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Розділ 1
ТЕОРЕТИКО-МЕТОДОЛОГІЧНІ ЗАСАДИ КОНКУРЕНТОСПРОМОЖНОСТІ ПЕРСОНАЛУ
1.1. Конкурентоспроможність персоналу як фактор розвитку організації 
Формування конкурентоспроможного персоналу в умовах невизначеності є критично важливим для успішного функціонування та розвитку організацій. Інвестування у професійний розвиток співробітників, створення мотивуючого та підтримуючого робочого середовища, заохочення інноваційного мислення та ефективне управління талантами є ключовими чинниками, що сприяють підвищенню конкурентоспроможності персоналу та забезпечують стійкий розвиток організації.
Актуальність дослідження формування конкурентоспроможного персоналу характеризується тим, що сучасне бізнес-середовище характеризується високим рівнем невизначеності, що обумовлено глобалізацією, швидким розвитком технологій та зміною споживчих потреб. Для успішної діяльності в таких умовах організації потребують персоналу, який володіє високим рівнем адаптивності та здатністю швидко реагувати на нові виклики та можливості.

Також на конкурентоспроможність організації суттєвий вплив мають інновації та технологічний прогрес. Технологічний прогрес значно змінює спосіб ведення бізнесу, що вимагає від співробітників постійного оновлення знань та навичок. Відтак, організації мають інвестувати у професійний розвиток своїх співробітників, забезпечуючи їх актуальними знаннями та інструментами для роботи в сучасних умовах.

Наступним чинником формування конкурентоспроможності організації є глобалізація та конкуренція, яка відкриває нові ринки, але також підвищує рівень конкуренції. Для успішного функціонування на міжнародному рівні, компаніям необхідно мати персонал, здатний ефективно працювати в багатокультурному середовищі, розуміти особливості різних ринків та адаптувати свої стратегії відповідно до місцевих умов.

Зміна структури ринку праці також значно корегує конкурентне становище організації на ринку, оскільки, сучасний ринок праці стає більш мобільним та гнучким. Зростає роль фрілансерів, дистанційної роботи та проектних команд. В таких умовах компанії повинні забезпечувати умови для залучення та утримання талановитих співробітників, пропонуючи їм конкурентоспроможні умови праці та можливості для професійного розвитку.

Фактори соціальної відповідальності та стійкого розвитку через підвищення уваги до питань соціальної відповідальності та стійкого розвитку ставлять нові вимоги до компаній та їх персоналу. Співробітники повинні бути обізнані з принципами стійкого розвитку та вміти застосовувати їх у своїй діяльності. Це не тільки покращує імідж компанії, але й сприяє довгостроковій стійкості бізнесу.

Підсумовуючи окреслене, можемо виділити такі підходи до формування конкурентоспроможного персоналу (рис.1.1):
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Рис. 1. 1 Підходи до формування конкурентоспроможного персоналу
Примітка: сформовано автором.
Формула ідеального конкурентоспроможного бізнесу – це поєднання стратегічних елементів, що забезпечують стійкий розвиток і конкурентні переваги в динамічному ринковому середовищі. Запропонуємо такий варіант:
Ідеальний конкурентоспроможний бізнес = (Стратегічне лідерство + Інноваційність + Високий рівень компетентності персоналу + Орієнтація на клієнта + Гнучкість та адаптивність + Ефективність процесів) x (Сильна корпоративна культура + Соціальна відповідальність)
До стратегічного лідерства можемо віднести візію та місію, як чітко визначені цілі та напрямок розвитку, а також лідерів, здатних надихати та спрямовувати команду, приймати стратегічно важливі рішення.

Наступна складова – інноваційність, що передбачає дослідження та розвиток (R&D, постійні інвестиції в нові технології та продукти, а також креативне мислення, що означає заохочення співробітників до генерації нових ідей.

Високий рівень компетентності персоналу передбачає постійне  навчання та розвиток, постійне підвищення кваліфікації співробітників, також наявний талант-менеджмент, тобто, виявлення та розвиток талановитих співробітників.

Така компонента як орієнтація на клієнта передбачає якість обслуговування та високий рівень задоволення потреб клієнтів, а також зворотний зв'язок, що передбачає регулярне опитування клієнтів для покращення продуктів та послуг.

Гнучкість та адаптивність персоналу означає аналіз ринку та постійний моніторинг змін на ринку та адаптація стратегій, а гнучкість організаційної структури - здатність швидко змінювати процеси та структуру відповідно до нових викликів.

Ефективність процесів управління забезпечують операційна ефективність, тобто, оптимізація внутрішніх процесів для досягнення максимальної продуктивності та використання технологій або впровадження передових технологій для автоматизації та оптимізації процесів.

