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ВСТУП

У сучасних умовах господарювання одним з найважливіших факторів підвищення конкурентоспроможності комерційної організації є наявність кваліфікованого, ефективно працюючого персоналу. Від величини сукупного рівня трудового потенціалу колективу працівників і повноти його використання багато в чому залежить прибуток, конкурентоспроможність, динаміка і стійкість розвитку сучасного підприємства. Без стимулювання і кар'єрного розвитку персоналу неможливо забезпечити задоволення потреб найманих працівників за допомогою трудової діяльності і добитися максимального розкриття і реалізації їх трудового потенціалу, який проявляється в досягненні необхідного рівня продуктивності праці і безперервному підвищенні цього рівня. Високий рівень продуктивності праці найманих працівників що безперервно підвищується, є необхідною умовою досягнення стійкої конкурентоспроможності будь-якої комерційної організації в сучасних умовах господарювання.
Актуальність теми дослідження цієї магістерської роботи обумовлена ​​тим, що від ефективності здійснення двох найважливіших функцій управління персоналом, функцій  стимулювання та управління кар'єрою працівників,  значною мірою залежить рівень трудового потенціалу організації і рівень повноти його використання, а отже, і рівні прибутковості і конкурентоспроможності сучасної комерційної організації.
 	У своїй роботі ми спиралися на дослідження як зарубіжних (Адамс Дж, Альдерфер С., Альберт М., Бандура А., Герзберг Ф., Глоссер В., Деси Е., Друкер П., Маслоу, Мескон М., Метнцер Й., Мильнер Б.З., Олдхам Дж., Оучи У., Хакман Дж., Хентце Й, Хекхаузен Х., Врум В. та інші), так і вітчизняних вчених і дослідників (Артюшина О., Богиня Д.П., Ведерніков М.Д., Дубовик О.В., Дяків О., Єськов   О.Л., Кір’ян Т, Кузнєцов Е.А., Лиітинська В.А., Масленніков Є.І., Новікова О.С., Пивоваров М., Прийма Л., Приступа М.І. , Шалушкін Н.Н. та інші).
	Зв’язок магістерської роботи з науковими програмами, планами, темами. Магістерська робота виконана на кафедрі менеджменту та інновацій Одеського національного університету імені І.І. Мечникова відповідно до плану наукових досліджень кафедри у процесі виконання держбюджетних тем:  «Соціальна відповідальність бізнесу та інституціональні новації» (номер державної реєстрації 0114U001555, 2014-2018 рр.).
	Мета даної роботи - розробити пропозиції для формування систем стимулювання і управління кар'єрою персоналу Агрофірми «Еврика» ТОВ з урахуванням досвіду міжнародних компаній.
	Для досягнення зазначеної мети необхідно вирішити такі завдання:
· визначити поняття, сутність і зміст функції стимулювання найманих працівників;

· визначити поняття, сутність і зміст функції управління кар'єрою персоналу;

· вивчити основи теорії формування організаційних систем управління;

· дати загальну характеристику Агрофірми «Еврика» ТОВ і її системи управління персоналом;

· проаналізувати систему стимулювання персоналу Агрофірми «Еврика» ТОВ;

· проаналізувати систему управління кар'єрою персоналу Агрофірми «Еврика» ТОВ;

· розробити пропозиції щодо формування системи стимулювання персоналу Агрофірми «Еврика» ТОВ;

· розробити пропозиції щодо формування системи управління кар'єрою персоналу Агрофірми «Еврика» ТОВ;

