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ВСТУП

Актуальність теми. Прогрес інформаційного суспільства XXI століття багато в чому визначається діяльністю ІТ - галузі. Саме ІТ фахівці розробляють системи, що дозволяють ефективно спілкуватися багатьом людям у віддалених частинах нашої планети, а також створюють програмні комплекси, що забезпечують злагоджену роботу великої кількості промислових виробничих ланцюгів, здатних замінити працю багатьох тисяч робітників. Зокрема, зростають вимоги до підбору персоналу, потрібно спочатку відбирати кваліфікованих співробітників, оскільки віддалено складніше виявити помилки при його доборі. Все навчання відбувається в онлайн форматі, а процес контролю здійснюється через відеоконференції та постійне спілкування, а також за результатами виконаних завдань. 
Аналіз останніх досліджень і публікацій. Питання управління персоналом розглянуто у дослідженнях багатьох науковців, зокрема: Т. В. Гільорме, О. І. Драган, О. К. Єлісєєвої, Д. К. Лайкер,  Н. Є. Муромець, Л. І. Терничної та інших. Проте, недостатній рівень розробки особливостей управління персоналом ІТ–галузі зумовив актуальність та вибір теми дослідження, постановку завдань. 

Зв’язoк кваліфікаційної рoбoти з наукoвими прoграмами, планами, темами. Кваліфікаційна  рoбoта  бакалавра викoнана на кафедрi менеджменту та iннoвацiй Oдеськoгo нацioнальнoгo унiверситету iменi I.I. Мечникова вiдпoвiднo дo плану наукoвих дoслiджень кафедри у прoцесi викoнання держбюджетної теми:  «Інноваційно-інвестиційні орієнтири модернізації національної економіки в умовах глобалізації» (нoмер державнoї реєстрацiї 0121U109469, 2021-2025 рр.) – досліджено теоретичні аспекти управління персоналом в галузі ІТ та підходи щодо його вдосконалення.
Мета дослідження: узагальнення теоретичних та практичних аспектів управління персоналом ІТ–галузі. Для досягнення поставленої мети необхідно вирішити наступні завдання:

- розглянути сутність управління персоналом;
- з’ясувати особливості управління персоналом ІТ– галузі;
- надати загальну характеристику ТОВ «ЕПАМ СИСТЕМЗ»;
- проаналізувати систему управління персоналом ТОВ «ЕПАМ СИСТЕМЗ»;
- виявити проблеми управління персоналом компанії;
- обґрунтувати напрями поліпшення управління персоналом ІТ–галузі;
- розробити заходи щодо вдосконалення управління персоналом ТОВ «ЕПАМ СИСТЕМЗ».
Об’єкт дослідження: процес управління персоналом ІТ–галузі.

Предмет дослідження: є теоретичні, методичні та практичні аспекти функціонування та розвитку системи управління персоналом ІТ–галузі.
Інформаційною базою дослідження є чиннi нoрмативнo-правoвi документи центральних i мiсцевих oрганiв влади, oфiцiйнo oпублiкoвана статистична iнфoрмацiя Державнoї служби статистики України, Мiнiстерства фiнансiв України, Мiнiстерства економіки України, звiтнiсть суб’єктiв гoспoдарювання України, наукoвi рoбoти та рoзрoбки прoвiдних вiтчизняних та зарубiжних вчених i фахiвцiв-практикiв iз питань управлiння, результати власних аналiтичних рoзрахункiв, Iнтернет-ресурси.
Методи дослідження. У роботі використовувалися такі методи: методи теоретичного узагальнення і порівняння при визначенні теоретичних теоретичні основ дослідження особливостей управління персоналом ІТ-галузі, методи функціонального аналізу – при аналізі персоналу та діяльності ТОВ «ЕПАМ СИСТЕМЗ», емпіричний – при зборі статистичного матеріалу, його систематизації й узагальненні, графічний - при наочному відображенні результатів дослідження.
Структура та обсяг роботи. Бакалаврська робота складається зі вступу, трьох розділів, загальних висновків, списку використаних джерел.  Основний текст роботи становить 64 сторінок, в т.ч. 13 таблиць, 9 рисунків. Список використаних джерел містить 39 найменувань. 
РОЗДІЛ 1
ТЕОРЕТИЧНІ ЗАСАДИ УПРАВЛІННЯ ПЕРСОНАЛОМ ІТ–ГАЛУЗІ
1.1.Сутність управління персоналом
Організація - це не тільки організаційна, технічна, інформаційна, але й економічна і соціальна система, в якій найважливішим елементом є людина - творчо активна, зі своїми перевагами і недоліками. Особистісний потенціал людини, його ділові якості служать джерелом і вихідними принципами розвитку організації. Управління персоналом є дуже складною справою, і часто з часом проблем стає більше. Для того щоб керувати, потрібно мати знання в таких областях як менеджмент, психологія, стратегічне планування і т.д. Важливо побудувати на підприємстві систему управління персоналом, яка допоможе вирішити завдання фірми і позбутися від проблем управління персоналом.
Україна, маючи достатньо високий рівень розвитку людського капіталу, потенціал в розвитку інформаційних технологій …повинна стати активним учасником процесів розвитку інноваційного і цифрового суспільства[16, с.26].
Організація роботи з персоналом являє собою створення системи внутрішньо-організаційної взаємодії з метою підвищення продуктивності ресурсів і зростання продуктивності праці. Ця система охоплює зміцнення моральних цінностей і правил взаємостосунків людей у колективі, оптимізацію структури персоналу у вигляді складу органів управління та взаємозв’язків між працівниками, сукупність документів, що регламентують діяльність персоналу, методи та засоби наукової організації праці, методологію лідерства та формування колективу, що ефективно працює[1, c.36].

Управління персоналом, будучи ключовою складовою менеджменту, формує сприятливе середовище, в якому реалізується трудовий потенціал, розвиваються здібності; люди отримують задоволення від виконаної роботи і суспільного визнання своїх досягнень[3, c.48].

На думку О.І. Яковенко, «управління персоналом відображає сучасні тенденції та підходи до управління людьми, адже базується на переході від ресурсного, споживчого ставлення до гуманістичного у взаємовідносинах між роботодавцями та їхніми працівниками»[31, c.34].

Як свідчить аналіз табл. 1.1, сутність управління персоналом полягає у максимальному використанні трудових можливостей працівників організації з метою досягнення цілей організації.

Таблиця 1.1

Наукове трактування поняття «управління персоналом»

	Автор, джерело
	Визначення 

	Т. В. Гільорме, О. К. Єлісєєва [3]
	Це практична діяльність, яка спрямована на забезпечення організації кваліфікованим персоналом, здатним якісно виконувати покладені на нього трудові функції, і оптимальне використання кадрів.

	О.І. Драган, Л. І. Тернична[4]
	Раціональне використання можливостей працівників (інтелектуальних, організаційних, управлінських та ін.) з урахуванням специфіки їх професійної діяльності

	Л.М.Лінгур[5]
	Включає періодичні інноваційні та капітальні вкладення в розвиток трудового потенціалу працівників для максимізації їх продуктивності праці та особистої інтелектуальної реалізації

	А.В. Зеркаль[9]
	Це комплексний, цілеспрямований вплив на колективи і окремих працівників в напрямку забезпечення оптимальних умов для творчої, ініціативної праці для досягнення цілей організації.

	В.С.Козак, І.М.Тодоріко[13]
	Це різновид управління, в якому об’єктом управління є персонал організації, а суб’єктом – орган управління персоналом, що здійснює планування, організування, мотивування, контролювання та регулювання персоналу шляхом застосування засобів, методів та інструментів управління з метою досягнення цілей організації, досягнення особистих цілей працівників, розвитку персоналу та підвищення кадрового потенціалу організації

	Н.Є.Муромець[21]
	Багаторівнева соціально-економічна система механізмів, принципів, форм і методів по створенню умов для нормального функціонування, розвитку та ефективного використання персоналу, спрямованих на досягнення цілей та особистих цілей працівників.


Джерело: складено автором
Економічна організація представляє собою єдиний, цілісний організм структурно-функціональної та операційно-виробничої діяльності персоналу організації, який працює для виконання спільного завдання в межах ресурсного потенціалу і спеціалізованих форм мотивації [17,с.21].
В системі управління персоналом виділяють 4 групи чинників (рис.1.1):

1. Технічні (зміна структури і форм зайнятості; безперервне підвищення кваліфікації і перепідготовка персоналу).

2. Особистісні (індивідуальні форми роботи; орієнтація системи стимулювання на підприємстві, новаторство; зміна стилю керівництва і підвищення ролі «корпоративної культури» в системі управління).

3. Економічні та соціально-політичні (використання міжнародного досвіду управління кадрами; створення нових форм співпраці працівників, профспілок і адміністрації компанії).

4. Розвиток теорії управління (розуміння ролі особистості в забезпеченні ефективної роботи організації; підвищення обґрунтованості рішень по використанню трудових ресурсів)[4, c.26-27].


[image: image1]
Рис.1.1. Чинники управління персоналом

Джерело: [4]
Вплив даних чинників на управління персоналом організації є взаємно пов’язаним, адже поліпшення кваліфікації персоналу зумовлює ініціативність та новаторство працівників, що зумовлює створення нових форм співпраці та підвищення використання трудових ресурсів та збільшення результативності віддачі трудових ресурсів.

В управлінні персоналом можна виділити два основних підходи:

- технократичний;

- гуманістичний [5].

При технократичному підході управлінські рішення підпорядковані насамперед інтересам виробництва, а чисельність і структура працюючих на підприємстві формується виходячи з технічного забезпечення, особливостей технологій і операційного поділу праці, внутрішньої виробничої кооперації, існуючого виробничого ритму і т.д. [9, c.45].
Гуманістичний підхід до управління персоналом передбачає створення таких умов праці і її змісту, які б орієнтувалися не на техніко-технологічну складову і її особливості, а на мотивацію працівників в тому числі і само мотивацію. В даному випадку людина не просто трудовий ресурс підприємства, а особистість з усім комплексом потреб. Такий підхід означає створення сприятливих умов для трудової діяльності, реалізації особистісних потреб [13, c.166]. 

Структуру поняття управління персоналом наведено на рис.1.2.


[image: image2]
Рис.1.2.Структура управління персоналом

Джерело:[21] 
До управління персоналом відносять:

1.Адміністративне управління. В адміністративному управлінні основною одиницею є кадрове рішення. Тобто рішення, прийняте посадовою особою організації по відношенню до будь-якого співробітника (або групи співробітників).

2.Найпростіші приклади кадрових рішень: прийом на роботу, рішення про успішне проходження випробувального терміну, звільнення співробітника, переведення на іншу посаду тощо.

Кожне рішення приймається на підставі певних даних і внаслідок реалізації програм управління персоналом. Наприклад, рішення про успішне проходження випробувального терміну приймається в рамках програми адаптації персоналу (в цьому випадку існує інструкція або положення про адаптацію персоналу) або на підставі реалізації програми підбору персоналу.

Найвдаліший, на наш погляд, приклад прийняття кадрового рішення на підставі реалізованої програми - це атестація персоналу. На підставі проведеної атестації можуть бути прийняті наступні кадрові рішення (наприклад): звільнення співробітника внаслідок невідповідності займаній посаді, залишення співробітника на колишній посаді, рекомендації до зміни посади співробітника, рекомендації про направлення співробітника на навчання.

Головне завдання розроблених корпоративних стандартів при прийнятті кадрових рішень - максимально формалізувати процес, позбавити його горезвісного «людського» чинника (ймовірно, багато співробітників, що проходять атестацію, побоюються «зведення рахунків»). Друге завдання - дати керівнику, який приймає кадрове рішення, максимум об'єктивної інформації, представленої, якщо таке можливо, в кількісних показниках.

3.Також до управління персоналом  ми відносимо управління умовами роботи співробітника. Якщо коротко, то це включає в себе визначення посади, підзвітності, функцій, графіка, організація робочого місця, розміру окладу і компенсацій і т.д.

Умови роботи визначаються для різних категорій співробітників, для посад. Наприклад, для категорії менеджменту в організаціях публічного права встановлюється ряд посад, визначається підзвітність, встановлюється тривалість випробувального терміну, оклади, система стимулювання праці та ін. Для категорії фахівців визначаються інші умови роботи.

4.І, нарешті, в управлінні персоналом можна виділити управління трудовими відносинами та документообігом.

Розглянемо основні елементи процесу управління персоналом більш детально.

Планування процесу відбору спирається на кадрове планування, основне завдання якого полягає у визначенні потреб організації в людських ресурсах як в короткостроковій, так і довгостроковій перспективі. 
Пошук і відбір кадрів традиційно розглядається як функція кадрових служб. Однак ефективний процес відбору завжди вимагає участі в ньому керівників тих підрозділів, для яких набираються нові працівники. Тут необхідне знання основних принципів і процедур, що використовуються при відборі кадрів, і володіння потрібними для цього навичками. Особливо це актуально для невеликих організацій, де набір кадрів здійснюється в основному першим керівником або керівниками підрозділів. Від того, наскільки ефективно поставлена ​​робота з відбору персоналу, в значній мірі залежить якість людських ресурсів, їхній внесок у досягнення цілей організації і якість виробленої продукції або послуг, що надаються [16, с. 87].

Адаптація нових працівників до роботи в організації є прямим продовженням процесу відбору. Недостатня увага організації до питань адаптації нових працівників зведе нанівець результати відбору, якщо новий працівник, не зумівши вчасно освоїти нову роботу і не вписавшись у трудовий колектив, звільниться.