Сильна корпоративна культура передбачає наявність цінностей та корпоративної етики, а також командний дух, підтримка колективної роботи та взаємодопомоги.

Соціальна відповідальність означає екологічну стійкість, впровадження екологічно безпечних практик та соціальні ініціативи, активна участь у соціально важливих проектах і підтримка спільнот.

Ця формула поєднує основні елементи успішного бізнесу та підсилює їх через корпоративну культуру та соціальну відповідальність. Стратегічне лідерство задає напрямок, інноваційність забезпечує конкурентні переваги, високий рівень компетентності персоналу гарантує виконання задач на високому рівні, орієнтація на клієнта допомагає утримувати клієнтів та залучати нових, гнучкість та адаптивність дозволяють швидко реагувати на зміни, а ефективність процесів підвищує продуктивність і рентабельність. Множники у вигляді сильної корпоративної культури та соціальної відповідальності додають бізнесу стійкості та покращують його імідж, що сприяє довгостроковому успіху.
Під «персоналом» мається на увазі кількість працівників, що мають  соціально-трудові відносини з приватним роботодавцем чи організацією [45].
У сучасних умовах невизначеності, військової агресії та прискорення бізнес-процесів, забезпечення стратегічної конкурентоспроможності організації стає надзвичайно актуальним питанням. Конкурентоспроможність визначає здатність організації успішно конкурувати на ринку, адаптуватися до змін та впроваджувати інновації, зберігаючи при цьому ефективність і рентабельність. Це потребує не лише внутрішніх ресурсів, таких як висококваліфікований персонал, інноваційні технології та ефективні процеси управління, але й зовнішніх умов, таких як стабільність ринкового середовища та підтримка з боку держави і міжнародних партнерів.
Забезпечення стратегічної конкурентоспроможності організації вимагає інтеграції таких ключових елементів як стратегічне планування, інноваційність,  розвиток людського капіталу, орієнтація на клієнта, ефективність процесів, гнучкість та адаптивність, фінансова стійкість, корпоративна соціальна відповідальність.
У сучасному складному та непередбачуваному середовищі організаціям необхідно поєднувати стратегічне планування, інноваційність, розвиток людського капіталу, орієнтацію на клієнта, ефективність процесів, гнучкість, фінансову стійкість і соціальну відповідальність для забезпечення своєї конкурентоспроможності. Тільки інтегрований підхід до управління всіма цими елементами дозволить організації не лише вижити, але й процвітати в умовах постійних змін і викликів.

Маркова Н.С. вказує, що «конкурентоспроможність працівника можна розглядати як сукупність певних складових, які формуються за рахунок: освіти; професійних знань, умінь і навичок; психофізіологічних та соціально-психологічних особливостей; компетенцій, які є раціональним поєднанням знань, умінь і навичок працівника конкретного підприємства на короткостроковий період; стану здоров’я та працездатності; рівня мотивації до праці тощо» [32].
При розвитку конкурентоспроможності персоналу освіта відіграє ключову роль. Вона є основним джерелом підвищення професійної компетентності працівників, допомагає їм адаптуватися до роботи в організації та забезпечує глибше розуміння стратегічних цілей компанії і її організаційної культури. Освіта не лише надає працівникам необхідні знання та навички, але й сприяє розвитку їхніх здібностей до інноваційного мислення, що є важливим для досягнення високої продуктивності та ефективності у виконанні завдань. Завдяки постійному навчанню співробітники краще орієнтуються у внутрішніх процесах компанії та швидше адаптуються до змін у зовнішньому середовищі, що є вирішальним фактором для збереження конкурентних переваг організації.
На сьогоднішній день, завдяки постійному розвитку теорії людського капіталу, не лише не має жодних сумнівів у доцільності інвестування в людський капітал, але ця практика вважається незаперечною. Інвестування в людський капітал передбачає вкладення ресурсів у розвиток та підвищення кваліфікації працівників, покращення їхнього здоров’я та благополуччя, а також стимулювання їхнього особистісного розвитку.

Зокрема, освіта та навчання працівників відіграють важливу роль у формуванні їхньої професійної компетентності та адаптації до роботи в організації. Це не лише дозволяє працівникам краще засвоювати нові знання та навички, але й допомагає їм краще розуміти стратегічні цілі компанії та її організаційну культуру.

Додатково, інвестування в розвиток навичок працівників, покращення їхнього здоров’я та мотивації до праці сприяє підвищенню продуктивності праці, зниженню витрат на управління персоналом, а також стимулює інноваційність та покращення репутації компанії.