· розробити рекомендації для впровадження систем стимулювання і управління кар'єрою Агрофірми «Еврика» ТОВ.
	Об'єктом дослідження є система управління персоналом Агрофірми «Еврика» ТОВ.
Предметом дослідження є системи стимулювання та управління кар'єрою персоналу Агрофірми «Еврика» ТОВ.
Інформаційною базою дослідження є інформація що міститься в науковій, монографічної та періодичної літератури, матеріалах наукових конференцій, організаційно-розпорядчої документації Агрофірми «Еврика» ТОВ, статистичної та фінансової звітності Агрофірми «Еврика» ТОВ.
Методи дослідження. Для досягнення мети і вирішення завдань магістерської роботи були використані такі теоретичні і практичні методи: історичний, діалектичний, системний, аналіз, синтез, моделювання, аналогія, дедукція, індукція, узагальнення, класифікація, абстрагування, конкретизація, спостереження, порівняння, вимірювання, бесіди та інтерв'ю, опитування.
Апробація результатів дослідження та публікації. Матеріали магістерської роботи апробовані на Х Міжнародному круглому столі «Актуальні соціально-економічні та правові проблеми розвитку України та ії регіонів» (10 травня 2019 року, м. Одеса). За результатами дослідження опубліковано тези: 
Мох О.С. Принципи ефективного управління кар’єрою працівників на основі досвіду компанії Toyota:  матеріали Х Міжнародного круглого столу «Актуальні соціально-економічні та правові проблеми розвитку України та ії регіонів» (10 травня 2019 року, м. Одеса) / МОН України; ОНУ ім. І.І. Мечникова; відп. ред Н.Л. Кусик. - Одеса: ОФФСЄТіК, 2019. с.153-156.
Мета і завдання дослідження визначили структуру даної роботи. Вона складається з вступу, трьох розділів що містять по три параграфи, висновків, списку використаних джерел в кількості 81, загальна кількість сторінок  90.	











































ВИСНОВКИ


У цій дипломній роботі були вивчені теоретичні основи формування і функціювання систем стимулювання і управління кар'єрою персоналу, проаналізовані система управління персоналом, системи стимулювання та управління кар'єрою персоналу Агрофірми «Еврика», розроблені пропозиції щодо формування та впровадження в Агрофірму «Еврика» систем стимулювання і управління кар'єрою  персоналу.  В результаті проведеного нами дослідження можна зробити наступні висновки.

	Стимулювання персоналу - це одна з основних функцій управління персоналом, що складається в цілеспрямованому зовнішньому впливі на найманих працівників за допомогою стимулів що здатні задовольнити їх актуальні потреби і спонукають їх до безперервного розвитку, найбільш повного розкриття та використання трудового потенціалу в процесі здійснення трудової діяльності.

	Стимул - це благо, яке може мати різні форми: матеріальну грошову, матеріальну негрошову, не матеріальну.  Найбільш поширеним стимулом в наш час є грошова винагорода, так як за допомогою грошей людина може задовольнити більшість своїх потреб.  Стимулом є і покарання за порушення трудової дисципліни.  Наприклад, це може бути зауваження, догана, пониження в посаді, позбавлення премії, звільнення та інше.

	Застосування стимулів направлено на спонукання працівника до результативного і ефективної праці, шляхом активізації мотиву трудової діяльності, який є складним, інтегральним, внутрішньоособистісним утворенням яке динамічно змінюється у вигляді набору потреб, інтересів і бажань.  

	Залежно від того, наскільки правильно підібрані стимули буде залежати реакція працівника, що виявляється в його трудовому поведінці.  Реакція може бути позитивною, нейтральною або негативною.

 	Кар'єра - це просування працівника по щаблях ієрархії (вертикальна кар'єра) або переміщення по робочих місцях, що знаходяться на одному ієрархічному рівні (горизонталь кар'єра).  Кар'єру називають центростремительною, якщо метою вертикального просування працівника є досягнення ним рівня керівництва організації.  Внутрішньоорганізаційна кар'єра передбачає зміну працівником робочих місць в одній організації, міжорганізаційна кар'єра - в декількох.  Спеціалізована кар'єра передбачає зміну робочих місць в рамках однієї професії і сфери діяльності, неспеціалізована передбачає проходження працівником різних етапів кар'єри в різних професійних сферах діяльності. Кар'єра охоплює весь трудовий шлях працівника починаючи від вибору галузі трудової діяльності та підготовка до трудової діяльності в віці до 22 - 25 років і закінчуючи підготовкою до виходу на пенсію у віці 60 і більше років.