Процес адаптації має сприяти формуванню позитивного ставлення нових працівників до організації, до свого підрозділу і до дорученої справи. Це є неодмінною умовою високих робочих показників.

Мета діяльності підприємства в області навчання полягає в забезпеченні:

- належного рівня підготовки працівника, який відповідає вимогам робочого місця (посади);

- умов для мобільності працівника, як передумови до кращого використання і забезпечення зайнятості;

- можливості для просування працівника [9, с. 67].

Процес управління персоналом традиційно включає дев'ять основних напрямків діяльності (табл. 1.2).

Таблиця 1.2

Процес управління персоналом

	№ п/п
	Напрям діяльності
	Сутність 

	1
	Кадрове планування
	Визначення кількісної та якісної потреби організації в персоналі з урахуванням внутрішніх і зовнішніх умов

	2
	Пошук і відбір кадрів
	Пошук, залучення та відбір нових працівників відповідно до встановлених вимог для задоволення кількісної та якісної потреби організації в персоналі

	3
	Адаптація нових працівників
	Реалізація програм, спрямованих на створення умов для забезпечення м'якого входження нових працівників в організацію і максимально швидкого досягнення встановлених нормативів

	4
	Аналіз роботи і нормування праці
	Визначення вимог посади і функціональних обов'язків працівників в рамках конкретних посад. Встановлення нормативів, що визначають вимоги до продуктивності і якості праці різних категорій персоналу

	5
	Система стимулювання праці
	Реалізований керівництвом широкий набір засобів впливу на мотивацію працівників, від грошових стимулів до розширення і збагачення праці, з метою поліпшення відношення персоналу до виконуваної роботи і до організації та підвищення зацікавленості в досягненні високих робочих результатів

	6
	Навчання і розвиток персоналу
	Підготовка та реалізація програм, спрямованих на підвищення рівня професійних знань і розвиток навичок працівників, з метою підвищення їх потенціалу та збільшення вкладу в досягнення цілей організації

	7
	Оцінка роботи персоналу
	Визначення рівня робочих досягнень персоналу. Порівняння результатів роботи з наявними стандартами або цілями, встановленими для конкретних посадових позицій

	8
	Внутрішньоорганізаційні призначення працівників
	Адміністративні рішення щодо підвищень, знижень на посаді або переведень усередині організації, що відображають цінність працівників в очах керівництва і прагнення до найбільш повного використання їх потенціалу

	9
	Формування та підтримка організаційної культури
	Робота, спрямована на створення, зміцнення і розвиток традицій, порядків, норм, правил, стандартів поведінки і цінностей, що забезпечують ефективне функціонування організації


Джерело: [21]
Оцінка потенціалу працівника. При заміщенні вакантного робочого місця важливо встановити потенціал працівника, тобто професійні знання і вміння, виробничий досвід, ділові та моральні якості, психологію особистості, здоров'я і працездатність, рівень загальної культури. Оцінка індивідуального вкладу дозволяє встановити якість, складність і результативність праці конкретного співробітника і його відповідність певному місці з допомогою спеціальних методик. Атестація кадрів є своєрідною комплексною оцінкою, що враховує потенціал і індивідуальний внесок працівника в кінцевий результат.

Мотивація розглядає трудову діяльність, як процес задоволення працівниками своїх потреб і очікувань в обраній ними роботі, здійснюваний в результаті реалізації їх цілей, узгоджених з цілями і завданнями підприємства, і одночасно з цим як комплекс заходів, що застосовуються з боку суб'єкта управління для підвищення ефективності праці працівників. Трудова діяльність визначається затратами фізичних і моральних сил. 
Отже, сутність управління персоналом полягає у максимальному використанні трудових можливостей працівників організації з метою досягнення цілей організації публічної влади, тобто з метою максимального використання трудових ресурсів для створення умов для реалізації функцій держави, прав і свобод громадян, узгодження груп інтересів у суспільстві та між державою і суспільством, забезпечення суспільного розвитку відповідними ресурсами.
1.2.Особливості управління персоналом ІТ – галузі
Кропітка та безперервна робота керівника з персоналом підприємства принесе свій результати при умові ефективності корпоративної культури. Задача менеджера – зробити процес роботи більш відданим корпоративним ідеям, а також створити працьовитий персонал з жагою до нової роботи [20, с.45]. Головною особливістю діяльності ІТ–галузі є організація діяльності персоналу дистанційно.

Дистанційна зайнятість надає особливі можливості як роботодавцям, так і працівникам. Виділимо їх на основі узагальнення думок дослідників [5; 15; 31]. 
Для роботодавця: 
– можливість заощадити на робочому місці на підприємстві, оскільки працівнику це просто не потрібно; 
- можливість знайти покупця набагато швидше, адже існує багато тематичних сайтів; 
- можливість швидко та точно оцінити навички та компетенції кандидата, оцінити його досвід роботи, виходячи з попередніх рекомендацій роботодавців; 
- можливість оплати працівника тільки за конкретний проект і тільки за відпрацьований час. 
Для працівника: 
- можливість організувати робочий процес на свій розсуд для виконання поставленого завдання, більш вільний графік роботи; 
- можливості працевлаштування людей з особливими потребами; 
- можливість працювати в більш комфортних умовах (зручне домашнє робоче місце з кавою в будь-який час, жінкам не потрібно щодня наносити повний макіяж, який шкідливо впливає на очі при роботі за комп'ютером, забезпечити повну спокій, який, наприклад, властивий програмістам, або навпаки, одночасно піклуватися про сім'ю, дитину, пацієнта тощо); 
- можливість економії часу та коштів на проїзд до місця роботи та назад [23, c.82]. 
Однак дистанційне працевлаштування має низку серйозних мінусів для роботодавця, перш за все, це складність керування та моніторингу віддаленої роботи співробітників. 
Дистанційне управління персоналом включає в себе всі стандартні функції від планування до контролю, і кожна з них має свою специфіку, а також використання комп'ютерних технологій для управління персоналом і бізнесом в цілому. Тому при запровадженні дистанційної форми роботи керівник повинен визначити обсяги робіт, які можна виконувати дистанційно, ретельно спланувати процеси впровадження, визначити необхідну кількість та кваліфікацію дистанційних працівників. Далі публікує вакансію, або шукає резюме кандидатів.

Слід зазначити, що управління персоналом ІТ організації з віддаленим режимом роботи має особливості. Розглянемо їх більш детально.

Для початку в ІТ організаціях, які планують перевести весь персонал або його частину на віддалений режим, необхідно подумати про робоче місце для цих співробітників. Існують різні підходи до облаштування робочого місця для працівників у віддаленому режимі. Тут все залежить від політики компанії та засобів, які може виділити конкретна компанія на оснащення робочого місця. Окремі ІТ організації повністю займаються технічним оснащенням робочих місць для віддалених працівників, а саме забезпеченням робочою машиною, її транспортуванням, встановленням необхідного програмного забезпечення, купівлею найнеобхідніших ліцензій. Інші організації не забезпечують робочими машинами своїх віддалених співробітників, а пропонує використовувати особисті пристрої. Все залежить від конкретної організації та її пріоритетів у питаннях технічного обладнання робочих місць для віддаленого персоналу [4, c.68].

Якщо співробітники використовують для роботи власні пристрої, то компанії повинні мати можливість контролювати доступ до корпоративних додатків, захистити канал зв'язку, забезпечити шифрування даних на особистих пристроях, мати можливість видалити дані зі втраченого пристрою або пристрою співробітника, який змінив місце роботи [8, c.66].
Крім того, при організації віддаленої роботи необхідно враховувати аспекти інформаційної безпеки – питання організації та проведення специфічного контролю за працівниками. До переліку найбільш використовуваних із метою систем входять такі програми, як StaffCop Enterprise, SearchInform TimeInformer. Зазначені програми дозволяють успішно проводити моніторинг виконаної роботи, вести детальний облік робочого часу, формувати керівником звітність та проводити детальну аналітику. Серед технічних засобів популярними є технології відео моніторингу працівників [15, c.95].
Загрози безпеці власності та інформації є серйозним аспектом віддаленої роботи. Справа в тому, що коли співробітник працює віддалено, він може отримати доступ до певної інформації та корпоративних інструментів роботи. Іноді така інформація є конфіденційною, і надання доступу до неї може мати серйозні наслідки для підприємства. Тому необхідно постійно контролювати дистанційно працевлаштованих співробітників щодо їх запитів і роботи в цілому в корпоративних програмах. Також має сенс скласти обов'язки, офіційно покладені на співробітника, а також розробити техніку безпеки, яка забезпечить не тільки інформаційну безпеку організації, але і фізичну безпеку співробітника, оскільки травми під час віддаленої роботи прирівнюються до травми на виробництві з усіма наслідками. 
Одним з важливих елементів системи управління персоналом ІТ організації є пошук, підбір та наймання співробітників. І вже на даному етапі є суттєві відмінності, які відрізняють роботу зі співробітниками у штаті та віддалено. Якщо людину приймають до штату для роботи в межах офісу, то можна спробувати взяти будь-кого, хто не повністю відповідає всім критеріям певної вакансії. Співробітники для віддаленої роботи вимагають ретельнішого відбору, тому що помилки буде складніше виявити саме у віддаленому режимі.
Важливу роль управлінні персоналом також грає адаптація співробітників. Дуже важливо співробітника, що знову прибув, присвятити у всі тонкощі роботи ІТ компанії, розповісти які платформи використовуються для формального спілкування, де проходять відео конференції, які програми використовуються для миттєвих повідомлень. Крім того, керівнику віддалених співробітників необхідно збудувати з ними довірчий контакт. Дуже важливо правильно організувати їхній робочий процес, познайомити з особливостями діяльності та цінностями організації, і зробити віддалених співробітників частиною робочої команди [26, c.254].
Враховуючи той факт, що на сьогоднішній день організації для навчання персоналу в ІТ компаніях використовують такі формати, як вебінари, курси, курси в записі, навчання через мобільні програми, то для навчання віддаленого персоналу курси вебінари переходять в онлайн формат.
Важливим елементом системи керування персоналом є контроль. Чи це ІТ організація чи якась інша, але в кожній потрібен особливий підхід до контролю в процесі віддаленої роботи. У той же час необхідно довіряти співробітникам і не перестаратися, контролюючи їхню діяльність. Для працівників важливо мати свободу у процесі роботи. Якщо персонал виходить зв'язок, ефективність роботи не падає, можна вважати, що це гаразд й у організації цінні співробітники. А якщо ж не переставати жорстко контролювати персонал, то незабаром продуктивність лише зменшиться від непотрібного стресу та тиску з боку керівництва. Хорошим прикладом є щоденні дзвінки, щоб обговорити, що було зроблено вчора, що планується робити сьогодні.
Мотивація та стимулювання також має свої характерні особливості для віддаленої роботи та особливо для творчих працівників, які складають основу ІТ організації. Насамперед потрібно враховувати особистий результат співробітників, його визнання. Для нього важливо, щоб керівник помічав їхній особистий внесок у спільну справу.
Також істотну роль відіграє інформування персоналу. Якщо їхній доступ до інформації утруднений, працівники сприймають це як зменшення своєї значущості у команді та організації. А це безпосередньо пов'язане з мотивацією та лояльністю до компанії. Віддалені співробітники не мають можливості в будь-який час підійти до керівника і щось перепитати чи уточнити, тому для них наявність якісно організованої інформації є вкрай важливою. Інструкції, рекомендації, бази знань, необхідні виконання завдань, повинні бути детально сформульовані і доступні [27, c.130]. 
Працюючи віддалено, важливо зберігати та підтримувати організаційну культуру. Працюючи на роботодавця, співробітники постійно спілкуються один з одним, взаємодіють в команді, а віддалені співробітники можуть брати участь в он лайн - зустрічах. Підтримувати корпоративний дух може бути складніше, ніж спілкування віч-на-віч з персоналом, але можна знайти альтернативні способи взаємодії співробітників компанії між собою, тим більше, що наявність месенджерів і соціальних мереж дозволяє легко організувати цей процес.
Проте зазначити, що з працівників ІТ підприємства, що є на віддаленій роботі потрібно відчувати почуття причетності. Персонал працює охочіше, коли почуваються частиною команди, частиною всієї організації.
Ключовим чинником є ставлення керівника. Хороші та довірчі стосунки з керівником завжди дуже мотивують співробітників. Ефективність персоналу може знизитися через холодні, або конфліктні відносини. На жаль, на сьогоднішній день існують керівники, яких цікавить лише результат, а не особистість співробітника, яка стоїть за цим результатом, тому дуже важливо знайти підхід до своїх підлеглих налагодити та підтримувати контакт із ними, особливо у віддаленій роботі.
Оцінка діяльності віддаленого персоналу може полягати як в он лайн -тестах та практичних завданнях, так і у проведенні відео конференцій, в процесі якої відбувається співбесіда з метою оцінки професійних навичок співробітників.
Можна сказати, що заробітна плата в IT-індустрії справді вища, ніж в інших сферах, що приваблює молодих спеціалістів для старту кар'єри саме у цій галузі діяльності [16]. Варто зазначити, що рівень конкуренції в ІТ приблизно вдвічі нижчий, ніж у інших сферах. Більше того, на відміну від виробничих компаній, IT-сектор показував позитивну динаміку попиту на фахівців навіть у період пандемії, залишаючись головним драйвером ринку праці.
Крім вище переліченого, в IT-сфері є швидке кар'єрне зростання. Прийшовши в компанію junior-фахівцем (молодшим), за рік-півтора можна вийти на middle (середній) рівень. Підвищення у професійному рівні тягне у себе як зростання заробітної плати, а й збільшує можливість працевлаштуватися більш перспективну і престижну компанію. Можливість працювати віддалено з гнучким графіком є перевагою IT- сфери для молодих фахівців. Український «айтішник» вже сьогодні любить працювати з дому за кілька тисяч кілометрів від головного офісу, не обтяжуючи себе переїздом, пробками чи тиснявою в метро, а роботодавця — створенням робочого простору, який підходить для себе. Якщо компанії важливо, щоб співробітник працював в офісі, то людям з інших міст пропонується хороший релокаційний пакет, а місцевим - комфортний вид транспорту і офіс з усіма зручностями. Для того, щоб думка про IT-сферу була повною, необхідно розповісти і про мінуси цієї галузі. По-перше, високі оклади частково компенсуються тим, що починати кар'єру у сфері ІТ не так просто. Наприклад, розробник мобільних додатків для iOS в Україні отримує менше середньостатистичного кур'єра (700 дол. США на місяць проти 900 дол. США), а оклад новачка-програміста на Java в Києві порівняємо із зарплатою столичного офіціанта (1500 дол.США на місяць)[7]. 
На рис.1.3 наведено середні щомісячні заробітні плати розробників в ІТ – галузі України, станом на грудень 2011 -2022 років.
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          Рис.1.3. Середні щомісячні заробітні плати розробників в ІТ – галузі України, станом на грудень 2011-2022 років, дол. США
Джерело: [6]
Компанія DOU провела у грудні 2022 року опитування, результати якого наведено нижче, зокрема: 
- Медіанні зарплати розробників не зменшилися: як і пів року тому, середня зарплата становить $3400.