Усе це свідчить про те, що інвестування в людський капітал є вкрай важливим елементом стратегії успішного бізнесу, що дозволяє компаніям залишатися конкурентоспроможними та адаптивними в умовах постійних змін та викликів ринкового середовища.
1.2. Методологія оцінки рівня конкурентоспроможності персоналу та його компонентна структура 

Згідно з дослідженнями фахівців, що вивчали конкурентоспроможність персоналу, джерела конкурентоспроможності об'єкта витікають з ефективності його бізнес-процесів, а досягнення конкурентного рівня проявляється у наявності конкурентних переваг або здібностей певного якісного рівня [47].
Методологія оцінки рівня конкурентоспроможності персоналу - це система підходів, методів та інструментів, які використовуються для визначення та аналізу конкурентних переваг та можливостей персоналу в контексті досягнення стратегічних цілей організації. Основні етапи такої методології можуть включати:

1. Визначення ключових факторів успіху. 
На цьому етапі визначаються основні аспекти, що впливають на конкурентоспроможність персоналу. Це можуть бути:

· навички та компетенції (оцінка професійних знань, технічних і м’яких навичок, які необхідні для виконання завдань);
· рівень мотивації (фналіз факторів, що впливають на мотивацію працівників, включаючи системи винагород і умови праці);
· культура організації (вивчення корпоративної культури, цінностей та принципів, які підтримують співробітники).
 2. Вибір відповідних показників. 
На цьому етапі розробляється система показників для оцінки рівня конкурентоспроможності персоналу. Показники можуть включати:

· якість навчання (вимірювання ефективності програм навчання та підвищення кваліфікації);
· рівень використання компетенцій (оцінка, наскільки працівники застосовують свої знання і навички на практиці);
· задоволеність роботою (вимірювання рівня задоволеності працівників умовами праці, керівництвом та організацією в цілому).
 3. Збір та аналіз даних. 
Цей етап передбачає збір інформації за визначеними показниками. Методи збору даних можуть включати:

· анкетування (проведення опитувань серед працівників для отримання їхніх оцінок і думок);
· інтерв'ю (поглиблені бесіди з ключовими співробітниками для отримання детальної інформації);
· аналіз документів (вивчення внутрішньої документації, звітів та інших джерел).

 4. Оцінка рівня конкурентоспроможності. 
На основі зібраних даних проводиться оцінка рівня конкурентоспроможності персоналу за допомогою аналітичних методів, таких як:

· статистичний аналіз (використання статистичних методів для обробки та аналізу даних);
· порівняльний аналіз (зіставлення результатів з внутрішніми стандартами або галузевими бенчмарками);
· SWOT-аналіз (визначення сильних і слабких сторін, можливостей і загроз).

 5. Розробка стратегій вдосконалення.

На цьому етапі на основі результатів аналізу розробляються стратегії та рекомендації щодо підвищення конкурентоспроможності персоналу. Це може включати:

· план навчання та розвитку (програми підвищення кваліфікації та розвитку нових навичок);
· системи мотивації (розробка або вдосконалення систем стимулювання працівників);
· покращення умов праці (заходи для поліпшення робочого середовища та підвищення рівня задоволеності працівників).

6. Впровадження та моніторинг. 
Останній етап включає реалізацію запропонованих стратегій та постійний моніторинг їх ефективності. Основні кроки:

· реалізація заходів (впровадження розроблених програм і заходів);
· моніторинг прогресу (регулярне оцінювання результатів та коригування заходів за необхідності);
· зворотний зв'язок (збір відгуків від працівників для оцінки ефективності заходів та подальшого вдосконалення).

 Ця методологія допомагає організаціям оцінити та розвивати свій персонал для досягнення стратегічних цілей та забезпечення конкурентних переваг на ринку.

Компонентна структура оцінки рівня конкурентоспроможності персоналу складається з кількох ключових компонентів, кожен з яких відіграє важливу роль у загальній оцінці. Ці компоненти включають професійні компетенції, мотивацію, здоров’я, адаптивність, ефективність, задоволеність роботою та інноваційність.
Оцінка рівня конкурентоспроможності персоналу включає кілька ключових складових, кожна з яких має свої специфічні аспекти та вимірюється відповідними показниками. Характеристика кожної складової наступна:

1. Професійні компетенції.

Професійні компетенції охоплюють знання, навички та вміння працівників, необхідні для виконання їхніх обов'язків:

· освіта (рівень формальної освіти (бакалавр, магістр, доктор наук) та наявність спеціалізованих курсів і сертифікатів, які відповідають потребам компанії);

· професійні знання (глибина та актуальність знань у конкретній галузі або сфері діяльності);

· технічні навички (вміння користуватися сучасними технологіями, інструментами та програмним забезпеченням, які є важливими для виконання робочих завдань);

· м’які навички (комунікативні здібності, лідерські якості, здатність до командної роботи, управління часом та стресостійкість).

