострокового планування кадрів.

	При наймі перевага надається кандидату з досвідом, шо дозволяє не витрачати кошти на навчання.
	Відсутність кадрового резерву.


	Швидка адаптація персоналу в неформальній обстановці.

	Відсутність заохочення ініціативи персоналу.


	Облік думок персоналу.
	Невисокий рівень організації праці.


Джерело: розроблено автором.

Переваги та недоліки в існуючій системі управління персоналом ТОВ «Приоритет-Інвест» надають можливість усвідомити ключові аспекти функціонування системи управління персоналом на даному підприємстві. Переваги існуючої системи управління персоналом в ТОВ «Приоритет-Інвест» включають підготовку кадрів перед прийняттям на роботу, перевагу досвідченим кандидатам при наймі, швидку адаптацію персоналу і облік думок персоналу.
Своєю чергою, відсутність чіткої стратегії розвитку персоналу може ускладнювати управління змінами та викликати нестабільність у кадровому плануванні. Наявність кадрового резерву є важливою для забезпечення росту та розвитку підприємства в майбутньому. Його відсутність може впливати на стійкість компанії.  Недостатній стимул для працівників вносити нові ідеї та ініціативи може призвести до втрати потенціалу для покращення робочих процесів. Відсутність високого рівня матеріального стимулювання може впливати на мотивацію працівників та збереження їхньої лояльності. Порушення в організації праці може впливати на продуктивність та здоров'я працівників.
Загалом, система управління персоналом ТОВ «Приоритет-Інвест» має більше позитивних аспектів, таких як підготовка кадрів і облік думок працівників. Однак вона також має недоліки, які потребують уваги та покращення, зокрема, в плануванні кадрів, стимулюванні ініціативи та організації праці. Удосконалення цих аспектів може покращити якість управління персоналом та сприяти успішності підприємства на ринку. Таким чином, існує реальна необхідність системи управління персоналом на підприємстві. Щоб підприємство ТОВ «Приоритет‑Інвест» активно розвивалося, необхідно щоб кадровий механізм своєчасно виявляв, а потім і ефективно вирішував виникаючі проблеми. В даний час на підприємстві є передумови для широкого розгортання робіт щодо вдосконалення нових програм, залучення фахівців та реалізації програм в системі управління персоналом. 