- У фахівців рівня Senior і вище компенсації навіть зросли: Senior +$300, Team Lead +$100, Tech Lead +$365.

- Розробники повертаються в Київ і область: тут живуть 36% тих, хто перебуває в Україні. Влітку 2022 року(червень)таких було 27%.

- 1% найбільш високооплачуваних розробників отримують зарплати від $9200.

- Найвища медіанна зарплата у розробників, які тимчасово живуть за кордоном, але планують повернутися, — $4500.

- Scala, Go і Rust залишаються мовами з найвищими медіанними зарплатами як у початківців, так і в досвідчених спеціалістів.

- Різниця в медіанних зарплатах тих, хто знає англійську добре, і тих, хто майже не володіє нею, може сягати $1–2 тисячі [7].
По-друге, низькорівневе програмування піддається автоматизації не менше, ніж рутинна офісна праця. Сфера IT не нескінченна, і рано чи пізно ринок виявиться насичений фахівцями, а з урахуванням постійного надходження нової робочої сили — конкуренція серед них зростатиме.

По-третє, просто працевлаштування до IT-компанії не дає гарантії, що програміст буде затребуваний у майбутньому. Це пояснюється тим, що IT-сфера щорічно вдосконалюється і до неї додаються нові елементи, наприклад, мови програмування [37]. Для того, щоб розвиватися у професійному плані і просуватися вгору кар'єрними сходами, підтримуючи свою конкурентоспроможність, необхідне безперервне навчання. 
Отже, розглянувши плюси і мінуси роботи у IT-сфері, можна сказати, що це галузь підходить далеко ще не всім. Однак, вона є найпрестижнішою серед людей, які перебувають у пошуку роботи, а також найбільш високооплачуваною для кваліфікованих фахівців.

Всім відомо, що IT-сфера є досить молодою, тому відкрита до застосування нових технологій. Однією з них є сучасні методики управління командами – Scrum і Kanban, основу обох методологій лежать принципи Agile. Scrum - це "підхід структури". Над кожним проектом працює універсальна команда фахівців, до якої приєднується ще дві людини: власник продукту та scrum-майстер. Перший поєднує команду із замовником і стежить за розвитком проекту (це не формальний керівник команди, а скоріше куратор). Другий допомагає першому організувати бізнес-процес: проводить загальні збори, вирішує побутові проблеми, мотивує команду та стежить за дотриманням scrum-підходу [31, с. 36]. 
Scrum-підхід ділить робочий процес на рівні спринти – зазвичай це періоди від тижня до місяця, залежно від проекту та команди. Перед спринтом формулюються завдання на спринт, наприкінці – обговорюються результати, а команда починає новий спринт. Спринти дуже зручно порівнювати між собою, що дозволяє керувати ефективністю роботи. Після кожного спринту проводиться ретроспектива, у цьому процесі команда аналізує позитивні та негативні моменти.

Kanban - це "підхід балансу". Його завдання – збалансувати різних фахівців усередині команди та уникнути ситуації, коли дизайнери працюють цілодобово, а розробники скаржаться на відсутність нових завдань. Вся команда єдина – у kanban немає ролей власника продукту та scrum-майстра. Бізнес-процес ділиться не так на універсальні спринти, але в стадії виконання конкретних завдань: «Планується», «Розробляється», «Тестується», «Завершено». Ці два підходи до управління є найбільш популярними в IT-сфері. Однак у чистому вигляді Kanban або Scrum впроваджують рідко, оскільки IT-галузь має на увазі гнучку роботу та спирається на комфортний робочий процес. Більшість компаній мають змішану систему управління командами, тобто використовують принципи роботи двох перерахованих вище методологій [1, с. 37].
Таким чином, управління персоналом ІТ галузі, які перебувають у віддаленій роботі має суттєву роль у її успішному функціонуванні, і  наступні особливості (рис.1.4). 
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Рис.1.4. Особливості управління персоналом ІТ – галузі
Джерело:[16]
Зокрема, зростають вимоги до підбору персоналу, потрібно спочатку відбирати кваліфікованих співробітників, оскільки віддалено складніше виявити помилки при його доборі.  Все навчання відбувається в он лайн форматі, а процес контролю здійснюється через відео конференції та постійне спілкування, а також за результатами виконаних завдань та необхідний особливий підхід до контролю діяльності працівників у процесі віддаленої роботи.
Система управління персоналом включає сім основних етапів: рекрутинг та відбір, управління продуктивністю, навчання та розвиток, планування наступності, компенсації та пільги, інформаційні системи управління персоналом, HR-дані та аналітика (рис1.5).

У процесі рекрутингу та відбору персоналу можна використовувати різні інструменти найму, щоб знайти найкращого кандидата на виконання роботи. До інструментів належать співбесіди, оцінки, перевірки рекомендацій та знань, тестування за допомогою інформаційних технологій. Іноді, коли кандидатів занадто багато, рекрутер може використовувати інструменти попереднього відбору (воронка найму). Успішні кандидати роблять базове тестове завдання, потім переходять до наступного туру, де вони проходять співбесіду та отримують оцінку від HR, тимліду та керівника. В ІТ-сфері, крім тестового завдання, важливу роль відіграє портфоліо (можна орієнтуватися на гітхаб кандидата).
Управління продуктивністю - це структура, яка дозволяє співробітникам отримувати відгуки про свою роботу, щоб досягти найкращих результатів. Прикладами є інтерв'ю 1-1 на випробувальному терміні, оцінка 360, яка враховує оцінку колег, клієнтів та інших відносин, а також неформальніший зворотний зв'язок.
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Рис.1.5. Функціонування системи управління персоналом ІТ – галузі
Джерело: сформовано автором

Зазвичай компанії працюють з річним циклом управління ефективністю, який включає планування, моніторинг, аналіз і винагороду за роботу співробітників. Результат цього процесу дозволяє розділити співробітників на категорії з високими та низькими KPI та, відповідно, високим та низьким потенціалом. Працівники, які повністю розкривають свій потенціал, підвищують ефективність, стійкість та прибутковість бізнесу. Фахівці, які постійно неефективні, можуть не відповідати своїй ролі чи культурі компанії. Цих співробітників, можливо, доведеться звільнити.
Люди можуть прийти в компанію з абсолютно різними знаннями та досвідом. L&D надає співробітникам можливість заповнити прогалини в навичках і стати лідерами — новачків часто відправляють на онлайн-курси, показують роботи технарів, що відбулися в компанії, влаштовують хакатони, об'єднуючи сеньйорів та джунів у команди. Мотивація від таких заходів підвищується, онлайн вчитися та розвиватися зазвичай легше, це корисно для навичок та скіллів – і просто цікаво.
Управління навчанням це ще й управління очікуваннями (джуни чекають, що будуть писати код краще, оновлять резюме та портфоліо, міддли чекають більше грошей на картці, віддалену роботу та бізнес-досвід, сеньйори давно в релокації і просто хочуть добре заробляти та не вигоряти).
Отже, управління персоналом в ІТ – галузі має ряд особливостей, серед яких головною є те, що основна частина персоналу працює віддалено. Віддалена робота підвищує мобільність робочої сили, але все одно вимагає додаткового навчання персоналу. Грамотне управління людськими ресурсами спрямоване на підвищення продуктивності праці співробітників компанії. Для ефективної організації роботи віддалених співробітників керівництву компанії необхідно дещо відкоригувати систему управління та регламентувати такі аспекти управління персоналом, як дистанційне планування зайнятості, організація та контроль праці, режим робочого часу, система мотивації та стимулювання праці, координація діяльності співробітників, підтримка організаційної культури, безпека персоналу. Все це важливо враховувати компаніям, щоб мінімізувати можливі втрати в системі управління персоналом і максимально підвищити ефективність віддалених співробітників.
РОЗДІЛ 2
ОЦІНКА УПРАВЛІННЯ ПЕРСОНАЛОМ ІТ – ГАЛУЗІ НА ПРИКЛАДІ ТОВ «ЕПАМ СИСТЕМЗ»
2.1.Загальна характеристика ТОВ «ЕПАМ СИСТЕМЗ»
ТОВ «ЕПАМ СИСТЕМЗ» є частиною Групи ЕПАМ, яка є глобальним постачальником інтегрованих технологічних рішень та консалтингових послуг, і працює більше ніж у 50 країнах світу [11].

З 1993 року EPAM допомагає світовим лідерам проєктувати, розробляти і впроваджувати програмне забезпечення, яке змінює світ. Починаючи з 2005 року, компанія EPAM Україна пропонує свою експертизу в області інжинірингу та розробки продуктів, допомагаючи своїм клієнтам успішно вирішувати найскладніші бізнес-задачі й ефективно керувати процесом цифрової трансформації від початку до кінця.
В Україні ТОВ «ЕПАМ СИСТЕМЗ» є одним з лідерів у розробці, розвитку та виготовлені передових інформаційних технологій. Компанія має офіси у Києві, Одесі, Львові, Харкові, Дніпрі, Вінниці, Івано –Франківську, Херсоні та Хмельницькому [11].

ТОВ «ЕПАМ СИСТЕМЗ» виділяється на тлі конкурентів такими рисами:
- створює технології, які перевершують уяву;
- надихає клієнтів зробити наступний крок;
- у всьому прагне до досконалості;
- створює рішення для цифрової ери;
- перетворює можливе в реальне;
- придумує дизайн, який змінює світ.

Досвід ТОВ «ЕПАМ СИСТЕМЗ» розробки рішень і продуктів з нуля в поєднанні зі стратегічним консалтингом із питань бізнесу й інновацій, дизайнерським мисленням і фізичними та цифровими можливостями гарантують цінність для клієнтів компанії через інновації, орієнтовані на людські цінності.

В табл. 2.1 наведено загальну інформацію про досліджувану компанію.
Таблиця 2.1

Загальна інформація про ТОВ «ЕПАМ СИСТЕМЗ»
	Назва:
	ТОВАРИСТВО З ОБМЕЖЕНОЮ ВІДПОВІДАЛЬНІСТЮ «ЕПАМ СИСТЕМЗ»

(ТОВ «ЕПАМ СИСТЕМЗ»)

	Власність 
	Приватна 

	Організаційна форма:
	Товариство з обмеженою відповідальністю

	Адреса:
	03150, м. Київ, вул. Фізкультури, буд. 28

	ЄДРПОУ:
	33880213

	Стан:
	 Зареєстровано

	Дата реєстрації:
	28.11.2005 ( 17 років 3 місяці )

Номер запису: 10681020000008492

	Уповноважені особи:
	Рожок Сергій Володимирович – підписант (керівник)

	Статутний капітал:
	86 132 220.00 грн

	Засновники:
	Компанія «Епам Системз (Кіпр) Лімітед» («Ерам Sysтемs (Сyрrus) Lімітеd»)

Кіпр, Кіпр, Дігені Акріта Авеню, Памборідіз Білдінг, Нікосія, Кіпр

Внесок: 86 132 220.00 грн, 100.000%

	Засновник у:
	1 організації

	Відокремлені підрозділи:
	6 філій

	Види діяльності:
	62.01 Комп'ютерне програмування

58.19 Інші види видавничої діяльності

58.29 Видання іншого програмного забезпечення

62.02 Консультування з питань інформатизації

62.09 Інша діяльність у сфері інформаційних технологій і комп'ютерних систем

63.11 Оброблення даних, розміщення інформації на веб-вузлах і пов'язана з ними діяльність

	Контакти:
	 +38 (044) 253-72-27


Джерело: [35]
Багатопрофільні команди фахівців ТОВ «ЕПАМ СИСТЕМЗ» поєднують компетенції в різних сферах бізнесу і дизайнерське мислення, а також керуються сучасними методами управління й передовими інструментами для оптимізації продуктивності. Керівництво компанії використовуємо гнучкі методології, перевірені підходи до співпраці з клієнтами, інструменти вдосконалення розробки й гібридні команди.
Фокусні галузі: фінансові сервіси, медіа та інформаційний бізнес, ритейл і дистрибуція, програмне забезпечення й новітні технології, подорожі та готельний бізнес, охорона життя, охорона здоров’я, енергетика та комунальні послуги, автомобілебудування, страхування.
В табл. 2.2 проаналізуємо основної показники господарської діяльності ТОВ «ЕПАМ СИСТЕМЗ» у 2019 -2021 роках.