2. Мотивація.

Мотивація працівників визначає їхню зацікавленість у досягненні високих результатів та залученість у робочий процес:

· матеріальна мотивація (заробітна плата, бонуси, премії та інші фінансові стимули, що безпосередньо впливають на продуктивність праці);

· нематеріальна мотивація (визнання досягнень, можливості кар'єрного зростання, позитивне робоче середовище, підтримка з боку керівництва та колег).

3. Здоров’я та працездатність.

Здоров’я та працездатність включають фізичне та психічне здоров'я працівників, що впливає на їхню продуктивність та ефективність роботи:

· фізичне здоров’я (загальний стан здоров'я працівників, наявність медичних обстежень, доступ до медичних послуг, підтримка здорового способу життя);

· психологічне здоров’я (рівень стресу, емоційне благополуччя, наявність програм психологічної підтримки, комфортне робоче середовище).

4. Адаптивність.

Адаптивність означає здатність працівників швидко адаптуватися до змін у робочому середовищі, а саме:

· гнучкість (здатність ефективно реагувати на зміни в умовах роботи, нові завдання та виклики);

· навчання та розвиток (готовність до постійного навчання, освоєння нових навичок, участь у тренінгах та програмах підвищення кваліфікації).

5. Ефективність.

Ефективність охоплює здатність працівників виконувати свої обов’язки якісно та вчасно, тобто:

· продуктивність праці (обсяг виконаної роботи за одиницю часу, швидкість та точність виконання завдань);

· якість роботи (відсутність помилок, відповідність виконаної роботи встановленим стандартам та вимогам).

6. Задоволеність роботою.

Задоволеність роботою визначає рівень задоволеності працівників умовами праці та загальною атмосферою в колективі, а саме:

· умови праці (фізичні умови роботи, безпека, комфорт, доступ до необхідних ресурсів та інструментів);

· організаційна культура (взаємини в колективі, підтримка з боку керівництва, наявність чітких комунікацій та структурованих процесів).

7. Інноваційність.

Інноваційність означає здатність працівників генерувати нові ідеї та впроваджувати інновації:

· креативність (здатність до творчого мислення, генерація нових ідей та пропозицій);

· інноваційна активність (участь у проектах з розробки нових продуктів або процесів, впровадження нових підходів та технологій у роботу компанії).

Компонентна структура оцінки рівня конкурентоспроможності персоналу включає різні аспекти, кожен з яких має свої особливості та вимагає окремої уваги при проведенні оцінки. Оцінка цих компонентів дозволяє комплексно аналізувати здатність працівників ефективно виконувати свої обов’язки, сприяти досягненню стратегічних цілей організації та підтримувати її конкурентні переваги на ринку.

Отож, комплексна оцінка об’єкта конкурентоспроможності персоналу має відображати сукупність ключових аспектів, що визначають його здатність ефективно конкурувати на ринку праці. Ця оцінка повинна включати професійні компетенції, рівень мотивації, фізичне та психічне здоров'я, адаптивність до змін, ефективність у виконанні робочих завдань, задоволеність роботою, а також здатність до інновацій. Такий підхід дозволить всебічно оцінити можливості персоналу та розробити стратегії для підвищення його конкурентоспроможності, забезпечуючи тим самим стійкий розвиток та конкурентні переваги організації. 
Серед вітчизняних дослідників, які працюють у цьому напрямку, значний внесок зробила Олена Грішнова, яка визначила ключові напрями інвестування у людський капітал [14].

Висновки до розділу 1
Конкурентоспроможність персоналу є ключовим фактором, який значно впливає на розвиток організації. У сучасному динамічному ринковому середовищі саме високий рівень компетентності, мотивації та професійних навичок співробітників визначає здатність компанії досягати своїх стратегічних цілей і залишатися конкурентоспроможною. Основні аспекти конкурентоспроможності персоналу і їх вплив на розвиток організації такі:
1. Професійна компетентність.
2. Мотивація та залученість.
3. Інноваційний потенціал.
4. Організаційна культура.
5. Адаптивність та гнучкість.
Високий рівень мотивації та залученості співробітників сприяє підвищенню їхньої продуктивності та лояльності до організації. Мотивований персонал більш схильний до інновацій і прояву ініціативи, що сприяє загальному розвитку компанії. Системи матеріального і нематеріального стимулювання, кар'єрне зростання, а також створення позитивного робочого середовища є важливими чинниками у цьому контексті.