[bookmark: _Toc150780590]РОЗДІЛ 3. УДОСКОНАЛЕННЯ СИСТЕМИ УПРАВЛІННЯ ПЕРСОНАЛОМ

3.1. [bookmark: _Toc150780591]Впровадження технологій управління персоналом 

У сучасному економічному контексті посилюється важливість питання керування персоналом як складової зміцнення конкурентоздатності підприємств. Разом з тим, необхідно визнати, що найбільш складним об'єктом управління є персонал організації. Основою концепцій управління персоналом є осмислення посилення значимості особистості персоналу, аналіз мотиваційної системи та здатність до її ефективного коригування та формування виходячи зі стратегічних цілей компанії. Значну увагу інноваційна теорія і практика управління персоналом зосереджує на потребах щодо задоволення не просто матеріальних, а й особистих, тобто соціальних, запитів робітників.
Серед основних концепцій управління персоналом вітчизняні дослідники виділяють [17]:
1. Концепція управління людськими ресурсами, яка фокусується на підборі, оцінці, навчанні, розвитку кар'єри та вивченні специфічних потреб працівників. Базується на теорії бюрократичної організації А. Файоля.
2. Концепція управління людськими ресурсами, яка має теоретичне підґрунтя в теорії «людських відносин» Елтона Мейо та постбюрократичній організаційній теорії.
3. Концепція управління людськими ресурсами, яка підкреслює важливість організаційної культури та вплив культурного аспекту на формування управління людськими ресурсами. Її теоретичне підґрунтя базується на філософії японського менеджменту, де людина в системі управління є головним суб'єктом організації.
4. Поняття управління людськими ресурсами, що зосереджує увагу на технічних аспектах, а не виключно на управлінському навчанні. Згідно з нею розглядаються єдність управління, збалансованість влади та відповідальності, обов'язковість дисципліни та чіткої ієрархії, а також прагнення до підпорядкування індивідуальних інтересів загальній справі. Основу цієї концепції складає теорія наукового менеджменту Ф. Тейлора, яка втілена в принципах наукового управління.
В сучасній теорії менеджменту з поміж численних трактувань поняття «управління людськими ресурсами» вирізняють декілька його аспектів:
· реалізація основних напрямків соціальної політики в загальній діяльності компанії;
· забезпечення умов для роботи кожного працівника, щоб надати можливості здійснювати свій внесок до спільної справи;
· урахування робочого фактору як основного джерела доходу.
Таким чином, концепція управління людськими ресурсами спрямована не тільки на наймання та подальше закріплення кваліфікованого персоналу, а й на поліпшення фахової підготовки робітників для забезпечення ефективної реалізації цілей підприємства. Людські ресурси перестають розглядатись як витратний елемент, а перетворюються на ресурс, що приносить дохід. Система управління персоналом у рамках свого розвитку долає всі етапи, притаманні інноваційному процесу. Відповідно, виділяють декілька етапів здійснення управлінських інновацій [8]:
· інвенція – створення інноваційної ідеї;
· ініціація – проведення досліджень та встановлення факту спроможності здійснення плану через залучення засобів інформатизації;
· дифузія – впровадження ідеї, спроможної сприяти зростанню показників ефективності діяльності окремих структурних підрозділів або організації в цілому.
Інноваційною системою управління персоналом в організації буде гнучка система управління персоналом, яка враховує і формує потреби в роботі кадрів, спроможних розробляти, впроваджувати і широко використовувати інновації [25].
Однією з головних цілей інноваційної системи управління персоналом є створення умов для забезпечення фірми працівниками, які безперервно продукують інновації в усіх аспектах її діяльності, а також формування умов для впровадження нововведень. Отже, системою управління персоналом є:
· активність низки організацій, діяльність яких спрямовується на те, щоб впливати на виробниче життя та кадровий потенціал підприємства;
· є відносно відокремленою та незалежною специфічною підсистемою цілісної структури управління підприємства;
· здійснення впливу на процеси взаємодії між суб'єктом та об'єктом управління, основою інноваційного управління людськими ресурсами виступає необхідність тісного взаємозв'язку між стратегією розвитку компанії та кадровим менеджментом, оцінюванням відповідності кадрових відповідності витрат економічним показникам та розвитку необхідних компетенцій працівників;
· набір комплексів взаємозалежних процесів управління діяльністю індивіда в рамках його професійної реалізації.
Ключовим елементом інноваційного спрямування керівної роботи виступає запровадження керівництвом організації комплексу інноваційних технологій у сфері управління людськими ресурсами («HR-інновації»).
Успішність застосування подібних НR-інновацій визначається здебільшого можливостями потенційного розвитку підприємства, системою організації кадрового менеджменту, ступенем сформованості кадрового забезпечення, особливостями структури управлінського персоналу, освітнім рівнем менеджерів, наявністю у них досвіду, тривалістю трудового стажу тощо. Визначення спрямованості запровадження персоналом ініціатив у роботі підприємства полягає у здійсненні діяльності з проведення діагностики стану кадрового потенціалу в організації, аналізу системи менеджменту, формуванні компетенцій персоналу та їх використання [11].
Так, для ефективного розвитку та управління персоналом в ТОВ «Приоритет-Інвест», пропонується проведення комплексного внутрішнього аудиту та аналізу процесів у сфері управління персоналом. Це включає:
· аналіз внутрішніх сильних і слабких сторін управління персоналом в організації;
· здійснення внутрішнього аудиту управління персоналом та аналіз процесів;
· визначення відсутніх компонентів в системі управління персоналом;
· розробку та затвердження HR-стратегії з вищим керівництвом організації;
· визначення завдань і пріоритетних заходів з управління персоналом в контексті загальної стратегії бізнесу.
Для ефективності цих процесів, рекомендується використовувати технології управління персоналом, які відкриті до інновацій, і об'єднуються у функціональні блоки, зокрема: 
· підрозділ кадрового планування передбачає проведення попередніх заходів щодо забезпечення створення інноваційної системи, що включають розробку кадрової політики, аналіз кадрового потенціалу, дослідження ринку праці та прогнозування потреб у персоналі;
· підрозділ розвитку персоналу передбачає такі напрямки, як професійна підготовка, підвищення рівня кваліфікації та вдосконалення, призначення та адаптація нових працівників, оцінка відповідності кандидатів на вакантні посади, періодичне оцінювання персоналу, планування кар'єри та професійне зростання, а також організація роботи з кадровим резервом;
· підрозділ мотивування та заохочення кадрів реалізує завдання стандартизації та табелювання трудових процесів, розробки систем оплати праці, а також матеріального, нематеріального та морального стимулювання персоналу;
· підрозділ забезпечення взаємодії та організації інноваційної діяльності включає реалізацію взаємозв'язків і розмежування функціональних можливостей між працівниками, зайнятими в інноваційній діяльності, а також розробку спеціальних предметних і практичних навиків і технологій колективної праці, здатних бути впровадженими в процес здійснення інновацій [25].
Управління людськими ресурсами в «Приоритет Інвест» має базуватися на основних принципах [5], які визначають його спрямованість:
· індивідуалізація плануванні професійного розвитку, особливому підході до мотивації та персоналізованому підборі роботи з урахуванням індивідуальних здібностей та особистісних особливостей;
· передача відповідальності та повноважень співробітникам для здійснення дієвого менеджменту;
· впровадження через демократичні методи управління та принципи лідерства, а зокрема включення всіх зацікавлених осіб до процедури оцінювання;
· використання сучасних технологій для збору, обробки та поширення інформації з метою вироблення дієвих управлінських рішень у сфері управління персоналом;
· кадровий менеджмент в організації має охоплювати не лише окремі позиції працівників, а й весь персонал.
Отже, політика щодо управління кадрами в компанії «Приоритет Інвест» має здійснюватися у наступних напрямках [15]:
· стратегічна відповідальність – корпоративна соціальна відповідь - готовність до етичного провадження підприємницької практики з точки зору покращення ситуації в суспільствах та у навколишньому середовищі;
· інституційний вплив – формування та реалізація програм, направлених на вдосконалення діяльності організації та її реагування на зміни, що відбуваються в ній;
· винагорода – оцінка довгострокових перспектив організації для впровадження політики винагороди, яка допоможе компанії досягти поставлених завдань, шляхом задоволення потреб працівників;
· у сфері керування трудовими ресурсами – здобуття інформації, аналіз та підготовка звітності стосовно прийняття трудових ресурсів, реалізації концепції, впровадження стратегічних, маркетингових, фінансових, організаційних, виробничих та управлінських рішень;
· ресурси – формування ефективної мотиваційної системи й кадрового забезпечення співробітників високої кваліфікації;
· управління талантами – створення сприятливих умов для талановитих працівників та забезпечення їхнього успіху
· залучення – формування та проведення політики, орієнтованої на зростання причетності й активності окремих представників до своєї роботи та організації в цілому;
· сприятливе робоче середовище – забезпечення комфортних, безпечних та сприятливих виробничих умов, що задовольняє вимоги та потреби персоналу.
Оптимізація функціонування ефективної системи управління кадрами в ТОВ «Пріоритет Інвест» має здійснюватися шляхом інтеграції прогресивних методів та технологій в управління кадрами. Створення сучасної інформаційної моделі управління персоналом пов'язане, насамперед, з використанням ефективної інформаційної системи кадрового адміністрування декількох важливих аспектів.
Цілеспрямований пошук та залучення висококваліфікованого персоналу, використання скринінгу для ефективного відбору персоналу. Впровадження програм з розвитку емоційного інтелекту як засобу підвищення продуктивності праці та покращення стосунків у команді. Використання інструментів рекрутингу та найму для забезпечення оперативного та результативного працевлаштування персоналу, підвищення кваліфікації працівників, створення ефективної системи управління персоналом та запобігання адміністративним складнощам. Впровадження чат-ботів та інших інструментів штучного інтелекту для автоматизації адміністративних завдань, скринінгу кандидатів та підвищення ефективності підбору персоналу. Завдяки цим інноваційним підходам "Приоритет Інвест" зможе вдосконалити управління персоналом, оптимізувати кадрову політику, забезпечити підвищення результативності працівників й гарантувати сприятливе робоче середовище для всіх працівників організації.
Використання технології рекрутингу персоналу для ТОВ «Приоритет Інвест» має потенціал для отримання численних переваг:
· Надання висококваліфікованих фахівців, які відповідають потребам конкретного проекту або відділу, може бути здійснене спеціалізованими постачальниками.
· Лізинг персоналу дозволяє легко адаптувати кількість працівників в залежності від змін у робочому навантаженні або потреб проекту.
· Запобігання труднощам, викликаним підбором персоналу, документообігом, розрахунком заробітної плати та оподаткуванням, дасть змогу використовувати внутрішні ресурси для більш ефективного їх використання.
· Найм додаткового персоналу може бути швидкою реакцією на збільшення виробничих потреб або нові проекти, що допомагає забезпечити оперативність реагування компанії.
· Структура управління активами передбачає оптимізацію витрат, адже винагорода персоналу здійснюється в рамках питомої собівартості фінансових послуг [13].
В цілому, використання рекрутингу персоналу може забезпечити ТОВ «Приоритет-Інвест» гнучкість та ефективність у кадровому забезпеченні, дозволяючи компанії швидко реагувати на зміни у внутрішньому та зовнішньому середовищі.
Для «Приоритет-Інвест» рекрутинг персоналу можна вважати вагомим елементом для здійснення повноцінного пошуку та найму найкваліфікованіших та найперспективніших працівників з метою вдосконалення колективу компанії. Поряд з тим, застосування цієї комплексної методики передбачає витрати та увагу, зокрема, на залучення конкретного фахівця з іншої організації. Відбір, як частина процесу, дозволить отримати додатковий ресурс для пошуку необхідного персоналу, що допоможе здійснити відбір працівників за формальними ознаками, такими як стать, вік, освіта та досвід роботи.
Таким чином, впровадження сучасних технологій управління персоналом для ТОВ «Приоритет-Інвест» надасть компанії можливість оптимізувати та підвищити ефективність бізнес-процесів. Це допоможе активно використовувати інструменти рекрутингу, такі як лізинг персоналу, для швидкого та ефективного забезпечення необхідними ресурсами. Впровадження хедхантингу стане важливим кроком у залученні висококваліфікованих фахівців та лідерів. Скринінг дозволить відбирати персонал на основі формальних критеріїв, забезпечуючи відповідність кандидатів вимогам компанії. Зазначенітехнології допоможуть створити гнучку та ефективну кадрову політику, яка відповідає стратегічним цілям компанії, підвищуючи її конкурентоспроможність та успішність.