	Існують наступні основні мотиви кар'єрного розвитку: прагнення людини до незалежності; до високому професійному рівню; до стабільності; до влади; до свободи і до лідерства; до забезпечення хороших умов праці; комфортного стилю життя та високого рівня матеріального добробуту.

	Трудовий потенціал працівника - це сукупність характеристик людини що формуються на основі природних здібностей, освіти, виховання і життєвого досвіду та які визначають його здатність до праці.

 	Здійснюючи функцію управління кар'єрою персоналу організація прагне задовольняти свою потребу в висококваліфікованих працівниках за рахунок розкриття і реалізації резервів трудового потенціалу працівників підприємства.

 	Кадровий резерв - це частина персоналу, що проходить планомірну підготовку для того, щоб згодом зайняти робочі місця, які вимагають більш високої кваліфікації.

 	Безперервна, планомірна кар'єра працівника повинна бути предметом турботи і відповідальності не тільки самого працівника, а й організації в якій він трудиться.
	Зміст процесу формування систем будь-якого ієрархічного рівня в значній мірі універсально і включає: визначення меж і місця формованої системи в ієрархії її систем що оточують;  формулювання цілей і завдань функціювання системи;  розробку складу внутрішніх елементів системи і їх ресурсне забезпечення, розподіл завдань між ними і побудова внутрішньосистемних зв'язків;  розробку процедур що регламентують, документів, положень, що закріплюють і регулюють форми, методи, процеси, які здійснюються в організаційній системі управління;  розрахунки витрат на функціювання та показники ефективності функціювання системи;  рекомендації щодо впровадження розробленої системи.
 Організаційні системи управління повинні проектуватися на основі наступних основних принципів: принцип підпорядкованості потребам надсістеми;  принцип системності;  принцип первинності функцій;  принцип оптимальності співвідношень інтрафункцій і інфрафункцій;  принцип економічності;  принцип прогресивності;  принцип науковості;  принцип перспективності.
 Принципи, що визначають напрямок розвитку систем управління: принцип спеціалізації;  принцип паралельності;  принцип гнучкості;  принцип безперервності;  принцип наступності;  принцип концентрації.
 Базові, специфічні принципи формування, функціювання та розвитку систем стимулювання і управління кар'єрою персоналу: гармонізація інтересів роботодавця та найманого працівника;  персоніфікація стимулів і кар'єри;  формалізація процесів стимулювання і кар'єрного розвитку.
 Принципи формування, функціювання та розвитку організаційних систем управління носять пріоритетний характер по відношенню до методів формування, функціювання та розвитку систем в силу обов'язковості і більшої об'єктивності перше, тому вони визначають вибір складу методів.
 Місце досліджуваних систем в ієрархії систем організації: це підсистеми системи управління персоналом, яка, в свою чергу, є підсистемою системи управління організацією.
 Роль систем стимулювання і управління кар'єрою персоналу полягає в створенні максимально сприятливих умов для повного розкриття і реалізації трудового потенціалу кожного працівника організації. Алгоритм процесу стимулювання: визначаються актуальні потреби працівників, які вони можуть задовольнити за допомогою трудової діяльності;  визначається набір стимулів, за допомогою яких можна задовольнити ці потреби;  визначається необхідний рівень результатів праці та критерії трудової поведінки, за досягнення яких працівники отримуватимуть відповідні стимули, здатні задовольнити їхні потреби;  оцінюються результати праці і поведінки в процесі трудової діяльності;  організовується надання благ працівникам, якщо результати праці і трудової поведінки оцінюється позитивно і здійснення покарань за порушення трудової дисципліни.
 Алгоритм процесу управління кар'єрою: оцінюється трудовий потенціал працівників;  виявляються потреби, які працівники можуть задовольнити за допомогою кар'єрного розвитку;  розробляється набір стимулів, здатних задовольнити потреби працівників за допомогою кар'єри;  прогнозується потреба в кваліфікованих кадрах на найближчу і віддалену перспективу;  формується кадровий резерв і розробляються кар'єрограми;  організовується участь працівників в заходах що розвивають їх професійні компетенції;  організовується просування працівників по кар'єрі.