Таблиця 2.2

Основної показники господарської діяльності ТОВ «ЕПАМ СИСТЕМЗ» у 2019 -2021 роках

	Показники
	2019 рік
	2020 рік
	2021 рік
	Відх.2021 /2019рр

	
	
	
	
	Абсол.+-
	Відн,%

	Основні засоби, тис.грн.
	1037765
	1358992
	1022633
	-15132
	-1,46

	Оборотні активи, тис.грн.
	3163056
	4353984
	4821947
	1658891
	52,45

	Активи, тис.грн.
	4637686
	6068126
	7308982
	2671296
	57,60

	Поточні зобов’язання, тис.грн.
	781597
	1099108
	1359196
	577599
	73,90

	Чистий дохід від реалізації, тис.грн.
	8105714
	10445103
	14701899
	6596185
	81,38

	Собівартість реалізації, тис.грн.
	6875382
	9133745
	12724050
	5848668
	85,07

	Чистий прибуток (збиток), тис.грн.
	440029
	942110
	1198502
	758473
	172,37


Джерело: складено за звітністю компанії
З 2019 по 2021 роки обсяг основних засобів зменшився на 1,46%, в той же час суттєво збільшився обсяг оборотних активів –на 52,45%, що зумовлено зростання обсягу дебіторської заборгованості з пов’язаними сторонами та обсягу грошових коштів, що зумовило загалом зростання обсягу активів на 57.6%. поточна заборгованість за аналізований період зросла на 73,9%, що зумовлено зростанням заборгованості за товари, роботи та послуги.
Позитивною тенденцією в ТОВ «ЕПАМ СИСТЕМЗ» є зростання чистого доходу від реалізації – на 81,38%, а збільшення чистого прибутку компанії за аналізований період склало 172,37%.

Наочно динаміку результатів господарської діяльності ТОВ «ЕПАМ СИСТЕМЗ» у 2019 -2021 роках зобразимо на рис. 2.1.
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Рис. 2.1. Динаміка результатів господарської діяльності ТОВ «ЕПАМ СИСТЕМЗ» у 2019 -2021 роках, тис. грн.

Джерело: складено за звітністю компанії

Як видно на рис. 2.1, за аналізований період суттєво зросли чистий дохід від реалізації, обсяг оборотних активів значно перевищує поточні зобов’язання, що вказує на ліквідність та платоспроможність компанії.

У компанії працюють люди таких професій: розробники, стратеги,  інженери за якістю, експерти по продуктам, архітектори,  дизайнери.
Компанія пишається своєю стабільною та добре скоординованою командою – професіоналами з цінними навичками, знаннями та досвідом. Повага до прав та потреб працівників, застосування підходів, орієнтованих на майбутнє, забезпечення постійного навчання та підготовки програм є основою управління персоналом ТОВ «ЕПАМ СИСТЕМЗ».
Неприпустимою є дискримінація або надання переваг залежно від походження, соціального і майнового стану, расової та національної приналежності, віку, статі, мови, політичних поглядів, релігійних переконань, роду і характеру занять, місця проживання та інших обставин.

Основними критеріями для прийняття рішень стосовно персоналу є кваліфікація працівника, професійні здібності, фактичні досягнення та інші критерії, пов’язані з роботою фахівця. ТОВ «ЕПАМ СИСТЕМЗ» підтримує та заохочує ініціативність і винахідливість працівників, сприяє розвитку та реалізації умінь і здібностей персоналу. Компанія перебуває в постійному діалозі зі своїми працівниками. Для цього на підприємствах використовується ціла низка механізмів донесення думки працівників до вищого керівництва.
В табл. 2.3 проаналізуємо склад та структуру персоналу ТОВ «ЕПАМ СИСТЕМЗ» у 2019 -2021 роках.

Таблиця 2.3
Склад та структура персоналу ТОВ «ЕПАМ СИСТЕМЗ» у 2019 -2021 роках

	Категорії персоналу
	2019 рік
	2020 рік
	2021 рік
	Відхилення 2021/2019

	
	люд.
	%
	люд.
	%
	люд.
	%
	люд.
	доля, %

	Адміністративно-управлінський персонал
	14
	6,03
	15
	5,42
	18
	5,07
	4
	28,57

	Виробничо -оперативний персонал (основний)
	207
	89,22
	250
	90,25
	324
	91,27
	117
	56,52

	Допоміжний персонал
	11
	4,74
	12
	4,33
	13
	3,66
	2
	18,18

	Разом
	232
	100
	277
	100
	355
	100
	123
	53,02


Джерело: складено за інформацією компанії
Частка управлінського персоналу ТОВ «ЕПАМ СИСТЕМЗ» досить невисока, на кінець 2021 року склала 5,07% проти 6,03% у 2019 році, частка допоміжного персоналу теж незначна – у 2021 році 3,66% проти 4,74% у 2019 році. При цьому збільшилась чисельність основного виробничого персоналу, загалом на 117 осіб, або на 56,52%, управлінський персонал збільшився на 4 особи, або на 28,57%, допоміжний персонал збільшився на 2 особи, або на 18,18%.

Загалом, чисельність персоналу ТОВ «ЕПАМ СИСТЕМЗ» з 2019 по 2021 роки збільшилась на 123 особи, або на 53,02% переважно через збільшення основного персоналу, частка якого коливається  від 89,22% у 2019 році до 91,27% у 2021 році.
Структура персоналу компанії у 2021 році зображено на рис. 2.2.
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Рис. 2.2.Структура персоналу ТОВ «ЕПАМ СИСТЕМЗ»
Джерело: складено за інформацією компанії

Як видно на рис. 2.2, основною складовою ТОВ «ЕПАМ СИСТЕМЗ» є основний персонал, який безпосередньо займається розробкою цифрових продуктів.

Стратегія в галузі управління персоналом ТОВ «ЕПАМ СИСТЕМЗ» спрямована :

- на залучення найкращих фахівців на ринку праці;

- забезпечення гідного рівня винагороди та заохочення працівників;

- розвиток потенціалу працівників;

- формування єдиної корпоративної культури.

Крім основної діяльності, ТОВ «ЕПАМ СИСТЕМЗ» відкриває в різних містах і в різних країнах навчальні центри, в яких навчає новачків з подальшим працевлаштуванням [35].
Отже, ТОВ «ЕПАМ СИСТЕМЗ» є приватною компанією в Україні, що входить до Групи компаній ЕПАМ, яка спеціалізується на розробленні програмного забезпечення, цифрових платформ та інноваційних ІТ–продуктів. В Україні філії компанії розташовано в 6 містах. З 2019 по 2021 роки суттєво зросла чисельність основного персоналу, що безпосередньо займається розроблення цифрових продуктів. 
2.2.Аналіз системи управління персоналом ТОВ «ЕПАМ СИСТЕМЗ»
Система управління персоналом ТОВ «ЕПАМ СИСТЕМЗ» гармонізована з законодавством України. Політика з управління персоналом регламентує процеси пошуку працівників, винагороди, кар’єрного зростання, навчання та розвитку. У своїй діяльності компанія поважає особисті свободи, права і гідність людини, не допускаються будь–які форми утисків на робочому місці та поведінка, яка б розглядалась як образлива та неприйнятна.

Професійний розвиток персоналу ТОВ «ЕПАМ СИСТЕМЗ» включає:
•
доступ до 6000+ курсів і тренінгів; 
•
участь у менторинг-програмах;  
•
можливість зміни стеку технологій та проєктів всередині компанії; 
•
можливість реалізовувати свій потенціал поза проєктів: участь у мітапах, конференціях і професійних ком'юніті; 
•
можливість релокації й співпраці з різними офісами EPAM в Україні та за кордоном. 

ТОВ «ЕПАМ СИСТЕМЗ» пропонує працівникам:

· медичне страхування; 

· здоровий спосіб життя; 

· віддалена робота;
· корпоративні знижки; 

· внутрішня реферальна програма; 

· програми навчання для дітей працівників;  

· внутрішні спільноти за інтересами [11].

У 2019 році в EPAM почали опрацьовувати концепцію, що отримала назву Anywhere, яка дозволила б талановитим фахівцям з будь-якої країни приєднатися до EPAM віддалено та отримати доступ до довгострокових проектів, освітніх програм та всіх можливостей, якими компанія ділиться зі своїми співробітниками. Колеги опрацьовували нюанси безпеки, отримання техніки, доступу до програм тощо.

А ще раніше зародилася система або, швидше, виникла платформа TelescopeAI. Це такий цифровий простір, який поєднує в собі безліч підсистем, основний інструмент, який підтримує керування розподіленими командами. Вона постійно змінюється, розвивається. Ці ініціативи і допомогли швидко перевести всіх на віддалену роботу. Платформа TelescopeAI супроводжує співробітника по всьому шляху розвитку, починаючи з моменту, коли рекрутер прочитав його CV.
Загалом система управління персоналом підприємства, в контексті інформаційних систем, зображена на рис. 2.3.
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Рис.2.3. Інформаційні платформи управління персоналом ТОВ «ЕПАМ СИСТЕМЗ»
Джерело: складено за інформацією [11]
Ще до світової пандемії працівники ТОВ «ЕПАМ СИСТЕМЗ» тривалий час проводило інтерв'ю з кандидатами онлайн на платформі Interview Portal, оскільки технічні інтерв'юери часто перебувають у різних містах і навіть країнах. Крім групових відеодзвінків, тут можна виконувати тестові завдання — писати код, вирішувати завдання. У цій системі проставляється детальний відгук про кандидата за підсумками інтерв'ю.

Щоб новачкові ознайомитися з таким обсягом нової інформації про компанію ТОВ «ЕПАМ СИСТЕМЗ», і не загубитися, потрібно багато сил та часу.  Портал Adaptation налаштований так, що співробітник самостійно вивчає всі адаптаційні матеріали про компанію, внутрішні системи, корпоративні правила, занурюється у корпоративну культуру. У той же час у співробітника є ресурсний менеджер, до якого він може будь-якої миті звернутися за допомогою і який відстежує прогрес проходження тренінгів з адаптації.

До цього порталу всі працівники періодично повертаються, коли виникає потреба пройти щорічний тренінг з охорони праці, інформаційної безпеки, корпоративної етики чи інші регулярні тренінги.

Спланувати свій кар'єрний та професійний розвиток співробітнику ТОВ «ЕПАМ СИСТЕМЗ» допоможуть три інструменти – Feedback, Grow та Assessment.

Сервіс Feedback потрібен для збору зворотного зв'язку - кожен може дати зворотний зв'язок на будь-якого співробітника компанії з власної ініціативи або на запит (фідбеки потрібні для асесменту). Але є й обов'язкова сесія — раз на півроку ТОВ «ЕПАМ СИСТЕМЗ» має кампанію зі збору фідбеків. 
На порталі Grow можна переглянути можливі шляхи розвитку в компанії, поставити собі цілі, і система підкаже, який набір навичок та знань необхідний, які скіли потрібно прокачати, який досвід потрібно отримати, щоб досягти підвищення. Окрім переліку навичок та знань, система дає посилання на навчальні матеріали, літературу, що рекомендується, тренінги. До речі, портал відкритий для зовнішніх користувачів.

Після проходження всіх етапів можна записатися на Assessment, де вже комісія з експертів перевірить рівень і дасть висновок, чи фахівець готовий до переходу на новий рівень чи не готовий.

У ТОВ «ЕПАМ СИСТЕМЗ» є кілька сервісів, які допомагають у навчанні Courses, Learn Відео. Компанія виробляє сама і купує величезну кількість тренінгів різними мовами, з різних дисциплін — від інженерних до наукових та софтскільних. Всі вони розміщуються на Learn. На Courses можна записатися на очні тренінги, які зараз переїхали в онлайн - на Zoom або GoTo Meeting Training. Тренінги, мітапи, демонстрації – все записується та публікується на відеопорталі –корпоративному YouTube [35].
Нещодавно команда Learning&Development зробила доступним деякі курси для зовнішніх користувачів у beta-версії порталу Learn.
До речі, тренінг-центр EPAM також перейшов у режим онлайн. Сьогодні у нас по всій Україні навчаються 11300+ студентів та з ними працюють 270+ тренерів та менторів.

Для ресурсних менеджерів ТОВ «ЕПАМ СИСТЕМЗ» та HR-менеджерів розробили систему Talks. Сюди HR або ресурсний менеджер заносить деталі тет-а-тет бесід, відзначає всякі тонкі моменти чи то поганий настрій, чи якісь ознаки вигоряння чи проблеми в команді, на проекті та інше, щоб тримати на контролі та в потрібний момент прийти на допомогу.
Для обліку робочого часу у компанії використовують систему Time. Тільки суть її не в тому, щоб фіксувати, у скільки людей прийшла і пішла, скільки витратила на перекур. Неважливо скільки чоловік сидів на стільці, важливо скільки годин він витратив на те чи інше завдання. Це насамперед допомагає усвідомлено поглянути на найцінніший ресурс людини — час, і навчитися краще оцінювати, які завдання складніші і потребують більше часу.