[bookmark: _Toc150780592]3.2. Розвиток лідерських якостей у керівників

Сьогодні спостерігаються ґрунтовні зрушення не просто в системі управління, а й у системі ціннісних орієнтацій людини. У даному контексті провідну позицію займає наявність сильної організаційної культури. Таким чином, сучасні менеджери, намагаючись забезпечити максимальний економічний ефект від роботи свого персоналу і розуміючи, що традиційного застосування управлінських функцій недостатньо, створюють систему культури управління яка б забезпечувала виконання встановлених перед організацією цілей та відповідала потребам персоналу. Відтак, у нинішньому бізнес-середовищі важливою складовою розвитку навичок працівників та зміцнення стратегічного розвитку організацій є коучинг та лідерство. 
Лідерство – це спроможність здійснювати вплив на конкретних людей та групи, скеровуючи їх зусилля на вирішення організаційних завдань, спрямованих на ефективну групову взаємодію. Лідерство містить складові процесів підпорядкування та субординації, впливу та послідовності в структурі міжособистісних стосунків у групі. Ефективним є лідерство, котре визначає альтернативні джерела впливу та гарантує набуття нових позитивних ефектів: прихильності до організаційної діяльності та прагнення до змін [48].
По-перше, будь-який лідер наділений визначеними рисами – моральними, розумовими та індивідуальними, завдяки яким йому вдається ефективно впливати на колектив. Будь-яке з цих визначень розкриває лише окрему грань лідерства як складного соціально-психологічного явища. По-друге, кожна ситуація передбачає прояв лідером унікального набору якостей та моделей поведінки. По-третє, лідерство – це двосторонній досвід взаємовпливу, адже лідер повинен об'єднувати людей для досягнення спільної мети.
Доречно привести наведену Т. Гурою дефініцію лідерства як феномену групової життєдіяльності, що знаходить свій вияв у наданні окремому індивідові (або декільком) повноважень справляти вирішальний вплив на прийняття значущих групових рішень й на діяльність членів групи, а саме через усвідомлення групою (тією чи іншою мірою) наявності даного права за цим індивідом, що зумовлює володіння цією особою однією або декількома видами влади та її центральної позиції у становій структурі групової ієрархії [9].
За допомогою використання практики коучингу лідерства можно стверджувати, що здатність впливати на групу та спрямовувати її зусилля на досягнення поставлених цілей організацією стає більш ефективною та результативною. Цей підхід допоможе працівникам ТОВ «Приоритет-Інвест» розширити свої лідерські якості, вдосконалити комунікаційні та міжособистісні навички, а також розвивати підходи до врегулювання конфліктних ситуацій та прийняття стратегічних рішень, важливих для організації.
Коучинг, як найважливіший інструментарій реалізації успіху в процесі діяльності людини як індивідуальності, дозволяє збільшити конкурентоздатність на ринку праці, всередині організації й в особистому житті (табл. 3.1). Результативність його використання - рівень компетентності співробітника, ступінь розвитку його здібностей до професійного розвитку, здатності до самостійного навчання та формування потреби у професійному самовдосконаленні [29]. Актуальність питання впровадження коучингу у сфері менеджменту та консалтингу ТОВ «Приоритет-Інвест» є досить високою. Здебільшого коучинг-консультанти окреслюють цей процес не тільки як спосіб практичного навчання, а і як своєрідну філософію, тобто сукупність прийомів і методів, орієнтованих на досягнення результатів та постановки цілей у стислі строки в реаліях сьогодення.

Таблиця 3.1
Фактори впливу коучингу на розвиток ТОВ «Приоритет-Інвест»
	Види факторів
	Вплив на діяльність організації

	
	Сприяючий вплив
	Стримуючий вплив

	Ресурсні
	Фінансові
	Спрямування вагомої частки фонду оплати праці на підвищення кваліфікації та розвиток організації та її працівників.
	Відсутність достатньої фінансової підтримки, брак зацікавленості управління підприємством у забезпеченні фінансового ресурсу для розвитку.