Співробітники, які здатні генерувати нові ідеї та впроваджувати інновації, надають компанії конкурентну перевагу. Інноваційний потенціал персоналу залежить від рівня їхньої креативності, відкритості до нововведень та здатності до критичного мислення. Заохочення творчого підходу до вирішення проблем і підтримка науково-дослідницької діяльності сприяють розвитку організації.

Сформована організаційна культура, яка підтримує розвиток і зростання персоналу, сприяє залученню і утриманню талановитих працівників. Культура, що підкреслює цінність співробітників, сприяє їхньому професійному розвитку і стимулює досягнення високих результатів, що в кінцевому підсумку позитивно впливає на ефективність компанії.

Професійна компетентність персоналу включає спеціальні знання, навички та вміння, які є необхідними для ефективного виконання службових обов'язків. Підвищення рівня кваліфікації співробітників через тренінги, семінари та курси підвищення кваліфікації допомагає організації швидше адаптуватися до змін у галузі та використовувати новітні технології та методики.

В умовах постійних змін на ринку, здатність персоналу швидко адаптуватися до нових умов і ефективно реагувати на виклики є вирішальним чинником конкурентоспроможності. Гнучкість у навчанні, відкритість до змін і здатність швидко опановувати нові навички та знання дозволяють організації зберігати свою актуальність і конкурентні переваги.

Отже, конкурентоспроможність персоналу є комплексним явищем, що включає різні аспекти професійного і особистісного розвитку співробітників. Інвестування в розвиток персоналу, створення мотивуючого робочого середовища та підтримка інновацій є ключовими складовими, що сприяють стійкому розвитку і успіху організації на ринку.

РОЗДІЛ 2

ОЦІНЮВАННЯ КОНКУРЕНТОСПРОМОЖНОСТІ ПЕРСОНАЛУ ТОВ «МИКУЛИНЕЦЬКИЙ БРОВАР»
2.1. Техніко-економічна характеристика ТОВ «Микулинецький Бровар» 
ТОВ «Микулинецький Бровар» — українське підприємство, яке спеціалізується на виробництві пива. Підприємство має давню історію і є одним із найстаріших пивоварних заводів в Україні.

Основна інформація:

· Назва: ТОВ "Микулинецький Бровар"

· Локація: Селище Микулинці, Теребовлянський район, Тернопільська область, Україна

· Сфера діяльності: Виробництво пива

· Продукція: Різні сорти пива, включаючи світлі та темні види, спеціальні сорти, а також напої на основі пива.

Микулинецький Бровар виробляє широкий асортимент пива, включаючи класичні сорти, такі як «Микулинецьке Світле», «Микулинецьке Темне», а також спеціальні сорти пива, які відрізняються унікальними рецептами та смаковими властивостями.

Підприємство обладнане сучасним технологічним обладнанням, яке дозволяє забезпечувати високу якість продукції. Для виробництва використовуються тільки натуральні інгредієнти, що гарантує автентичний смак і якість пива.

Микулинецький Бровар активно впроваджує нові технології та інноваційні рішення у виробництві пива. Це дозволяє підприємству не тільки підтримувати високий рівень якості продукції, але й відповідати сучасним вимогам ринку.

Підприємство бере активну участь у соціальних та екологічних проектах. Воно підтримує місцеві громади, сприяє розвитку культури пивоваріння та зберігає екологічні стандарти у своєму виробництві.

ТОВ «Микулинецький Бровар» є прикладом успішного українського підприємства, яке поєднує багатовікові традиції пивоваріння з сучасними виробничими практиками, забезпечуючи високу якість своєї продукції.

ТОВ «Микулинецький Бровар» має різноманітні ринки збуту своєї продукції як в Україні, так і за її межами. Основні ринки збуту можна поділити на внутрішній і зовнішній.

Внутрішній ринок:

Україна: «Микулинецький Бровар» реалізує свою продукцію по всій території України. Основні канали збуту включають:

· Супермаркети та гіпермаркети: Великі торговельні мережі, такі як Сільпо, Ашан, АТБ, Новус, де пиво Микулинецького Бровару представлено в широкому асортименті.

· Місцеві магазини та міні-маркети: Роздрібні магазини в різних регіонах України, що забезпечують доступність продукції на місцевому рівні.

· Ресторани та бари: Заклади громадського харчування, де пиво подається як частина меню.

· Інтернет-магазини: Онлайн платформи, які пропонують можливість придбати продукцію з доставкою по Україні.