Дві інші системи допомагають отримати якісні та кількісні показники проекту. Так, у Health проектні менеджери заносять інформацію про статус проекту, зазначають, які виникають проблеми, а кількісні показники здоров'я фіксуються в Performance. Вона підключена Jira, Confluence, до інструментів CI/CD, Git. У Performance бібліотека з понад 150 метрик, що настроюються.

Платформа TelescopeAI має багатий набір «розумної» аналітики. Наприклад, начальник відділу за своїм підрозділом бачить ситуацію щодо поточного та майбутнього завантаження своєї команди, тобто в режимі реального часу відстежує ризик недозавантаження чи перевантаження співробітників та має можливість оперативно на це реагувати.

Є ще багато важливих «розумних» аналітичних показників, які допомагають керувати колективом, мотивувати його та підбирати найкомфортніші умови праці, що дозволяють співробітникам ТОВ «ЕПАМ СИСТЕМЗ» розкрити свій потенціал.

Наприклад, система вміє підказувати необхідність ротації (заміни проекту) співробітників, може підсвічувати підвищений ризик відходу співробітника з компанії. Це робиться за допомогою використання як очевидних та зрозумілих показників, так і показників, обчислених за технологіями машинного навчання на базі зібраних даних за минулі періоди.

При формуванні нової проектної команди система сама підбирає найбільш підходящих кандидатів з-поміж співробітників за різними критеріями (доступності, завантаженості, компетенціям, місцезнаходженням і т.д.), що знімає дуже багато рутини і прискорює формування команд у кілька разів.

Для менеджера проекту корисними є виробничі показники, які платформа вміє розраховувати та зручно відображати – це і Burn-down-чарти, і графіки збіжності дефектів, історію та агрегацію показників систем моніторингу, обчислені показники досягнення SLA та багато іншого. Те, що раніше менеджер робив у Excel сам, тепер робить платформа.

А для керівників бізнес-підрозділів вкрай зручним та інформативним є дашборд із показниками «здоров'я» проектів у різних розрізах — з персоналу, фінансів, виробництва, задоволеності клієнта.

В умовах віддаленої роботи (та й не тільки віддаленої) важлива організація self service, тобто все, що співробітник може зробити сам, він має робити сам. За цим принципом працює Help Desk. Він є автоматизованою системою з цілим комплексом послуг: тут можна і довідку з роботи замовити, і запросити доступи, обладнання. Завдяки автоматизації контакт-центру через RPA (Robotic process automation) 20% запитів, що входять, обробляються і маршрутизуються без участі людини.

Для розгортання серверів під проекти в компанії є сервіс EPAM Cloud - єдина точка входу до різних хмарних сервісів, Amazon, Azure, Google, внутрішні сервери. Співробітнику достатньо зайти в консоль, вказати параметри сервера, який йому потрібний, і після підтвердження заявки менеджером, який одразу бачить вартість такого сервера, буквально протягом кількох хвилин піднімається інфраструктура. Причому це може бути не просто якийсь голий сервер, це може бути вже готова платформа – сервер моніторингу, бази даних чи сервер із налаштованим CI/CD Pipeline.
Навчання в  ТОВ «ЕПАМ СИСТЕМЗ» не обмежується звичайними тренінгами та онлайн-курсами. Екосистема компанії побудована на основі моделі Bersin 4E: освіта (education), середовище (environment), вплив (exposure) та досвід (experience). Тобто, компанія пропонує безліч можливостей для навчання в EPAM: спеціалізовані технічні тренінги та заняття з іноземної мови, індивідуальне наставництво, професійні спільноти, внутрішні соціальні мережі, підписки на найкращі зовнішні онлайн-ресурси та багато іншого.
Університетські програми EPAM - це можливість для студентів і спеціалістів початкового рівня навчитися необхідним навичкам в сфері ІТ і здобути кваліфікацію за великою кількістю напрямків: Java, .NET, JavaScript і Front-End, Automated Testing, DevOps, Business Analysis, Embedded Systems, Salesforce та багато інших. Участь у програмах відкрита для студентів останніх курсів вишів, а також для тих, хто вирішив перекваліфуватися чи здобути нові навички.

MsDP (магістерська програма) – це унікальна комбінація практичного досвіду, накопиченого експертами ЕРАМ, теоретичних знань із найактуальніших IT-спеціалізацій та можливості отримати диплом одного з провідних технічних вузів України. Якщо ви досвідчений IT-спеціаліст, що шукає можливості поглибити знання й розширити експертизу, ця програма для вас. Дана програма також може розглядатися як розширення або завершення вищого рівня знань та освіти, вже досягнутого студентом. MsDP пропонує аспірантуру з програмної інженерії за напрямками інженерного проєктування, архітектури рішень, продуктового менеджементу, великих даних, хмарних рішень та управління ІТ послугами [35].
 У ТОВ «ЕПАМ СИСТЕМЗ» існує 4 програми спеціалізації: Solution Architecture, Delivery Management, Systems Engineering та Big Data Engineering.
Solution Architecture є ключем до гнучкості, якості, змінюваності, масштабованості та довговічності будь-якої системи. Тільки якісна архітектура рішень може захистити проєкт від дорогих і неефективних рішень і довгострокових проблем. Програма надає знання для розробки ІТ-архітектур, що відповідають вимогам сучасного бізнесу.
Програма Solution Architecture складається з трьох послідовних курсів і стажування загальною тривалістю 9 місяців.

EPAM Master's Program with Partner University пропонує програму Delivery Management для вдосконалення навичок з програмної інженерії. Навчання містить 3 курси та стажування. Програма розроблена, щоб бути практичною та гнучкою. Студентам, які успішно закінчили кожен курс програми, надається EPAM сертифікат. Підсумковий сертифікат видається студентам, які виконали всю програму.

EPAM Master's Program with Partner University пропонує програму Systems Engineering для вдосконалення навичок з програмної інженерії. Навчання містить 3 курси та стажування. Програма розроблена, щоб бути практичною та гнучкою. Студентам, які успішно закінчили кожен курс програми, надається EPAM сертифікат. Підсумковий сертифікат видається студентам, які виконали всю програму.

EPAM Master's Degree with Partner University пропонує програму Data Engineering для вдосконалення навичок з програмної інженерії. Навчання містить 3 курси та стажування. Програма розроблена, щоб бути практичною та гнучкою. Студентам, які успішно закінчили кожен курс програми, надається EPAM сертифікат. Підсумковий сертифікат видається студентам, які виконали всю програму.

Тривалість програми:  Вересень 2022 - Травень 2023.   Є можливість поєднання навчання з магістратурою в університеті. Загальний час навчання: 6-9 місяців в залежності від програми. Вартість навчання від € 3000 до € 4500 в залежності від програми. Є можливість оплати частинами [35].
Для фахівців ТОВ «ЕПАМ СИСТЕМЗ» передбачені спеціальні умови – мінус 20% від повної ціни програми. При оплаті всієї суми за навчання за один платіж – знижка 10%.
ТОВ «ЕПАМ СИСТЕМЗ» практикує ретрейнінг-програми з тривалістю навчання 2,5 - 3 місяці.
Навчання складається з трьох частин: проходження теоретичного курсу під менторством продакшн-спеціалістів, виконання практичних завдань або участь у внутрішньому проєкті та оцінка отриманих знань і зворотній зв'язок. Навчальна програма включає в себе 9 модулів: React Native Fundamentals, React, Navigation, Third party - libs, Security, Animation, Reanimated, Optimization та Redux.

Передбачена співпраця з компанією в ролі React Native-інженера після закінчення навчання, але спочатку спеціаліст може приєднатись до компанії у ролі JavaScript, PHP, Android, iOS, Flutter, Java, .NET/С#/C++ або Python-інженера, пройти ретрейнінг і далі чекає проєктне інтерв'ю вже у ролі React Native-інженера. Все безкоштовно для спеціалістів, які співпрацюють з компанією. Заохочується віддалена співпраця, тому навчання проходить у онлайн-форматі. В табл. 2.4 проаналізуємо ефективність матеріальної мотивації персоналу ТОВ «ЕПАМ СИСТЕМЗ».

Таблиця 2.4
Ефективність матеріальної мотивації персоналу ТОВ «ЕПАМ СИСТЕМЗ»
	Показники
	2019 рік
	2020 рік
	2021 рік
	2021 / 2019 рр

	
	
	
	
	+ -
	,%

	Чистий дохід від реалізації, тис.грн.
	8105714
	10445103
	14701899
	6596185
	81,38

	Чисельність персоналу, осіб
	232
	277
	355
	123
	53,02

	Фонд заробітної плати, тис. грн.
	156977
	172155
	206038
	49061
	31,25

	Частина ФОП в доході,%
	1,94
	1,65
	1,40
	-0,54
	х

	Середньомісячна заробітна плата, грн
	56,385
	51,792
	48,366
	-8,020
	-14,22

	Продуктивність праці, тис. грн.
	34938,4
	37708,0
	41413,8
	6475,4
	18,53


Джерело: складено за інформацією компанії
 З 2019 по 2021 роки фонд заробітної плати ТОВ «ЕПАМ СИСТЕМЗ» збільшився на 31,25%, частка заробітної плати у доході компанії мінімальна, і щороку зменшується, у 2019 році 1,94%, у 2021 році – 1,4%.

Середньомісячна заробітна плата у аналізованому періоді зменшилась з 56385 грн у 2019 році до 48366 грн у 2021 році, тобто на 14,22%. В той же час, зростання продуктивності праці у аналізованому періоді склало 18,53%, що значно менше ніж зростання фонду заробітної плати, що вказує на неефективне використання персоналу.

Отже, система управління персоналом ТОВ «ЕПАМ СИСТЕМЗ» повністю цифрована, від прийому резюме і протягом роботи в компанії співробітник користується платформою TelescopeAI. Для обліку робочого часу у компанії використовують систему Time. Обов’язковим є навчання в компанії, для чого використовуються менторські програми, тренінги, ретрейнінг-програми, тощо. Проте, темп зростання фонду заробітної плати перевищує зростання продуктивності праці, що вказує на неефективне використання персоналу.
2.3. Проблеми управління персоналом компанії

Розробка програмного забезпечення — мабуть, найдинамічніша галузь, що швидко розвивається, у тому числі це стосується і ринку праці. Керівникам ІТ-компаній доводиться регулярно відслідковувати тренди і проводити максимально гнучку політику щодо персоналу, такий собі суцільний agile, в якому гравець, що не перебудувався під реалії ринку, може швидко виявитися аутсайдером. Незважаючи на те, що ТОВ «ЕПАМ СИСТЕМЗ»  є однією з найдосвідченіших і найстабільніших компаній-розробників, керівництво завжди тримає руку на пульсі. Фахівці з персоналу регулярно відвідують профільні конференції, навчаються на вебінарах та впроваджують нові методи та інструменти. 
У системі управління персоналом ТОВ «ЕПАМ СИСТЕМЗ» відмітимо наступні особливості.

1. Ускладнення процедури первинного відсіву. Ця тенденція проявляється вже кілька років завдяки широкому поширенню інформації про привабливі умови в галузі. Крім хорошої зарплати, більшість ІТ-компаній залучають непрофільних кандидатів гідним соціальним пакетом, графіком, атмосферою, які кардинально відрізняються від інших галузей. 

В ТОВ «ЕПАМ СИСТЕМЗ» успішно працюють працівники і без профільної освіти. Однак їх поєднує любов до програмування практично з пелюшок і роки захоплення розробкою як хобі. Також завжди варто пам'ятати, що є суміжна область — ручне тестування, в яке за хорошого володіння англійською мовою, наприклад, маючи лінгвістичну освіту, потрапити набагато легше. У київському офісі ЕРАМ є два успішні розробники з біофаку КПІ ім.. Ігоря Сікорського, а в Харкові працюють чудові програмісти-випускники біофаку ХНУ.
2. Вузька спеціалізація вакансій, що відкриваються, і збільшення часу на закриття позицій. Цей цікавий і вкрай актуальний тренд, на жаль, торкнувся ТОВ «ЕПАМ СИСТЕМЗ». Середній термін закриття вакансії в компанії сьогодні складає саме зазначені в дослідженні 50-60 днів, і для компаній нашого типу це зволікання може бути фатальним, особливо при доборі персоналу нових проектів. Вже розроблено та впроваджується комплекс заходів щодо скорочення термінів: мінімізується час на організацію співбесід, збирають всіх зацікавлених у наборі менеджерів на одне інтерв'ю, наполягають на швидкому прийомі рішень щодо кандидатів, переконують наймаючу особу відбирати людей за справді критичними вимогами та розвивають можливості швидкого доучування та введення людей у проекти. Багато в чому тренд вузької спеціалізації спровокований самою специфікою ІТ галузі — стрімко з'являються нові інструменти розробки, розвиваються та набувають затребуваності нові мови програмування, ринок просто не встигає формувати достатній пул кандидатів для вирішення проблем стафінгу. 
Відповідно, одним із виходів є створення в компаніях робочої системи прогнозування запитів найму та донавчання співробітників (а в ряді випадків і кандидатів). 