	
	Інформаційні
	Інформаційно-аналітичне, автоматизоване та комп'ютеризоване супроводження процесів.
	Нестача відповідної підтримки інформаційного напрямку в процесі організаційного проектування.

	Кадрові
	Індивідуально-особистісні
	Спроможність і прагнення підвищувати свою кваліфікацію.
	Неготовність робітників та роботодавців здійснювати інноваційні зміни у власних організаціях та відсутність можливості для набуття необхідної підготовки.

	
	Компетентнісні
	Відповідний освітньо-кваліфікаційний рівень працівників, наявність високих професійних та ділових якостей.
	

	Мотиваційно-стимулюючі
	Матеріальне стимулювання
	Зростання зарплат, бонусів та надбавок.
	Ігнорування керівництвом проблеми професійного та кваліфікаційного росту внаслідок відсутності практичного застосування, ризику інвестування в особистий розвиток.

	
	Моральне стимулювання
	Підтвердження професійного успіху завдяки видачі різноманітних сертифікатів, нагород та подяк.
	

	Організаційно-управлінські
	Організаційні
	Організація проактивної команди, створення атмосфери, сприятливої для зростання (шляхом створення тренінгових програм, команд і т.д.).
	Суттєвий показник централізації управління, відсутній ефективний механізм розвитку команди, низький рівень контролю за проведенням стратегічних перетворень.

	
	Управлінські
	Стимулюючий вплив: дієва делегація владних повноважень та управління децентралізацією, спроможність до об'єктивного контролю та аналізу учасників коучингового процесу, залучення інноваційних підходів до роботи в коучингових сесіях.


Джерело: розроблено автором.

Виникнення коучингу як певної технології передусім зумовлене кількома провідними тенденціями у формуванні конкурентних економічних систем. Першою з названих є тенденція до технологізації управлінських процесів (в першу чергу, управлінських процесів у галузі управління людськими ресурсами), необхідність та прагнення максимально точно прогнозувати та гарантовано передбачати майбутні події в умовах мінливого зовнішнього середовища. Другою – тяжіння людини до співпраці, спілкування, діалогу або участі. Під управлінським поглядом коучинг можна вважати самостійною сферою діяльності або управлінським стилем [39]. 
Його можна впроваджувати для ТОВ «Приоритет-Інвест» у форматі «коучингових сесій», котрі менеджери та учасники команди відділяють від звичайної діяльності організації, або ж інтегрувати в систему поточного (оперативного) керівництва командою або відділом. Використовуючи коучинг як один зі стратегічних інструментів для управління організацією, можна вирізнити такі основні напрямки:
· структурна перебудова: керівник визначає для себе сферу відповідальності, сукупність дій, що допомагають мислити масштабніше, та формує програму впровадження стратегічних змін шляхом професійного та відповідального підходу з боку коуча; 
· забезпечення фаховості: коуч надає допомогу керівникам у формуванні більш дієвих управлінських стратегій стосовно прийняття ефективних кадрових рішень у напрямку реструктурування професійних дій з метою максимізації продуктивності та задоволеності [3].
Більшість сучасних організацій та команд знаходяться у стані безперервного балансування між впорядкованістю та хаотичністю, діючи в середовищі невизначеності, ризикованості та суперечностей. Подолання таких суперечностей й конфліктів набуває вирішального характеру для успішного розвитку ТОВ «Приоритет-Інвест». Звідси виникає роль коучингу як однієї з найважливіших практик впливу, направлених на збільшення людського потенціалу. Завдяки коучингу виникає певний алгоритм, котрий дозволяє створити не просто сприятливий імідж організації, але й напряму впливає на стійкість роботи колективу, розвиток лідерських якостей серед працівників та зростання конкурентоздатності.
Ключове положення в структурі управлінської діяльності займає керівник. Керівник – це особа, котра забезпечує управління підприємством й володіє компетенцією для вироблення керівних впливів та розпорядження наявними фінансовими, виробничими, кадровими ресурсами [23].
Ключова задача керівника – побудувати ефективне підприємство на наявних виробничих та кадрових можливостях. Реалізація даної мети стає реальною виключно шляхом ефективної менеджерської політики. Керівнику потрібно працювати над складним завданням, адже він мусить завчасно передбачити напрями реалізації поставленої мети, окрім того, чітко визначити власний статус в структурі організації, повноваження, обов'язки та усвідомлення рівня персональної ефективності та відповідальності за дії, що сприятимуть успіху в реалізації поставлених задач [18].
Важливим для забезпечення продуктивної роботи персоналу є не просто сформовані в колективі відносини, які підтримують дієву комунікацію між людьми в процесі спільної праці, а й те, як скеровується їх активність, які методи впливу використовують, щоб стимулювати людей до результативної праці. Дані аспекти перебувають у площині компетенції керівника. Окрім виявлення лідерських якостей, лідер вдається до різних методів впливу, покликаних активізувати співробітників команди на отримання позитивних результатів та реалізацію колективних цілей. Такий підхід враховує як аспекти ефективного керівництва, так і вміння лідерства, що сприяють досягненню виняткового прогресу та розвитку організації.
Управлінська діяльність ТОВ «Приоритет-Інвест» може ґрунтуватися на використанні формальних важелів впливу (у даному контексті категорія «лідер» асоціюється з терміном «менеджер» або «керівник») та змістовних інструментів (неформальних). Поняття «керівник» в останньому випадку близьке до визначення «лідер» [18]. Відмінності між керівництвом і лідерством полягають у наступному. 
Керівництво – це інтелектуальний і фізичний механізм, завдяки якому здійснюється процес забезпечення виконання працівниками поставлених перед ними службових обов'язків і досягнення певних цілей. Лідерство – це процес, за посередництвом якого відбувається формування впливу однієї особи на поведінку інших членів групи. Відповідно, лідерство є вузькішим поняттям, порівняно з менеджментом, проте діапазон його практичного застосування є ширшим (тобто через вплив здійснюється виконання завдань, включаючи й менеджмент).
Ефективний лідер завжди мусить компетентно виконувати свої повноваження, добре розумітися на професійних тонкощах і проявляти необхідні для цього особистісні характеристики. Головними персональними рисами ефективного лідера є: ініціативність, взаємоповага до співробітників, комунікабельність, активність, високий рівень культури, контактність, справедливість. Лідер, поряд з універсальними здібностями, мусить бути наділений й такими особливостями характеру, котрі слугуватимуть ухваленню обґрунтованих менеджерських рішень: організаторські здібності, вибагливість, спроможність до неупередженої оцінки, підприємливість, рішучість, ризикованість, уміння переконувати, впевненість у собі, допитливість, прагнення до нового [23].
Загальновідомо, що керівнику задля освоєння мистецтва лідерства необхідними є ґрунтовні знання з області психології, котрі допомагають не просто зрозуміти свої «сильні» та «слабкі» аспекти, а й використовувати дієві методики та засоби для формування персональних характеристик, максимально характерних для керівника. 
До того ж ефективний керівник зобов'язаний розуміти структуру взаємовідносин між конкретним співробітником і командою, володіти ключовими принципами аналізу керівної поведінки з позиції психології. Важливе значення в управлінській роботі з кадрами належить діловому спілкуванню, що зумовлює необхідність встановлення належних комунікативних зв'язків усередині організації. Формування взаємодії відбувається шляхом комплексного використання системного підходу до кожного учасника колективу. Володіння сучасним керівником зазначеними ознаками сприяє ефективному налагодженню комунікації з колективом й забезпеченню системності у роботі та узгодженості спільних дій [23].
Слід наголосити, що для того, щоб провадити управлінську діяльність, зокрема в ТОВ «Приоритет-Інвест» лідеру потрібно опанувати організаторські здібності. Ними можна володіти від народження, а можна сформувати в процесі професійної діяльності. Лідери повинні враховувати, що організаторська майстерність утворюється на підставі сукупності трьох елементів: загального характеру (є підґрунтям для становлення організаторських якостей), індивідуальних рис (є обов'язковою умовою здійснення управлінської діяльності) й особистих здібностей (формують характер управлінця в майбутньому). Відтак, саме сукупність зазначених складових та їх раціональне сполучення утворюють комплексний портрет керівника-організатора [27].
В рамках лідерства важливим аспектом є постійне вдосконалення навичок інноваційної діяльності, стимулювання розвитку креативності та підвищення рівня творчого сприйняття у керівників. Тому важливо, щоб лідери розвивали свої навички командної роботи, адже від оперативності та коректності прийнятих управлінських завдань залежить продуктивність трудового колективу. Засновуючись на наведених характеристиках, необхідних для успішного керівництва та лідерства, ми можемо створити модель ефективного керівника (табл. 1), яка є ключовим інструментом для будування особистого та професійного росту керівників.