Зовнішній ринок:

Експорт: «Микулинецький Бровар» також експортує свою продукцію за межі України. Основні країни-імпортери включають:

· Польща

· Німеччина

· Канада

· Сполучені Штати Америки

· Ізраїль

· Інші країни Європейського Союзу

Експортні ринки збуту дозволяють підприємству розширювати географію продажів та популяризувати українське пиво за кордоном.

Маркетингова стратегія підприємства забезпечує такі компоненти як якість продукції, зокрема високі стандарти якості та використання натуральних інгредієнтів допомагають утримувати постійних клієнтів і залучати нових. Також реклама та промоції, через компанії, участь у міжнародних виставках та фестивалях пива. Наступна складова партнерство, тобто співпраця з дистриб'юторами та імпортерами, що дозволяє забезпечити надійні канали збуту та стабільну присутність на ринку.

Таким чином, ТОВ «Микулинецький Бровар» ефективно використовує різні канали збуту для реалізації своєї продукції як на внутрішньому, так і на зовнішньому ринках, забезпечуючи стабільне зростання і розвиток компанії.
Станом на 31.12.2024р. чисельність штатних працівників була 161 особу. Жінок 31 та чоловіків 130 осіб. 
Основними складовими кадрової політики ТОВ "Микулинецький Бровар" можуть бути такі аспекти:

1. Рекрутинг та найм персоналу: Це включає в себе процеси залучення та відбору кваліфікованих кандидатів для різних посад у компанії. Це може включати розміщення вакансій, інтерв'ювання, оцінку компетенцій та відбір найкращих кандидатів.

2. Оцінка та розвиток персоналу: Цей аспект включає в себе систему оцінки працівників, їхніх компетенцій, потреб у навчанні та розвитку. Він також може включати планування кар'єрного росту та програми підвищення кваліфікації.

3. Мотивація та стимулювання: Кадрова політика може включати системи мотивації, такі як премії, бонуси, системи компенсації та підвищення заробітної плати на основі результатів роботи.

4. Корпоративна культура та комунікації: Важливою складовою є створення позитивної корпоративної культури, яка підтримує співпрацю, комунікацію та взаємодію між співробітниками.

5. Управління талантами: Компанія може мати систему для ідентифікації, розвитку та утримання талановитих працівників, які мають потенціал для росту в організації.

6. Управління відставками та пенсійними програмами: Це включає в себе планування відставок, програми пенсійного забезпечення та інші соціальні вигоди для працівників.

7. Дотримання законодавства про працю та інших нормативних вимог: Кадрова політика повинна відповідати законодавству та нормативам у сфері праці, включаючи права працівників, безпеку праці та інші аспекти.

Ці складові можуть змінюватися в залежності від стратегії та цілей конкретної компанії. 

Кадрова політика ТОВ «Микулинецький Бровар» (рисунок 1.3) є важливим елементом стратегічного управління компанії. Вона формується на верхньому рівні управління компанії, що визначає стратегічні цілі та принципи у сфері управління персоналом. Реалізація цієї політики здійснюється через діяльність кадрової служби, яка відповідає за практичне впровадження стратегій та заходів у сфері управління персоналом. Працівники компанії в свою чергу здійснюють свої функції відповідно до встановлених стандартів, процедур та політик, які визначені кадровою політикою. Таким чином, успішне виконання функцій кадровою службою та працівниками допомагає забезпечити відповідність дій компанії її стратегічним цілям у сфері управління персоналом.

Тривалість відпустки для усіх співробітників визначена у кількості не менше 24 календарних днів. Розроблений графік щорічних відпусток для персоналу підприємства затверджується за погодженням не пізніше 25 грудня поточного року. 

У 2023 році ТОВ "Микулинецький Бровар" розробило політику з метою залучення, збереження та мотивування працівників з необхідними навичками, знаннями та компетенціями для досягнення стратегічних цілей компанії. Ця політика встановлює єдині принципи визначення винагороди працівників, спрямовані на стимулювання результативності та досягнення ключових показників продуктивності.

Основні риси політики включають:

· Базова винагорода: Встановлення розміру базової заробітної плати на конкурентному рівні, який відображає ринкову вартість працівника, його досвід, кваліфікацію та відповідність посаді.

· Система управління змінною частиною винагороди: Впровадження системи, в якій частина заробітної плати керівників пов'язана з досягненням стратегічних цілей та ключових результатів. Це може включати цілі про виробничу ефективність, ринкову частку, прибутковість тощо.

· Стимулювання результативності: Використання премій, бонусів або інших стимулів для винагородження працівників за досягнення цілей та перевиконання очікуваних показників продуктивності.

· Прозорість та справедливість: Забезпечення прозорості та справедливості в процесі визначення заробітної плати та розподілу бонусів, щоб зберегти довіру та мотивацію серед працівників.