3. Неоднорідність ринку ІТ-співробітників, високоліквідні галузі та дисбаланс попиту та пропозиції. Про необхідність вирощувати власні кадри всі ІТ-компанії, що поважають себе, задумалися вже давно. Тому, компанія організовує навчання для студентів з метою наступного відбору кадрів. Щодо нових спеціалізацій та проектів — компанія успішно реалізує цікаві внутрішні ініціативи з метою отримати експертизу в нових галузях, наприклад, у блокчейні. Впевнені, що грамотний та сильний досвідчений розробник може досить швидко розібратись у новому напрямку. Варто давати таку можливість, особливо тим, хто «вигорів» за основною спеціалізацією і хоче спробувати щось нове у професії.
4.Зростання заробітної плати та збільшення ролі нематеріальної мотивації. Це, мабуть, вічна та одна з найпопулярніших у ІТ області тем: а як інакше на висококонкурентному ринку боротися за кандидатів? Індексація заробітних плат стає базовою складовою гідної пропозиції компанії. Це те, що співробітники за хорошої продуктивності чекають від роботодавця обов’язково. Згідно з нещодавно проведеним внутрішнім дослідженням в компанії, 90% респондентів поставили максимальний коефіцієнт важливості саме рівню заробітної плати, залишивши позаду інші складові компенсаційного пакету. Не сперечатимусь і з тим, що нематеріальній мотивації, соцпакету, так званим «плюшкам» компанії приділяють все більше уваги, часом доходячи до смішного в цих своїх спробах стати роботодавцем мрії (зокрема, співробітники, наприклад, просять менеджера з релаксації — таку собі суміш психолога і масажиста, вразивши розповідями про компанії рівня Google, а співробітниця іншої ІТ-компанії розповідала, як заганяє людей в оплачені компанією сауни, тому що ця бажана спочатку опція вже набридла)[36].
Компанія, звичайно, приділяє велику увагу аналізу ринку, намагається витримувати ринкові зарплати та проводити індексації в рамках бюджетів, що дозволяють компанії зберігати прибутковість. Однак зазначимо і той момент, що дані статистики відходів з компаній говорять про те, що люди більшою мірою мотивуються таки цікавими завданнями, свободою самовираження в роботі, можливістю займатися чимось, що має сенс, вимірним та дозволяє реалізуватися. І якщо на зарплату, соцпакет, атмосферу керівництво може впливати, то суть проекту та діяльності в такому бізнесі, як аутсорсинг, схожа на лотерею, втім, з великим шансом на виграш. У ТОВ «ЕПАМ СИСТЕМЗ», наприклад, є проекти як неймовірно круті, соціально значущі, технологічні, цікаві, так і ті, на яких працівники вигорають за півроку. Тому, керівники намагаються відстежувати настрій співробітників та вчасно проводити ротацію, розбавляти рутину завданнями на кшталт challenge. Власне, одне з головних завдань відділу персоналу полягає в тому, щоб грамотно підтримувати баланс піклування про співробітників при достатньому завантаженні актуальними завданнями, грамотно відокремлюючи примхи від дійсно необхідних та важливих опцій.
5. Розширення практики внутрішнього навчання. Ця тенденція також стає необхідною умовою виживання компанії над ринком. Випускників вишів на всіх роботодавців катастрофічно не вистачає. Про співробітників і говорити нема чого - за даними останнього дослідження Work.ua на одного програміста в Києві припадає 2,7 вакансії. Деякі великі компанії цілком серйозно звертають увагу на школярів, а в середовищі HR популярно жартувати на тему того, що скоро ми підемо набирати стажистів у дитячих садках. Під егідою ЕРАМ розвивається проект зовнішньої освітньої платформи, де проводяться безкоштовні вебінари для всіх бажаючих розвиватися в ІТ сфері. 
В той же час, в управлінні персоналом ТОВ «ЕПАМ СИСТЕМЗ» наявні суттєві проблеми.
По-перше, це непроста ситуація з формуванням лідерського складу в компанії: з кожним роком дедалі менша кількість співробітників показує бажання розвиватися у бік управління, воліючи ставати технічними експертами, але не тимлідами чи менеджерами. Їх, втім, можна зрозуміти — у ІТ галузі зростання у технічному напрямі відкриває не менше (а подекуди й більше) можливостей та супроводжується меншим рівнем стресу. Однак для роботодавця, особливо налаштованого на зростання власних кадрів, це перетворюється на справжню проблему. ЕРАМ приділяє велику увагу програмам кадрового резерву і дає шанс спробувати себе в управлінні всім, хто виявив бажання.
Друга тенденція — зростаюче прагнення молодого покоління уникати цікавих, але складних напрямів і робити вибір на користь популярніших і найпоширеніших. ТОВ «ЕПАМ СИСТЕМЗ» працює з молоддю на ярмарках вакансій та в соцмережах, показує, які складні, але цікаві галузі були, є та будуть затребувані роботодавцями завжди (те саме системне програмування, робота на низькому рівні систем). 

Третій тренд, який хотілося б відзначити, це випадки, що почастішали, відходу співробітників «у нікуди»: відпочити, взяти перерву від роботи і переосмислити свої цінності, позайматися якийсь час тим, на що давно не знаходили часу, спробувати «підняти» стартап і тому подібне. 
В табл. 2.5 наведено SWOT–аналіз ТОВ «ЕПАМ СИСТЕМЗ» для визначення сильних та слабких сторін та можливостей і загроз для розвитку.

Таблиця 2.5

SWOT–аналіз ТОВ «ЕПАМ СИСТЕМЗ»
	Сильні сторони
	Слабкі сторони

	Надійні постачальники 

Автоматизація діяльності 
Висококваліфікована робоча сила 
Високий рівень задоволеності клієнтів 

Чудова продуктивність на нових ринках 
	Високий рівень вибуття робочої сили 
Зростання фонду заробітної плати вище темпу продуктивності праці
Відсутність зацікавленості молодих працівників у навчанні

	Можливості
	Загрози

	Відкриття нових ринків 
Ключові компетенції організації можуть бути успішними в аналогічній галузі інших продуктів. 
Надання психологічної допомоги персоналу
	Зміна купівельної поведінки споживачів 
Нові технології, розроблені конкурентом Нестача кваліфікованої робочої сили Зростання рівня оплат
Поява нових конкурентів


Джерело: складено автором
Рівень зарплати в ІТ області цілком дозволяє створити накопичення для заможного життя протягом потрібного терміну. Страху втратити гарне місце або зіткнутися зі складністю пошуку нової роботи програмісти теж не мають. А для роботодавця подібні догляди, звичайно, не дуже приємні: з такими причинами оперативно впоратися та утримати співробітника неможливо. З іншого боку, по-людськи можна зрозуміти цих працівників і завжди пропонують ім відпочити і повернутися назад.

Надійні постачальники - ІТ має міцну базу надійних постачальників сировини, що дозволяє компанії долати будь-які вузькі місця у ланцюжку постачання.

Автоматизація діяльності забезпечила сталість якості продуктів ТОВ «ЕПАМ СИСТЕМЗ» дозволила компанії розширювати та скорочувати масштаби залежно від умов попиту на ринку.
Висококваліфікована робоча сила наявна завдяки успішним програмам навчання та навчання. ТОВ «ЕПАМ СИСТЕМЗ» вкладає величезні ресурси у навчання та розвитку своїх співробітників, у результаті робоча сила як висококваліфікована, а й мотивована досягнення більшого.

Високий рівень задоволеності клієнтів - компанія з її спеціалізованим відділом управління взаємовідносинами з клієнтами змогла досягти високого рівня задоволеності клієнтів серед існуючих клієнтів і хорошої репутації бренду серед потенційних клієнтів.

Чудова продуктивність на нових ринках – ТОВ «ЕПАМ СИСТЕМЗ» накопичила досвід виходу на нові ринки та досягнення на них успіху. Розширення допомогло організації створити новий потік доходів та диверсифікувати ризики економічного циклу на ринках, на яких вона працює.
Обмежений успіх поза основним бізнесом - незважаючи на те, що ТОВ «ЕПАМ СИСТЕМЗ» є однією з провідних організацій у своїй галузі, вона зіткнулася з проблемами під час переходу в інші сегменти продуктів із її нинішньою культурою.

Високий рівень вибуття робочої сили в порівнянні з іншими організаціями галузі ТОВ «ЕПАМ СИСТЕМЗ» має вищий рівень вибуття і змушена витрачати набагато більше проти своїми конкурентами навчання і розвиток своїх співробітників, при цьому, у персоналу ІТ – галузі спостерігається професійне вигорання.

Нові тенденції у поведінці споживачів можуть відкрити новий ринок для ТОВ «ЕПАМ СИСТЕМЗ». Це надає організації чудову можливість для створення нових джерел доходу та диверсифікації у нові категорії продуктів.

Ключові компетенції організації можуть бути успішними в аналогічній галузі інших продуктів. Розвиток ринку призведе до ослаблення переваги конкурентів та дозволить ТОВ «ЕПАМ СИСТЕМЗ» підвищити свою конкурентоспроможність проти іншими конкурентами. Нова екологічна політика – нові можливості створять рівні умови для всіх гравців галузі. Для ТОВ «ЕПАМ СИСТЕМЗ» це чудова можливість реалізувати свою перевагу в нових технологіях та завоювати частку ринку у новій категорії продуктів.
Зміна купівельної поведінки споживачів з онлайн-каналу може становити загрозу для існуючої моделі ланцюжка поставок, що базується на фізичній інфраструктурі. Нові технології, розроблені конкурентом чи порушником ринку, можуть становити серйозну загрозу для галузі у середньостроковій та довгостроковій перспективі. Нестача кваліфікованої робочої сили на певних глобальних ринках є загрозою для сталого зростання прибутку ТОВ «ЕПАМ СИСТЕМЗ» цих ринках. Зростання рівня оплати, особливо таких змін, як 15 доларів на годину, та зростання цін у Китаї можуть призвести до серйозного тиску на прибутковість ТОВ «ЕПАМ СИСТЕМЗ»
Отже, найважливішою проблемою в системі управління персоналом ТОВ «ЕПАМ СИСТЕМЗ» є плинність персоналу та відсутність бажання молодих працівників до навчання, проте незважаючи на всі зазначені проблеми, галузь ІТ продовжує залишатися неймовірно привабливою, в тому числі і для фахівців з персоналу, адже вона дозволяє працювати з актуальними практиками управління персоналом та впроваджувати в роботу нові методи.
РОЗДІЛ 3
ШЛЯХИ ВДОСКОНАЛЕННЯ УПРАВЛІННЯ ПЕРСОНАЛОМ ТОВ «ЕПАМ СИСТЕМЗ»
3.1.Напрями поліпшення управління персоналом ІТ–галузі
Співробітники ІТ сфери відрізняються підвищеною активністю у саморозвитку. Також їм доводиться постійно знати нові дослідження, технології, методики. 
Кадри - основний капітал ТОВ «ЕПАМ СИСТЕМЗ». Він формується під впливом багатьох факторів, основні з яких: ретельно продумане перспективне планування кадрового складу, зважена кадрова політика, яка враховує інтереси працівників, здорова обстановка в колективі підприємства, належні можливості навчання та підвищення кваліфікації. Загальні положення, що стосуються кадрової політики, доповнюються наступними аспектами і також справляють на неї істотний вплив: високі темпи технічного прогресу в ІТ - галузі, підвищені запити клієнтури, що вимагає високої якості послуг, консультативної підтримки та обслуговування при зваженому підході до ціноутворення, загострюються умови конкурентної боротьби.

На основі проведеного аналізу кадрів ТОВ «ЕПАМ СИСТЕМЗ» та з метою усунення виявлених проблем пропонуємо такі напрями удосконалення управління кадрами:

1)
 автоматизація проведення, управління та діагностики кадрового потенціалу ТОВ «ЕПАМ СИСТЕМЗ»;

2)
впровадження системи лайф-коучингу на основі моделі OSKAR;

3)
впровадження тематичних заходів як важливого для ІТ-персоналу елементу нематеріальної мотивації.

Розглянемо ці напрями більш детально. 

Напрям 1 - Автоматизація проведення, управління та діагностики кадрового потенціалу ТОВ «ЕПАМ СИСТЕМЗ». Сьогодні багато компаній відзначають, що невідповідність навичок працівників займаним посадам є глобальною проблемою. HR-експерти впевнені, що в майбутньому подібні «кваліфікаційні ями» будуть тільки збільшуватися: через бурхливий розвиток технологій і цифровізації.  Тому сучасні компанії вважають за краще позбавлятися від не відповідаючих вимогам співробітників, замість того, щоб навчати їх. 
Для того щоб зрозуміти, якими компетенціями повинен володіти кандидат на посаду, які знання, навички та особисті якості необхідні працівникові для виконання поставлених завдань, і коли пора пройти перепідготовку або підвищити кваліфікацію, на наш погляд, потрібно автоматизувати проведення, управління та діагностики кадрового потенціалу ТОВ «ЕПАМ СИСТЕМЗ».