Таблиця 3.2. 
Ключові компетенції ефективного керівника
	Назва
	Коротка характеристика

	Лідерська компетенція
	Впевнений у собі керівник, здатний самостійно ухвалювати рішення у будь-яких комплексних ситуаціях, є справжнім лідером. Вони є ключовими для забезпечення подальшого прогресу проекту/команди/компанії, організації роботи, усунення недоліків та стимулювання співробітників до роботи. Лідер-менеджер здатний чітко визначати цілі, які можна виміряти, та реалізовувати їх разом з командою. Успішний лідер послуговується одночасно декількома типами лідерства. Для лідера необхідно усвідомлювати, яку модель лідерства слід обрати, щоб ефективно здійснювати управління певним колективом.

	Індивідуальна ефективність
	Навички перемовин, спілкування та формування переконань є одними з головних управлінських навичок керівника. Для того, щоб ефективно керувати командою, лідеру важливо правильно представляти себе, демонструвати свободу мислення та коректність у формулюваннях. Протягом зустрічей дані характеристики допомагають зосередити увагу аудиторії, належним чином передати потрібну інформацію, оперативно відповідати на зміни в ситуації та опановувати емоції.

	Здатність стратегічно мислити
	Лідер вміє будувати стратегію, нетрадиційно оцінювати ситуацію, орієнтуватися в ній, пристосовуватися до змін і реалізовувати нові стратегії та підходи до поставлених завдань. Такому лідеру характерне масштабне планування та прогнозування.

	Технологічні та технічні навички
	Управлінець насамперед має бути спеціалістом у своїй справі. Треба усвідомлювати деталі роботи, орієнтуватися в нюансах, володіти інформацією про технології та технічні особливості.

	Вміння організувати роботу у команді
	Лідер має згуртувати добре організовану роботу команди, яка буде виконувати свої обов'язки як єдине ціле. Основоположна кваліфікація лідера – це наявність уміння і бажання співпрацювати в команді. Такому управлінцю завжди вдається бути лідером і взірцем для підлеглих. Саме він формує норми, розпорядок роботи та здійснює контроль за їх дотриманням. Формуючи мотиваційні методи в кожному конкретному випадку, управлінець розробляє результативну систему заохочення. Ще однією важливою функцією є забезпечення максимально комфортних умов для роботи та підтримання позитивної атмосфери в команді.



Ефективне лідерство створює фундамент для створення сприятливого середовища, яке стимулює участь працівників і сприяє досягненню цілей. Це надає стимули для активної діяльності, направленої на покращення результатів роботи підприємства. Саме персональні характеристики керівника виступають запорукою результативності управління, що надалі зумовлює ефективне функціонування підприємства в цілому.  
Своєю чергою, управління розвитком компетентності керівника ТОВ «Приоритет-Інвест» можливе лише за наявності розробленої та впровадженої програми професійного вдосконалення з огляду на чинні запити та тенденції розвитку організації, що дасть змогу сформувати системний погляд на управління розвитком управлінської команди як єдиного цілого. 
Покроковість в організації професійного розвитку забезпечує системну реалізацію запланованих змін та покращень. Кожен етап має свої конкретні завдання та цілі, спрямовані на досягнення загального стратегічного напрямку. Результативність такого підходу визначається не лише особистим ростом керівника, але й узгодженістю та ефективністю управлінської команди в цілому. Поетапність управління розвитком компетентності керівника в умовах організаційної системи наведено на рис. 3.2.
[image: ]
Рис. 3.2 Стадії управління компетентнісним розвитком керівника
Джерело: розроблено автором.