Ця політика допомагає створити стимулююче середовище, в якому працівники мають можливість бути винагородженими за свою продуктивність та досягнуті результати, що сприяє досягненню стратегічних цілей підприємства.

Організаційна структура товариства проілюстрована на рис. 2.1.
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Рис.2.1 Організаційна структура ТОВ «Микулинецький Бровар»
Примітка. Складено автором 
Пріоритетні види діяльності ТОВ «Микулинецький Бровар» наступні (рис. 2.2.):  
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Рис. 2.2 Пріоритетені види діяльності товариства

Примітка. Складено автором 
На сьогодні «Микулинецький Бровар» є потужним заводом, який виготовляє 1 700 000 декалітрів пива, 1 500 тон солоду в рік. На підприємстві функціонують 5 ліній розливу: пива – в скляні та пластикові пляшки, нержавіючі та одноразові бочки; питної води і безалкогольних напоїв – у скляні та ПЕТФ- пляшки. 

За результатами проведених розрахунків видно, що чисті доходи від реалізації продукції у 2023 р. знизились на 23,2% порівняно з 2022 роком. Такі низькі показники пов’язані з початком війни, більшість секторів у той час пережили значний спад, деякі підприємства досі відновлюють свою діяльність. Протягом аналізованого періоду собівартість на продукцію зменшилась на 15,2%. Це спричинено тим, що відбулося скорочення постійних витрат, що припадає на одиницю продукції, а також за рахунок підвищення продуктивності праці, підвищення технічного рівня виробництва, зміна структури та обсягу продукції.
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Примітка: створено автором на основі фінансової звітності підприємства

Щодо фінансових показників по видах продукції, то показники зростання лише у віскі та алкогольних напоях, 2023 р. вони зросли на 60,7%. Показники безалкогольних напоїв у 2022 р. становили 92618 тис.грн., а у 2023 р. 54839 тис. грн. Щодо пива, то у 2022 р. показники становили 114599 тис. грн, а у 2020 р. 111582, це свідчить про скорочення на 2,7%.

ТОВ «Микулинецький Бровар» навіть попри свою ефективну діяльність та широкі можливості для розвитку повинен пам’ятати, про своїх конкурентів, з якими підприємству доводиться конкурувати, ми виділили таких конкурентів: ТМ «Опілля», ПрАТ «Оболонь», ПрАТ «Славутський пивоварний завод», ПАТ «Львівська пивоварня», ТМ «ЧЕРНІГІВСЬКЕ». Дані підприємства вдало, зі знанням своєї справи проводять наступальну, агресивну та виважену конкурентну політику в боротьбі за пивний ринок.

Основним конкурентом для підприємства ми вважаємо, що є тернопільська  пивоварня «Опілля», яка розпочала свою діяльність ще у 1851 рокі і є успішним підприємством по сьогоднішні день, адже вони виготовляють пиво та квас лише з натуральних інгредієнтів, мають широкий асортимент та розширену мережу збуту. Саме у 2010 рокі підприємство почало нарощувати власну мережу роздрібних магазинів, які продають «живе» пиво на розлив. Гнучка, прозора та ефективна система збуту пива ТМ «Опілля в м. Тернополі та області, призводить до зростання реалізації пива та забезпечує впізнаваність ТМ серед основних споживачів цього напою, а це стане загрозою та втратою лідерських позиції для ТОВ «Микулинецький Бровар».

Отже, варто зазначити, складовою розвитку кожного підприємства є постійне удосконалення системи управління, яка відповідає вимогам стандартів та передбачає всі тенденції розвитку ринку.
2.2.  Складові зростання конкурентоспроможності персоналу
Забезпечення високого рівня конкурентоспроможності персоналу є визначальним складником успішного розвитку будь-якої організації. Для досягнення цієї мети необхідно враховувати низку факторів, які впливають на підвищення конкурентоспроможності працівників, а саме:

1. Освіта та професійний розвиток.
· Підвищення кваліфікації: Постійне навчання та підвищення кваліфікації допомагають працівникам бути в курсі нових тенденцій та технологій у своїй галузі.

· Спеціалізовані тренінги: Вузькопрофільні тренінги дозволяють поглиблювати знання в конкретних сферах.

· Професійні сертифікати: Отримання сертифікатів, що визнаються на міжнародному рівні, підвищує професійну репутацію та кваліфікацію працівників.

2. Мотивація.
· Матеріальні стимули: Конкурентоспроможна заробітна плата, премії, бонуси та інші фінансові винагороди.

· Нематеріальні стимули: Визнання досягнень, можливість кар'єрного росту, похвала, нагороди та інші форми нематеріального заохочення.