У досліджуваній компанії використовують переважно онлайн коучинг (навчання), що суттєво знижує його ефективність. Проте в умовах ТОВ «ЕПАМ СИСТЕМЗ» можна ефективно реалізувати можливості реального індивідуального або групового коучингу. Головні теми – пошук цікавих рішень для інноваційних проектів, поведінкове моделювання, рольові ігри, тощо. Крім того, до нього має бути включене інформування про нововведення, які стосуються інноваційних методів ІТ - галузі. Допоміжним засобом коучингу мають слугувати відеофільми, посібники для самостійного вивчення, презентації. Тренер з коучингу повинен організувати на ТОВ «ЕПАМ СИСТЕМЗ» проведення ефективних занять з обговоренням спеціальних питань і виконанням вправ. Безперервний прогрес в  ІТ - галузі автоматично тягне за собою необхідність у перепідготовці, яка пов'язана з витратами. Також організація коучингу на ТОВ «ЕПАМ СИСТЕМЗ» може бути здійснена не тільки для власних працівників – ми вважаємо, що це може бути додатковим  доходом для компанії. Зокрема можуть бути організовані платні курси на 2-3 дні 1 раз на місяць, і в кінці коучингу найбільш здібним варто пропонувати роботу в компанії, що значно зекономить кошти ТОВ «ЕПАМ СИСТЕМЗ» для пошуку кваліфікованих кадрів.

Діагностика кадрового потенціалу повинна проводитися під час набору, відбору та призначення працівників на посади, атестації, планування кар’єри та створення програм розвитку працівників підприємства. Його потрібно проводити:

- для співробітників різних посад - офісних працівників, спеціалістів, менеджерів з продажу, менеджерів і навіть топ-менеджерів;

- оцінювати певні критерії - загальний світогляд, професійні знання, управлінські навички;

- на різних етапах взаємодії з претендентом - для співбесіди, після закінчення випробувального терміну, під час кар'єрного просування або для планування коучингу.

Грамотно побудована система діагностики кадрового потенціалу дозволить визначити відповідність компетентності співробітника вимогам посади, а також відібрати найбільш перспективних працівників і сформувати якісний кадровий резерв. Це допоможе не тільки якісно наповнити штат, а й виростити професіоналів ТОВ «ЕПАМ СИСТЕМЗ», що, в свою чергу, позитивно вплине не тільки на підвищення продуктивності праці, а й на покращення ціннісної пропозиції як роботодавця.

Як відомо, нині існує три процедури атестації. В першому випадку - це процедура, яка здійснюється в масштабах всієї організації і передбачає створення атестаційних комісій. В другому випадку атестація проводиться безпосередньо керівником. Така атестація проходить в робочому режимі. Сюди можна віднести атестаційну співбесіду, метод стандартних оцінок, порівняльні методи та ін. У третьому випадку – це автоматизована система атестації персоналу. Атестація навіть десяти співробітників вимагає неабиякого документообігу і безлічі взаємопов'язаних дій, які прискорюються і спрощуються в результаті переведення здебільшого даних в електронний вигляд і застосування програмних алгоритмів аналізу отриманих відомостей.

Існуючі способи оцінки - анкетування, тестування, співбесіда або розбір кейсів - вимагають істотних тимчасових витрат на підготовку матеріалів і обробку результатів, що, наприклад, при масовому підборі може негативно позначитися на швидкості закриття вакансій. Застосування ж експрес-методів не завжди виявляє всю повноту знань, умінь і навичок випробуваного, а передача робіт з оцінки персоналу на аутсорсинг вимагає не тільки часу для пошуку виконавця і перевірку його досвіду, а й витрат на контроль виконання завдань. Прямі та непрямі витрати щодо оцінки персоналу можна істотно знизити, використовуючи сучасні методи і засоби для автоматизації.
Функціональність автоматизованої системи дозволяє не тільки порівняти компетенції співробітників/кандидатів з компетенціями конкретної посади, а й підібрати співробітника на позицію. Наприклад, на вакансію керівника проекту претендують кілька співробітників. За підсумками проведеної оцінки можна не тільки порівняти результати отриманої ними оцінки з необхідними балами, але і вибрати кращого претендента з декількох претендентів на конкретну посаду, подивившись їх відповідність. Це істотно знижує ризик призначення на посаду співробітника нижчої кваліфікації.

У роботі з персоналом HR-фахівець завжди стикається з необхідністю оцінки персоналу на різних етапах взаємодії. Без автоматизації набору та відбору персоналу можна обійтися, якщо в компанії кілька працівників: 5-10 чоловік. В інших випадках бізнес платить за відмову від інновацій робочими годинами  менеджерів та рекрутерів, які витрачають час на рутину, неможливістю відстежувати процеси найму і приймати рішення, засновані на аналітиці, а не інтуїції.
Напрям 2 - Впровадження системи лайф-коучингу на основі моделі OSKAR. Відомо, що існує чимало моделей лайф-коучінга, але три найбільш популярні та ефективні – це моделі CLEAR, STEPPA і OSKAR (табл. 3.1). Ці моделі також розповсюджені в інших формах коучингу.
Таблиця 3.1 

Сучасні моделі лайф-коучінга

	Модель 
	Короткий опис

	Модель CLEAR
	Визнаються бажані результати, обсяг сеансу та погоджується процес коучингу. Коучу рекомендується слухати і брати участь тільки для того, щоб "підштовхнути" і направити розмову в русло тем, що розглядаються. Процес тренінгу змушує людину прийняти зміни та засвоїти новий світогляд. 

	Модель STEPPA
	Спочатку суб’єкту тренінгу треба зрозуміти контекст і тему, що обговорюється. Клієнт має зрозуміти, чи пов'язані з цим емоції сприятимуть чи перешкоджатимуть просуванню до мети. Визначається послідовність кроків для досягнення мети та часових рамок, на яких це засновано. 

	Модель OSKAR
	Замість того, щоб фокусуватися на проблемі, ця модель фокусується на рішенні. Завданням коуча - зрозуміти бажаний результат та довгострокові цілі людини, допомогти клієнту усвідомити свої навички, здібності, рівень знань та те, що він відчуває. Дії коуча полягають у визначенні покращення та способу їх найкращого здійснення. 


Джерело: складено за [39]
На нашу думку, модель OSKAR найбільше відповідає потребам, які існують у ТОВ «ЕПАМ СИСТЕМЗ». Вона істотно відрізняється від традиційних моделей STEPPA і CLEAR: ключовою перевагою моделі OSKAR є те, що вона орієнтована на співпрацю та спільну роботу. Вона сприяє виявленню того, що член команди хоче досягти або вважає досяжним, а також забезпечення того, щоб отримати бажаний результат.

У табл. 3.2 представлено розроблені нами етапи використання моделі OSKAR у ТОВ «ЕПАМ СИСТЕМЗ».
Таблиця 3.2 

Модель OSKAR для використання у ТОВ «ЕПАМ СИСТЕМЗ»
	Етап 
	Зміст 
	Запитання на цьому етапі

	Outcome - результат
	На цьому етапі визначаються цілі. Який результат клієнт хоче одержати. Результат має бути вимірним – це конкретна різниця між поточним становищем та бажаним.
	• Чого ви хочете досягти?

• Як можна виміряти цей результат?

• У чому різниця між поточним положенням та бажаним?

• Який результат ви бажаєте отримати від цієї сесії?

	Situation - ситуація
	На цьому етапі проводиться оцінка поточної ситуації. Що клієнт має зараз. Поточну ситуацію теж потрібно виміряти, наприклад, прив'язати до шкали від 1-10 балів. 
	• Де ви зараз?

• Які дії та події призвели до поточного результату?

• Які ваші сильні сторони?

• Які сторони необхідно розвинути, щоб досягти мети?


Продовження таблиці 3.2
	Choice - вибір
	Цей етап передбачає створення варіантів процесів. Які дії необхідно вжити для зміни положення.. Розглядаються всі доступні варіанти та їх наслідки.
	• Які можливості?

• Які є варіанти?

• Які складнощі можуть виникнути?

• Які можуть бути наслідки?

	Action - дія
	На етапі дій клієнт опрацьовує кроки, які потрібно зробити задля досягнення мети. Вибирається оптимальний варіант і починається опрацювання кожного кроку.
	• Які дії ви вже можете вжити?

• Чи все йде за планом?

• Яким є ваш наступний крок?

• Як ви зрозумієте, що досягли вашої мети?

	Rewiew - огляд
	Проводиться аналіз досягнутого. Зверніть увагу: немає обговорення, чи досягнуто кінцевої мети. Обговорюються саме результати, що вийшли. Що можна покращити або зробити по-іншому, щоб досягти більшого. Тут можна скористатися шкалою, яку застосовували на етапі оцінки ситуації та порівняти результати.
	• Коли ви плануєте оцінити результати?

• Які дії можуть дати найкращий результат?

• Які ваші дії уможливлять зміни?

• Як зміни на вас вплинули?

• Чи оціните ваш поточний стан у порівнянні з минулим?

• Що ще потрібно змінити?


Джерело: розроблено автором

Напрям 3 - впровадження тематичних заходів як важливого для ІТ-персоналу елементу нематеріальної мотивації. Бажання отримати висококваліфікованих фахівців призводить до конкуренції за них із використанням різних методів. Підвищення рівня заробітної плати, як і раніше, є одним з найважливіших способів залучення та утримання фахівців, але він більше не є вирішальним. Як показує практика, мотиваційна ефективність від базового платежу є досить низькою, оскільки працівник швидко звикає до рівня поточної заробітної плати (в середньому протягом 1-8 місяців). Крім того, платити працівникам лише зарплату – отже, зрештою, оточувати себе середняками. Тому особистісно-орієнтована соціальна політика набуває все більшого значення: використання так званих соціальних пакетів, або нематеріальної мотивації.

Важливим елементом нематеріальної мотивації є програми, спрямовані на покращення та підтримання хорошого фізичного стану працівників. Це включає оренду спортивних залів, кортів, басейнів.  Досвід багатьох компаній показує, що гроші, вкладені у здоров'я працівників, окупаються щедро.
Пропаганда та допомога у підтримці активного, здорового способу життя (у тому числі такими популярними сьогодні методами, як заняття фітнесом та ін.) також значно підвищить рівень корпоративної культури ТОВ «ЕПАМ СИСТЕМЗ», як роботодавця серед молоді та дорослих.  
Спільне залучення на різні тематичні заходи, у тому числі екскурсійні та спортивні, на наше переконання, істотно вплине на командну роботу та розвиток корпоративного духу в ТОВ «ЕПАМ СИСТЕМЗ», значно поліпшить психологічний клімат у колективі. Колективні «поїздки» допоможуть встановити та підтримувати добрі стосунки між співробітниками. Як доводять психологічні дослідження,  якщо працівникам доводиться довгий час працювати на самоті і в несприятливій обстановці, вони починають відчувати сильний дискомфорт, який негативно позначається на їхній роботі, погіршує їхнє ставлення до роботи і зрештою призводить до високої плинності кадрів.

Очікувані від впровадження запропонованих заходів результати представлено на рис. 3.1.  


[image: image9]
Рис. 3.1. Заходи щодо вдосконалення управління персоналом ТОВ «ЕПАМ СИСТЕМЗ» та очікувані результати
Джерело: розроблено автором

Для автоматизації управління персоналом пропонуємо використати програму Hurma System, яка є українським HR Tech-продуктом, 

Отже, для вдосконалення системи управління персоналом ТОВ «ЕПАМ СИСТЕМЗ» пропонуємо розширити програму навчального центру з використанням моделі OSKAR, для прийому на  роботу та розвитку персоналу – впровадити автоматизовану систему Hurma, для розширення пакету нематеріальної мотивації: проведення тематичних заходів (екскурсії, свята, дні народження), що сприятиме поліпшенню психологічного клімату у колективі та розкриттю професійного потенціалу.
3.2.Заходи щодо вдосконалення управління персоналом ТОВ «ЕПАМ СИСТЕМЗ»
Вдосконалення системи управління персоналом ТОВ «ЕПАМ СИСТЕМЗ» має бути направлено на розвиток персоналу, поліпшення його професійних якостей, створення комфортного психологічного середовища, мотивації персоналу до кар’єрного зростання тощо.

Зведемо запропоновані заходи до табл. 3.3 з розподілом обов’язків за відповідальними особами та включенням витрат на заходи.

Таблиця 3.3  

Розробка заходів щодо поліпшення управління персоналом ТОВ «ЕПАМ СИСТЕМЗ»
	Заходи
	Відповідальна особа
	Вартість, грн. на рік

	Розширення власного навчального центру
	Директор, відділ маркетингу
	36 000

	Автоматизація прийому/атестації персоналу
	Відділ кадрів
	180 000

	Тематичні заходи
	Відділ маркетингу
	80 000


Джерело: сформовано автором

Організацію  навчального центру на базі головного офісу ТОВ «ЕПАМ СИСТЕМЗ» ми бачимо із залученням в якості тренерів власних спеціалістів: маркетологів, менеджерів, адміністраторів, які мають значний досвід роботи.

Потенційні слухачі курсів(тренінгів):

- випускники навчальних закладів без досвіду практичної роботи;

- працівники, які бажають підвищити кваліфікацію;

- претенденти, які шукають роботу.

Зазвичай, з досвіду інших навчальних центрів термін навчання 3 -5 днів, вартість навчання 100 -500 доларів США по м. Київ. 

Організацію тренінгів можна проводити по 1 разу на місяць з кількістю слухачів не більше 10 осіб, терміном 3 дні, встановивши плату за навчання в межах 500 грн. за 1 особу.

За проведення тренінгів тренерам потрібно ввести додатку надбавку до заробітної плати у 3000 грн щомісячно.

Загалом очікується, що  сума додаткового доходу ТОВ «ЕПАМ СИСТЕМЗ» від організації тренінгів складе:
Д=10*500*12=60 000 грн на рік.

Тобто ТОВ «ЕПАМ СИСТЕМЗ» може отримати додатковий дохід у сумі 60 тис.грн. та кращих зі слухачів залучити до роботи в банку.