Впровадження та виконання даних етапів управління розвитком компетентності керівника в організаційній системі ТОВ «Приоритет-Інвест» дозволить підвищити рівень результативності управління та сприятиме будівництву особистісного та професійного зросту для керівників. Також на соціальну ефективність управлінської діяльності здійснює вплив особистість управлінця, що виявляється у виборі стилю керівництва та специфіки корпоративної культури. Тобто, рівень соціальної ефективності управління знаходиться в прямій залежності від особистого ставлення управлінця до своєї професійної діяльності та відбудови особистісного та професійного росту, що в перспективі знайде своє відображення в результатах роботи. Поєднання позитивних результатів роботи підприємства та задоволеність персоналу власною ефективністю обумовлює високу дієвість організаційного управління.
Результати дослідження підтверджують, що успішне управління та лідерство неможливе без відповідних особистих якостей та компетенцій керівника. Важливо розвивати як особисті якості, так і професійні компетенції для успішного управління та сприяння розвитку організації. Для управлінської діяльності ТОВ «Приоритет-Інвест» необхідно комплексно використовувати всі вказані аспекти, оскільки це сприяє створенню повноцінної моделі результативного лідера, який є ключовим фактором у досягненні успішного управління організацією та забезпеченні її розвитку.

[bookmark: _Toc150780593]3.3. Оптимізація процесів навчання та розвитку персоналу