 Перераховані вище функції процесів стимулювання і управління кар'єрою є основними функціями систем стимулювання і управління кар'єрою персоналу відповідно.  Найбільш складними, з точки зору здійснення, є функції визначення актуальних потреб працівників (мотивів трудової діяльності взагалі і кар'єрного просування, зокрема) і оцінювання трудового потенціалу працівників.
 Існує безліч методів виконання цих функцій, але необхідними умовами результативності та ефективності їх виконання є комплексне застосування цих методів фахівцями, які володіють необхідним рівнем кваліфікації.
 Організаційні структури систем стимулювання і управління кар'єрою персоналу проектуються з урахуванням специфіки конкретного підприємства.  В якості типових використовуються два види організаційних структур - лінійно-функціональна і матрична.
 Розрахунок чисельності працівників системи стимулювання та управління кар'єрою персоналу здійснюється за формулою: 
ЧСС = СТВФ / ЕГФРВ                           
де Чсс - чисельність співробітників системи;
 СТВФ - сумарна трудомісткість виконуваних функцій;
 ЕРФРЧ - ефективний річний фонд робочого часу.
 Аналіз загальних характеристик АФ «Еврика» показав, що підприємство було засноване понад тридцять років тому і є вертикально-інтегрованою компанією. Основними напрямками діяльності  є рослинництво і переробка овочів.  Специфіка і масштаб діяльності обумовлюють територіальну роз'єднаність виробничих підрозділів.  Організаційно АФ «Еврика» складається з дев'ятнадцяти функціональних областей діяльності, має шість рівнів ієрархічної вертикалі. Середньорічна чисельність працівників складає більше трьохсот чоловік.  Все це характеризує складність структури персоналу і обумовлює необхідність виконання великого обсягу робіт з управління персоналом.
 Аналіз системи управління персоналом підприємства виявив невідповідність фактично здійснюваного обсягу робіт з управління персоналом необхідному обсягу (з урахуванням складності підприємства, численності і структури персоналу).
 Функція управління персоналом покладено на відділ кадрів, який складається з двох співробітників.  Діяльність відділу кадрів зосереджена на декількох функціях управління персоналом - пошук, набір, вивільнення кадрів.  Багато часу займає ведення кадрової документації.  Відбору, адаптації, розвитку, стимулюванню, управлінню кар'єрою персоналу часу виділяється вкрай мало, а якщо ці функції і виконуються, то епізодично і не системно.
Аналіз діючий на підприємстві системи стимулювання персоналу дозволяє зробити висновок про її неефективність.  Застосовувані стимули не спонукають працівників до результативної та ефективної праці, необхідної трудової поведінці.  Отже, систему стимулювання АФ «Еврика» необхідно удосконалювати.
 Аналіз системи управління кар'єрою персоналу виявив наступне: кар'єра не персоніфікована, функції управління кар'єрою не формалізовані і не виконуються.  Систему управління кар'єрою персоналу необхідно формувати і впроваджувати в діяльність з управління персоналом.
 Були виявлені причини такого стану справ: недостатня чисельність персоналу відділу кадрів; недостатній рівень кваліфікації співробітників відділу кадрів; відсутність ініціатив, з боку начальника відділу кадрів, спрямованих на поліпшення ситуації; недооцінка керівництвом підприємства ролі функції управління персоналом в діяльності підприємства.
 Сформульовано наступні пропозиції та рекомендації щодо формування та впровадження систем стимулювання і управління кар'єрою персоналу в АФ «Еврика».
 Визначено місце систем стимулювання і управління кар'єрою персоналу в ієрархії організаційних систем досліджуваного підприємства - це підсистеми системи управління персоналом.
 Визначено ключове завдання функціювання досліджуваних систем - створення максимально сприятливих умов, що спонукають працівників повністю розкривати, розвивати і реалізовувати свій трудовий потенціал.
 Визначено межі досліджуваних систем - вони окреслені рамками діяльності по створенню зазначених вище умов і досягнення цілей функціювання цих систем.