Програму Hurma позиціонують як all-in-one систему, в якій не потрібно докуповувати функціонал окремо. Ціни на систему стартують від $ 70 для команди з 30 осіб і змінюються в залежності від кількості осіб в компанії. 
Вважаємо, що з програмою Hurma System у ТОВ «ЕПАМ СИСТЕМЗ» стане можливим:

-
вести облік всіх подій в компанії (мітинги, зустрічі, корпоративи, співбесіди) в зручному календарі, який синхронізується з календарем google;

-
зберігати в одному місці інформацію про співробітників і кандидатів на вакансії (контакти, резюме, дні народження та інше);

-
розсилати вакансії на job-портали прямо з системи і отримувати відгуки на них. вести кандидата в системі від першого повідомлення до кінця випробувального терміну (а потім в один клік перевести його в статус співробітника і працювати з його даними далі);

-
створювати опитування всередині компанії (будь-які види опитувань - від звичайного опитування про корпоратив до enps, 360, Performance Review);

-
безперервно аналізувати все, що відбувається в компанії: від настрою співробітників до аналітики, воронки рекрутингу та опитувань;

-
повністю вести Absence Management по всім співробітникам. Це зручно як HR-у, так і кожному співробітнику, який може запросити відпустку або інший вид відсутності, не турбуючи HR-менеджера зайвими листуванням або паперовими заявами;

-
створювати цілі для всієї компанії, філії або конкретного відділу прямо в системі;

-
відкривати співробітникам різні види доступу в системі (адміністратор, співробітник, HR);

-
робити практично все перераховане вище через чат-бот в Telegram.

Як бачимо, функціонал програми великий і він істотно полегшує життя HR-менеджеру в будь-якій компанії, незалежно від сфери діяльності.
Далі, проведемо розрахунок витрат, яких ТОВ «ЕПАМ СИСТЕМЗ» зуміє уникнути при удосконаленні діючої в даний час політики підбору, відбору і найму персоналу.
За результатами дослідження внутрішніх документів кадрової служби ТОВ «ЕПАМ СИСТЕМЗ» в середньому, приймалося і звільнялося по 1 бізнес аналітику, по 1 тестувальнику та розробнику, а також по 4 людини - з проектного менеджера і по 2 архітектора рішень загалом по Україні.
При цьому середній термін проведення робіт і витрат на підбір, відбір і найм фахівців загалом по Україні зазначено в табл. 3.4.
Таблиця 3.4   
Середній термін підбору, відбору і найму працівників ТОВ «ЕПАМ СИСТЕМЗ»
	Категорія персоналу
	Середній термін

пошуку, підбору

і найму, дні
	Середня сума витрат на

пошук, підбір і найм

працівника, тис. грн.

	Бізнес   –аналітик 
	15
	60,00

	Тестувальник 
	10
	50,00

	Розробник 
	10
	50,00

	Проектний менеджер   
	12
	45,00

	Архітектор рішень
	7
	30,00

	Адміністратор 
	1
	1,00


  Джерело: складено за даними компанії
Так, з урахуванням даних табл. 3.4, щорічна економія на зниженні плинності кадрів ТОВ «ЕПАМ СИСТЕМЗ» становитиме:
1 * 60 + 1 * 50 + 4 * 45 + 2 * 30 = 350 тис. грн.

Крім того, прогнозується, що втрати компанії від діяльності некомпетентних працівників (з розрахунку 1 річного окладу таких працівників) скоротяться на 50%.
Також, з урахуванням автоматизації процесів підбору, відбору і найму персоналу, у працівників кадрової служби компанії скоротиться час на виконання даних операцій, яке вони зможуть витратити на виконання інших дій. Загалом, за спостереженням автора, працівники кадрової служби витрачали в середньому не менше одного робочого дня на тиждень для розміщення вакансій. При заробітній платі менеджера по персоналу у 24 300 грн економія коштів складе за рік:

середня заробітна плата за день – 1056,52 грн

у році 52 тижні

за рік 52*1056,52 грн=54 939,04 грн

Тобто, економія коштів складе 54,9 тис.грн.

Вартість програми Hurma System нині складає 180 тис. грн. [7]

Тільки у Головному офісі у відділі роботи з персоналом працює 4 менеджери, з яких один займається виключно розглядом заяв від спідробітників на відпуски, лікарняні, переміщення. 

Завдяки використанню Hurma System можна звільнити даного менеджера, і відповідно економія коштів фонду заробітної плати складе:

1*24,3*12=291,6 тис.грн.

Заощаджені на зниженні рівня плинності кадрів, необхідності пошуку нових фахівців і наслідків помилок з прийому низькокваліфікованих фахівців кошти(той же дохід для компанії) порівняємо з витратами на застосування запропонованих заходів (табл. 3.5).
Таблиця 3.5 
Оцінка ефективності використання програми Hurma System у ТОВ «ЕПАМ СИСТЕМЗ»
	Показники 
	Витрати, тис.грн.
	Економія,тис.грн.

	Придбання програми
	180
	-

	Зниження витрат за рахунок зменшення терміну пошуку персоналу
	-
	350

	Економія робочого часу менеджера на розміщення вакансій
	-
	54,9

	Економія фонду заробітної плати
	-
	291,6

	Загальний ефект
	180
	696,5


Джерело: складено автором за даними компанії
Впровадження програми Hurma System у процес управління персоналом дозволить суттєво зекономити витрати компанії загалом на 696,5 тис.грн. в той же час витрати ТОВ «ЕПАМ СИСТЕМЗ» складуть лише 180 тис.грн. Позитивним наслідком впровадження програми Hurma System може бути оцінювання психологічного клімату у підрозділах завдяки моніторингу настрою та визначити можливості підвищення продуктивності праці персоналу, що, відповідно, позитивно вплине на систему управління персоналом ТОВ «ЕПАМ СИСТЕМЗ».
В табл. 3.6 зведено результати впровадження запропонованих заходів.
Таблиця 3.6 

Економічний ефект від впровадження заходів в ТОВ «ЕПАМ СИСТЕМЗ»

	Заходи 
	Витрати, тис.грн.
	Доходи, тис.грн.
	Економія, тис.грн.

	Розширення власного навчального центру
	36
	60
	-

	Автоматизація прийому/атестації персоналу
	180
	-
	696,5

	Тематичні заходи
	80
	-
	-

	Разом  
	396
	60
	696,5


Джерело: складено автором

Від впровадження заходів ТОВ «ЕПАМ СИСТЕМЗ» витратить 396 тис.грн, при цьому зекономить 696,5 тис.грн. та отримає додатково 60 тис.грн. доходу від навчального центру. Фінансову вигоду від тематичних заходів порахувати неможливо так як вони сприятимуть поліпшенню психологічного клімату в колективі створенню дружньої атмосфери, що позитивно впливає на продуктивність праці в компанії.

Отже, впровадження запропонованих заходів у ТОВ «ЕПАМ СИСТЕМЗ» дозволить поліпшити систему управління персоналом завдяки поліпшенню корпоративної політики через поліпшення розвитку та прийому персоналу, що стане можливим завдяки розширенню власного навчального центру, автоматизації процесу набору, відбору, атестації та загального управління персоналом за допомогою системи Hurma. Запропоновані заходи дозволять збільшити дохід компанії, оптимізувати витрати, що позитивно вплине на систему управління персоналом ТОВ «ЕПАМ СИСТЕМЗ» та поліпшить бренд  компанії як роботодавця.
ВИСНОВКИ
Отже, за результатами проведеного дослідження зробимо наступні висновки.

Визначено, що сутність управління персоналом полягає у максимальному використанні трудових можливостей працівників організації з метою досягнення цілей організації публічної влади, тобто з метою максимального використання трудових ресурсів для створення умов для реалізації функцій держави, прав і свобод громадян, узгодження груп інтересів у суспільстві та між державою і суспільством, забезпечення суспільного розвитку відповідними ресурсами.

З’ясовано, що управління персоналом в ІТ – галузі має ряд особливостей, серед яких головною є те, що основна частина персоналу працює віддалено. Віддалена робота підвищує мобільність робочої сили, але все одно вимагає додаткового навчання персоналу. Для ефективної організації роботи віддалених фахівців ІТ-галузі керівництву компанії необхідно дещо відкоригувати систему управління та регламентувати такі аспекти управління персоналом, як дистанційне планування зайнятості, організація та контроль праці, режим робочого часу, система мотивації та стимулювання праці, тощо. Все це важливо враховувати компаніям, щоб мінімізувати можливі втрати в системі управління персоналом і максимально підвищити ефективність віддалених фахівців ІТ -галузі.

Виявлено, що ТОВ «ЕПАМ СИСТЕМЗ» є приватною компанією в Україні, що входить до Групи компаній ЕПАМ, яка спеціалізується на розробленні програмного забезпечення, цифрових платформ та інноваційних ІТ –продуктів. В Україні філії компанії розташовано в 6 містах. З 2019 по 2021 роки суттєво зросла чисельність основного персоналу, що безпосередньо займається розроблення цифрових продуктів. 

Визначено, що система управління персоналом ТОВ «ЕПАМ СИСТЕМЗ» повністю цифрована, від прийому резюме і протягом роботи в компанії співробітник користується платформою TelescopeAI. Для обліку робочого часу у компанії використовують систему Time. Обов’язковим є навчання в компанії, для чого використовуються менторські програми, тренінги, ретрейнінг-програми, тощо. Проте, темп зростання фонду заробітної плати перевищує зростання продуктивності праці, що вказує на неефективне використання персоналу.
З’ясовано, що найважливішою проблемою в системі управління персоналом ТОВ «ЕПАМ СИСТЕМЗ» є плинність персоналу та відсутність бажання молодих працівників до навчання, проте незважаючи на всі зазначені проблеми, галузь ІТ продовжує залишатися неймовірно привабливою, в тому числі і для фахівців з персоналу, адже вона дозволяє працювати з актуальними практиками управління персоналом та впроваджувати в роботу нові методи.
Визначено, що для вдосконалення системи управління персоналом ТОВ «ЕПАМ СИСТЕМЗ» потрібно розширити програму навчального центру з використанням моделі OSKAR, для прийому на  роботу та розвитку персоналу – впровадити автоматизовану систему Hurma, для розширення пакету нематеріальної мотивації - проводити тематичні заходи (екскурсії, свята, дні народження), що сприятиме поліпшенню психологічного клімату у колективі та розкриттю професійного потенціалу.

Розраховано, що економічний ефект у вигляді економії поточних коштів від впровадження заходів в ТОВ «ЕПАМ СИСТЕМЗ» сягне 696,5 тис.грн. Очікується, що впровадження запропонованих заходів у ТОВ «ЕПАМ СИСТЕМЗ» дозволить поліпшити систему управління персоналом завдяки поліпшенню корпоративної політики через поліпшення розвитку та прийому персоналу, що стане можливим завдяки розширенню власного навчального центру, автоматизації процесу набору, відбору, атестації та загального управління персоналом за допомогою системи Hurma. Запропоновані заходи дозволять збільшити дохід компанії, оптимізувати витрати, що позитивно вплине на систему управління персоналом ТОВ «ЕПАМ СИСТЕМЗ».
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Техніко - технологічні





Особистісні 





Економічні та соціально - політичні





Інновації в теорії управління





Чинники управління персоналом





Сутність 





Зміст 





Різновид управління, в якому об’єктом управління є персонал організації, а суб’єктом – орган управління персоналом





Здійснення планування, організування, контролювання, регулювання та мотивування персоналу шляхом застосування засобів, методів та інструментів управління





Результат 





Досягнення цілей організації, досягнення особистих цілей працівників, розвиток персоналу, підвищення кадрового потенціалу





Особливості управління персоналом ІТ – галузі





Вимоги до підбору персоналу





Комунікація с працівниками в період адаптації





Організація діяльності персоналу в он лайн форматі





Розвиток персоналу та контроль діяльності в он лайн форматі





Забезпечення захисту та конфіденційності інформації





Система управління персоналом ІТ -галузі





Управління продуктивністю





Планування наступності





Компенсації та пільги





Навчання та розвиток





Інформаційні системи управління персоналом





HR-дані та аналітика





Пошук кандидатів





Портфоліо(


(Тестування(


(Співбесіда








Рекрутинг та відбір





планування, моніторинг, аналіз та винагорода 





Низький КРІ(на звільнення





Високий КРІ





Онлайн, постійно





Створення конвеєру талантів





Матеріальна мотивація(зарплата, премія, бонуси)





Нематеріальна мотивація(додаткові відпустки, гнучкий графік роботи, службовий автомобіль, ноутбук тощо)





Система контролю кандидатів та персоналу


Система управління навчанням


Система управління ефективністю


 Система планування талантів








HR-метрики


HR-KPI





Етапи 





Платформи 





Пошук та найм





Онбординг та адаптація





Навчання





TelescopeAI, Interview





TelescopeAI, Adaptation, Time





TelescopeAI





TelescopeAI, Feedback, Grow та Assessment





Залучення та утримання





1.Зменшення витрат на навчання персоналу


2.Додатковий дохід


3.Спрощення пошуку здібних працівників





Розширення програми OSKAR для власного навчального центру





Заходи





Автоматизація прийому та атестації персоналу





1.Зменшить людський фактор при відборі персоналу


2.Дозволить виявити необхідність у підвищенні кваліфікації персоналу та бажанню працівника до розвитку





Тематичні заходи





1.Зменшить плинність кадрів


2.Поліпшить імідж організації на ринку праці


3.Поліпшення психологічного клімату у колективі 
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