Розширення компетентностей працівників є важливим фактором для забезпечення конкурентоспроможності компанії. Класичні професійно-технічні заклади орієнтовані насамперед на вирішення питань внутрішнього розвитку підприємств, застосування прогресивних практик і методик для забезпечення результативності та ефективності праці в організації та керівних кадрів. Аналіз досвіду провідних промислових компаній свідчить, що разом із професійною підготовкою важливо створити середовище, що стимулює працівників розвивати свої компетенції (знання, вміння, навички, особистісні характеристики і т. д.) демонструвати винахідливість, здатність до розвитку, креативність, відповідальність за виконання поставлених виробничих завдань та функціональних обов'язків. Це вказує на необхідність розробки комплексних систем навчання та розвитку персоналу, які сприяють всебічному розвитку людського ресурсу організації та відповідають потребам особистості, групи (команди, дільниці) та організації в цілому.
Розвиток людських ресурсів передусім починається з якісного процесу підбору та відбору персоналу. Діяльність HR-відділу в цьому напрямку має численні переваги для успішної реалізації програми розвитку. Передусім, це допомагає залучити в компанію дві ключові категорії працівників. Перша категорія - це досвідчені спеціалісти з великим професійним потенціалом та знаннями в інших галузях, які спроможні застосувати нові підходи та оптимізувати виробничі процеси. Інша категорія – випускники навчальних закладів, які привносять свіже наукове бачення та інновації в систему управління виробничими процесами. Вони мають велику енергію та мотивацію до самореалізації. По-друге, залучення висококваліфікованих фахівців на робочі місця підвищує конкуренцію за керівні посади, що сприяє загальному розвитку як компанії, так і її працівників. Проведення рекрутингу та відбору персоналу свідчить про стабільність компанії, оскільки нові вакансії свідчать про її розвиток. Цей розвиток, в свою чергу, вимагає від працівників активної участі у своєму професійному зростанні. Важливим доповненням до структури процесу розвитку персоналу є оцінка та атестація працівників [10].
Новітні моделі управління виходять з потреб збільшення потенціалу людських ресурсів, задіяних у діяльності організації. Відповідно підготовлена робоча сила вимагає впровадження різних управлінських підходів, враховуючи такі стратегічні аспекти, зокрема, використання збалансованої системи показників (BSC), а також операційного менеджменту за рахунок таких інструментів, як управління за цілями (MBO), управління ефективністю (PM) та ключові показники ефективності (KPI). Додатково виділяють методики, що спираються на командну співпрацю, зокрема, всезагальне забезпечення якості (TQM), менеджмент змін (CM) та ощадливе виробництво (LP). Реалізація трудового потенціалу організації забезпечується через впровадження системи розвитку персоналу та постійне вдосконалення цієї системи, що може здійснюватися як власними силами, так і шляхом укладення трудових угод зі спеціалізованими організаціями [47].
Характеризуючи розвиток кадрового потенціалу, варто зазначити, що важливо враховувати цілеспрямований набір інформаційних та освітніх елементів, які пов'язані з роботою та персоналізовані для конкретних працівників. Такий підхід забезпечить розвиток навичок працівників безпосередньо у відповідності з вимогами їх роботи. Подібний спосіб управління та розвитку людських ресурсів ґрунтується на тому, що результативність використання даного ресурсу виступає визначальним фактором ефективності використання інших ресурсів організації та її функціонування в цілому.
Так, збільшення ефективності професійних тренінгів та розвитку персоналу для ТОВ «Приоритет-Інвест» повинно базуватися на наступних принципах:
· переваги навчання та ефективність його результатів у професійному плані;
· чіткого розуміння персоналом змін у своїй роботі як у теперішньому, так і в майбутньому;
· розуміння персоналом змін у своїй роботі як у теперішньому, так і в майбутньому;
· безпреривності та регулярності процесу навчання;
· активність та участь співробітників компанії в навчальному процесі, готовність засвоювати та адаптувати отриману інформацію;
· користі від навчання та його результатів у своїй роботі.
Аналізуючи вплив системи навчання та розвитку персоналу на процеси управління, для ТОВ «Приоритет-Інвест важливо розглядати ці процеси з різних точок зору:
· зточки зору змісту, слід проаналізувати сутність та послідовність елементів професійної діяльності на кожному етапі управлінського процесу.
· з інформаційної точки зору слід розглянути процеси обробки, передачі та зберігання інформації в системі управління;
· з точки зору модульного аналізу процес управління повинен бути описаний за допомогою математичних моделей, які відображають взаємозв'язки в системі управління;
· з критеріальної точки зору важливо дослідити взаємозв'язок і взаємозалежність цілей і критеріїв оцінки системи управління на різних етапах управлінського процесу [30].
Одна з ключових цілей цього процесу – визначити, чи відповідають якісні та кількісні характеристики працівників завданням, що стоять перед конкретним підрозділом або підприємством в цілому. Таким чином, оцінка ефективності приносить численні позитивні переваги для розвитку людських ресурсів. Якщо в процесі оцінки будуть виявлені співробітники ТОВ «Приоритет-Інвест», які вже досягли поставлених цілей, та можуть переводитись на керівні посади з метою максимального розкриття їхнього потенціалу. Тим самим заохочуючи інших працівників професійно та особистісно зростати, намагаючись отримати можливість кар'єрного просування. 
Оцінка дозволяє виявити працівників, які демонструють суттєві недоліки та не відповідають вимогам займаної посади, і, як правило, такі особи підлягають звільненню. Таким чином відкривається можливість пошуку та найму відповідних спеціалістів, стимулювання решти працівників до підвищення кваліфікації та адаптації до посадових обов'язків, що сприяє розвитку кадрового потенціалу компанії.  Зазвичай під час оцінювання часто виявляють працівників, які демонструють незначні відхилення від стандартів, яким вони повинні відповідати.
Таким чином, компанія отримує чіткий сигнал відправити таких працівників на навчання та підвищення кваліфікації. За результатами подібного навчання, як правило, здійснюється певний суттєвий стрибок у розвитку компанії порівняно з її конкурентами. Майже завжди результати оцінювання слугують підставою для залучення частини працівників, які отримали високі оцінки, до кадрового резерву компанії. Члени кадрового резерву проходять навчання та професійний розвиток, що включає не лише професійні аспекти. До програми навчання цієї групи працівників майже завжди входять питання, спрямовані на управлінські процеси та персонал, формування управлінських навичок, специфіку організації планування, здійснення контролю та стимулювання персоналу. Інколи після проведення атестації відбувається горизонтальне переміщення працівників на іншу посаду того ж рівня підпорядкованості та відповідальності. Це відбувається у випадках, коли атестаційна комісія вважає, що працівник може бути краще використаний на іншій ділянці виробничого процесу. Така ініціатива сприяє розвитку не лише підрозділу, до якого переводять працівника, а й підрозділу, з якого його перевели, оскільки ресурс використовується більш ефективно.
Сьогодні на вітчизняних підприємствах мало уваги приділяється профорієнтаційній роботі відділу кадрів, яка спрямована на визначення цілей і прагнень працівників, а також їх професійно-психологічної спрямованості. Запропонований механізм сприятиме виявленню працівників, рівень професійної освіти яких не відповідає їх професійній підготовці, що заважає їх максимальній професійній самореалізації та є фактором, який може перешкоджати досягненню успіху в професійній діяльності. Завданням відділу кадрів є виявлення таких працівників та підготовка програм для їх кращого професійного використання.
У теорії та практиці менеджменту, коли йдеться про розвиток персоналу підприємства, основна увага зазвичай приділяється професійному розвитку. Однак часто забувають, що одним із напрямів розвитку є особистісний розвиток. Цього можна досягти шляхом оптимізації морально-психологічного клімату в колективі компанії. Ця робота може включати кілька компонентів. По-перше, це виявлення конфліктних ситуацій та конфліктних співробітників. У разі труднощів у розв'язанні конфліктів з працівниками можна проводити виховні заходи, а в разі їхньої неефективності або неможливості розв'язання – звільняти генераторів конфліктів. 
Найчастіше це забезпечується організацією колективних заходів, насамперед, якщо до їх планування, організації та проведення максимально залучені співробітники.. Практика менеджменту рекомендує проводити щонайменше чотири таких заходи на кожному підприємстві. Приводів для цього може бути багато: святкування свят, дня народження компанії, галузевих свят, дня випуску ювілейного продукту або обслуговування ювілейного клієнта тощо. Покращенню морально-психологічного клімату для ТОВ «Приоритет-Інвест» можуть сприяти заходи з поліпшення побутових умов на робочому місці, безкоштовні соціальні програми, такі як безкоштовні або частково оплачувані курси або обіди, кава, чай, цукор, проїзд у громадському транспорті і т.д.
Можна визначити, що проведення колективних заходів сприяє не лише покращенню психосоціального середовища на підприємстві, але й підтримує оптимізацію процесів навчання та розвитку персоналу. Заохочення працівників брати активну участь у навчальних програмах та сприяння їх професійному та особистісному розвитку стають важливою частиною стратегії підприємства. Такий підхід сприяє формуванню висококваліфікованого та мотивованого персоналу, що є ключовим для успішного функціонування компанії.