 Ключова мета функціювання формованої системи стимулювання - задоволення потреб працівників за допомогою трудової діяльності і задоволення потреби організації в результативному та ефективній праці працівників.
 Ключова мета функціювання системи управління кар'єрою персоналу - задоволення потреб працівників за допомогою кар'єрного просування і задоволення потреби організації в кваліфікованих кадрах за рахунок розкриття і повного використання трудового потенціалу своїх працівників.
 Сформульовано функції систем стимулювання і управління кар'єрою персоналу, що визначають зміст і межі діяльності цих систем. Для ефективного, своєчасного виконання цих функцій, отримання прогнозованого і стабільного результату їх виконання, для полегшення і прискорення адаптації, забезпечення спадкоємності підходів при кадрових замінах запропоновано формулювати і описувати ці функції у вигляді бізнес-процесів, що передбачає чітке визначення таких параметрів як:  «власник бізнес-процесу», «вхід бізнес-процесу», «вихід бізнес-процесу», «ресурси, необхідні для здійснення бізнес-процесу», «документи, що містять технологічні вимоги до здійснення бізнес-процесу», «тривалість часу необхідного для перетворення «входу» бізнес-процесу в «вихід», «пропускна здатність бізнес-процесу», «клієнт бізнес-процесу».
 Запропоновано комплекс методів здійснення внутрішніх бізнес-процесів систем стимулювання і управління кар'єрою персоналу.
 Розроблено пропозиції з проектування організаційних структур систем.  Безпосереднє керівництво системами запропоновано покласти на менеджера відділу кадрів.  Запропоновано використовувати матричну організаційну структуру, в якій виконавцями окремих операцій і / або функцій будуть: менеджер відділу кадрів, якій очолює цю систему, співробітники інших підрозділів підприємства і сторонні, по відношенню до досліджуваного підприємства, особи.
 Запропоновано переглянути набір і зміст стимулів що застосовуються в організації.  Зокрема, запропоновано: внесення істотних змін в систему заробітної плати (шляхом збільшення змінної частини заробітної плати для менеджерів і фахівців до 40% і розширення переліку робіт оплачуваних по відрядній системі оплати праці);  надання можливості віддаленої роботи певної категорії співробітників підприємства;  розширення застосування гнучкого графіка робіт;  цілеспрямоване сприяння розвитку ділової кар'єри;  поліпшення умов праці офісних працівників;  використання комплексу гібридних морально-матеріальних стимулів.  Крім того, запропоновано відмовитися від вживаних в даний час стимулів, які є неефективними, в тому числі, від надання путівок на курорти машиністам-трактористам і від корпоративних святкувань нового року.
		Надані рекомендації щодо впровадження та функціювання систем стимулювання і управління персоналом.  В тому числі, запропоновано: забезпечити навчання співробітників відділу кадрів з метою підвищення їх рівня компетенції;  провести роботу на переконання власників і керівництво організації в необхідності розробки та впровадження систем стимулювання і управління персоналом організації та домогтися їх демонстративної підтримки цих заходів;  розглядати процес формування і впровадження систем як проект і, відповідно, скористатися технологіями і методами проектного підходу;  залучити сторонніх фахівців до процесів розробки і впровадження;  включити до складу команди проекту в якості куратора проекту заступника директора підприємства, в якості керівника проекту з боку організації - начальника відділу кадрів;  забезпечити формування та впровадження  усіх підсистем системи управління персоналом, в тому числі,  систем відбору, адаптації та навчання персоналу.
 	Визначено безпосередній формальний результат процесу розробки систем: «Положення про систему стимулювання персоналу АФ «Еврика» ТОВ і «Положення про систему управління кар'єрою персоналу АФ «Еврика» ТОВ,  та надано рекомендації щодо змісту цих документів і роботі з ними.
 	Визначено статті витрат на формування, впровадження та функціювання систем стимулювання і управління кар'єрою персоналу і вигоди, які підприємство може отримати в результаті функціювання цих систем, що необхідно для оцінки їх ефективності.  Таким чином, всі поставлені завдання дослідження виконані і мета роботи досягнута.
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