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У роботі було порушено питання важливості та актуальності управління персоналом у малому бізнесі. Окрім того, було розглянуто інструменти та методи управління персоналом, які можуть бути використані управління персоналом у малому бізнесі для досягнення успіху та стабільності підприємства. Проведений аналіз дозволяє зробити загальні висновки:
1. На основі опрацювання наукової літератури було розглянуто питання про зміст, засади та організаційну форму управління персоналом в сучасному менеджменті. Так, Під час розгляду та аналізу управління персоналом було проведено ретельне дослідження цього поняття. Визначено ключові аспекти, вплив яких суттєвий для ефективного функціонування організацій у глобальному ринковому середовищі. Дослідження наголосило на критичності проблем управління людськими ресурсами в умовах сучасної конкуренції та структурних змін. Трансформація ролі людських ресурсів у ринковій економіці визначена як ключовий фактор, що вимагає системного підходу до їхнього управління. Особлива увага була приділена ролі кадрового менеджменту та систем управління кадрами як стратегічним компонентам, що сприяють конкурентоспроможності та ефективності. Результати аналізу критеріїв ефективності персоналу на підприємстві свідчать про важливість розуміння впливу людських ресурсів на організаційні процеси. Загальний висновок підтверджує необхідність вдосконалення стратегій управління персоналом для досягнення позитивного ефекту та утримання конкурентних переваг в сучасному бізнес-середовищі.
2. Здійснення кадрового менеджменту розглядається як організація системи управління людськими ресурсами з урахуванням функціонального, організаційно-управлінського, соціально-психологічного та інших аспектів. Досліджено еволюцію кадрового адміністрування від технократичного підходу до гуманізації управлінських процедур, що виокремлює необхідність гнучких стратегій та стимулюючих механізмів. Система керування персоналом покликана враховувати індивідуальність співробітників, сприяти їхньому професійному зростанню та створенню сприятливого середовища для сталого економічного потенціалу організації. Акцентовано увагу на важливості управлінських стратегій, таких як формування середовища для сталого розвитку співробітників, гнучкі стимулюючі механізми та впровадження інноваційних моделей управління персоналом. Підкреслено, що успішна система керування персоналом є ключовим фактором для досягнення конкурентоспроможності та ефективності підприємства. 
3. Проаналізовано, що український та зарубіжний досвід управління персоналом базується на комплексному огляді сучасних викликів та обмежень у впровадженні професійної орієнтації та навчання кадрів на ринку праці. Українські підприємства стикаються з відсутністю стимулів для інвестування в кадри та обмеженими фінансовими ресурсами. Дефіцит внутрішніх стимулів у підприємців також ускладнює покращення компетентності персоналу. Зазначено, що існуюча система професійного навчання потребує пожвавлення та вдосконалення, а вирішення визначених проблем є складним завданням в контексті використання прогресивних методів. Проаналізовано, що виробниче навчання працівників повинно бути спрямоване на залучення корпоративних ресурсів та поліпшення ефективності виробничого процесу. На основі досвіду передових країн, зокрема Німеччини та США, виділено необхідність впровадження в Україні законодавчих норм та стимулів для професійного розвитку кадрів на виробництві. Спростувано, що розвиток системи управління трудовими ресурсами є ефективним лише при ефективному залученні потенціалу працівників задля реалізації стратегічних завдань підприємства. Наголошено на необхідності розробки оптимальної стратегії кадрового менеджменту, яка враховуватиме український та міжнародний досвід, а також адаптацію його на різних рівнях соціально-економічного розвитку. Зазначено, що впровадження поняття «менеджмент кадрового забезпечення» вимагає суттєвих змін у системі кадрового адміністрування, орієнтованої на підвищення результативності господарювання та адаптацію до нових тенденцій у сучасному бізнес-середовищі.
4. Визначено, що управління персоналом на ТОВ «Приоритет-Інвест» визначається комплексним підходом до ключових аспектів кадрової політики. Компанія акцентує увагу на важливості правильного найму та мотивації персоналу через систему премій та навчання. Зокрема, важливими завданнями є забезпечення наявності кваліфікованих працівників, створення ефективної мотиваційної системи і розвиток талановитих співробітників. Компанія визнає важливість розв'язання конфліктів та утримання позитивних відносин в колективі. Підкреслюється роль навчання та освітніх програм у підтримці конкурентоспроможності працівників. Усе це формує стабільну та результативну систему управління персоналом, спрямовану на досягнення стратегічних цілей компанії та збереження високої ефективності колективу.
5. Досліджено, що управління персоналом на ТОВ «Приоритет-Інвест» має свої сильні сторони, такі як акцент на кваліфікації та мотивацію працівників, розвиток талантів та ефективне використання різноманітних методів мотивації. Однак існують і слабкі сторони, зокрема, відсутність системи контролю та координації між членами кадрового відділу, що може впливати на оптимальність виконання їх функцій. Рекомендацією є впровадження системи внутрішнього контролю та оцінки ефективності, щоб забезпечити стабільність та покращення управління персоналом в майбутньому. 
6. Сформовано рекомендації щодо впровадження технологій управління персоналом в ТОВ «Приоритет-Інвест» мають на меті покращення ефективності та стратегічності управління персоналом в організації. Зокрема, важливо звернутися до комплексного внутрішнього аудиту та аналізу управлінських процесів для визначення сильних і слабких сторін, а також визначення відсутніх компонентів у системі управління персоналом. Для забезпечення ефективності цих процесів рекомендується використовувати технології управління персоналом. Необхідно, щоб ці технології були інноваційними та об'єднувалися у функціональні блоки, такі як кадрове планування, розвиток персоналу, мотивація та заохочення кадрів, а також забезпечення взаємодії та організації інноваційної діяльності. Враховуючи індивідуалізацію підходів у кадровому менеджменті, слід використовувати технології для збору, обробки та поширення інформації, що допомагає виробляти ефективні управлінські рішення. Технології також можуть сприяти демократизації управління та залученню працівників до процесу оцінювання.Рекомендацією є активне впровадження сучасних технологій у всі аспекти управління персоналом для забезпечення стратегічного та ефективного ведення бізнесу. 
7. З’ясовано, що розвиток лідерських якостей у керівників включає в себе комплексний підхід, який охоплює моральні, розумові та індивідуальні аспекти. Лідерство розглядається як здатність впливати на групу та спрямовувати її зусилля на досягнення організаційних цілей. Зазначається, що кожна ситуація вимагає від лідера унікального набору якостей та моделей поведінки. Коучинг в лідерстві виступає важливим інструментарієм для розвитку ефективного лідерства. Його застосування дозволяє керівникам вдосконалювати комунікаційні та міжособистісні навички, розвивати стратегічне мислення, ефективно впливати на групу та спрямовувати її зусилля на досягнення спільних цілей. Коучинг в цьому контексті може допомагати розвивати необхідні навички та властивості, спрямовані на успішне співпрацювання та досягнення групових цілей. У контексті ТОВ «Приоритет‑Інвест» впровадження коучингу у сфері менеджменту та консалтингу може бути важливим стратегічним кроком. Це може сприяти структурній перебудові, підвищенню фаховості та формуванню ефективних управлінських стратегій, максимізуванню продуктивності та досягненню стратегічних цілей.
8. Аналізуючи систему навчання та розвитку персоналу з різних точок зору, визначено, що постійне оновлення знань та навичок дозволяє персоналу триматися на висоті в умовах швидко змінюючогося ринку. Активна участь працівників сприяє кращому засвоєнню матеріалу та впровадженню отриманих знань у практиці. Це дає змогу впроваджувати різноманітні управлінські підходи, такі як збалансована система показників, управління за цілями, управління ефективністю та інші, що сприяє всебічному розвитку та оцінці процесів у компанії. Загалом, оптимізація процесів навчання та розвитку персоналу може сприяти підвищенню конкурентоспроможності компанії та забезпечити ефективні управлінські практики.
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12. Гейко Є. В., Горська Г. О., Радул І. Г. Психологічні засади управління персоналом підприємства. Науковий вісник Ужгородського національного університету. Серія: психологія. 2022. № 1. С. 158–162. 
13. Глушко Т. В., Камінський В. В. Інноваційний hr-інжиніринг на засадах компетентісного підходу. Вісник Херсонського національного технічного університету. 2023. № 2(81). С. 202–208.
14. Гриценко Н. В. Роль управління персоналом у бізнесі. Вісник економіки транспорту і промисловості. 2017. № 58. С. 210–211.
15. Громко Л.С. Принципи управління персоналом в умовах антикризової діяльності підприємства: методологічний аспект. Економіка та управління підприємствами. 2018. № 36. С. 109–113. 
16. Гуцуляк Н. Сучасні технології управління персоналом. Економіка і організація управління. 2019. № 3. С. 111–118. 
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