· Робоче середовище: Комфортні умови праці, можливості для відпочинку та баланс між роботою і особистим життям.

3. Здоров’я та працездатність.
· Фізичне здоров’я: Медичне обслуговування, програми здорового способу життя, спортзали та інші засоби підтримки фізичного здоров'я працівників.

· Психологічне здоров’я: Підтримка психічного здоров'я через консультації психологів, стрес-менеджмент, доброзичливе робоче середовище.

4. Адаптивність до змін.
· Гнучкість: Здатність швидко пристосовуватися до змін у робочому середовищі, нових завдань та викликів.

· Постійне навчання: Готовність і здатність працівників до постійного навчання та самовдосконалення.

· Крос-функціональні навички: Знання та навички, які дозволяють виконувати різні функції в організації, підвищуючи адаптивність і універсальність працівників.

5. Ефективність праці.
· Продуктивність: Здатність виконувати завдання швидко та якісно.

· Якість виконання роботи: Відсутність помилок, точність та відповідність встановленим стандартам.

· Інноваційність: Здатність генерувати нові ідеї та впроваджувати їх у робочий процес.

6. Задоволеність роботою.
· Робоче середовище: Створення комфортних умов праці, забезпечення необхідними ресурсами та інструментами.

· Відносини в колективі: Підтримка дружніх та професійних відносин між працівниками, позитивна атмосфера в колективі.

· Організаційна культура: Чіткі комунікації, підтримка з боку керівництва, зрозумілі правила та процедури.

7. Лідерство та управління.
· Ефективне керівництво: Наявність кваліфікованих керівників, які можуть мотивувати та підтримувати працівників.

· Стратегічне управління: Чітко визначені цілі, планування та управління ресурсами для досягнення цих цілей.

· Управління талантами: Виявлення, розвиток та утримання талановитих працівників.

Підвищення конкурентоспроможності персоналу вимагає комплексного підходу, що включає освіту, мотивацію, здоров'я, адаптивність, ефективність, задоволеність роботою та ефективне керівництво. Інвестування у ці фактори допомагає організації розвиватися, залишатися конкурентоспроможною на ринку та досягати своїх стратегічних цілей.

 Окрім внутрішніх чинників, що впливають на персонал ТОВ «Микулинецький Бровар», існує ще один аспект, що визначає конкурентоспроможність цього потенціалу - структура факторів праці. На рисунку 2.1 наведено внутрішні та зовнішні впливи на розвиток трудового потенціалу підприємства.
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Рис.2.3 Структура факторів праці

Примітка. Складено автором з врахуванням [14]
Виходячи з викладеного можна побудувати модель особистого внеску кожного працівника організації (рис. 2.2).
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Рис. 2. 4 Моделі, конкурентоспроможності організації за рахунок розвитку персоналу

Примітка. Складено автором з врахуванням [14]
Для виявлення ступеня впливу факторів на трудовий потенціал працівника можна розташовувати їх за рангом відповідно до внеску кожного конкретного фактора у зростання конкурентоспроможності та ефективності працівника. Для цього можна використовувати такі кроки:

1. Ідентифікація факторів: Визначте всі можливі фактори, що впливають на трудовий потенціал працівника. Це можуть бути освіта, досвід роботи, мотивація, комунікаційні навички, творчість, відповідальність та інші.

2. Оцінка важливості: Для кожного фактора оцініть, наскільки важливим ви вважаєте його для зростання конкурентоспроможності працівника. Використовуйте шкалу від 1 до 10, де 1 - мінімальний вплив, а 10 - максимальний вплив.

3. Ранжування факторів: Розташуйте фактори в порядку спадання їх важливості. Тобто, починаючи з найважливішого і закінчуючи менш важливими.

4. Аналіз внеску: Розгляньте кожен фактор окремо і визначте, як саме він впливає на зростання конкурентоспроможності та ефективності працівника. Врахуйте конкретні ситуації та контекст робочого середовища.

5. Призначення рангу: Надайте кожному фактору ранг залежно від його впливу. Найважливіші фактори можна позначити як «1», найменш важливі - як «n».

6. Складання рейтингу: Після призначення рангу всім факторам складіть загальний рейтинг, де фактори з більшим впливом будуть мати нижчий номер, а ті, що менш впливають - вищий.

Такий аналіз допоможе вам краще зрозуміти, які саме фактори мають найбільший внесок у зростання конкурентоспроможності та ефективності працівника, і спрямувати зусилля на їх поліпшення.

Елементи організаційної складової особистісної конкурентоспроможності персоналу ТОВ «Микулинецький Бровар» подані в таблиці 2.1.


Окрім того, методичний підхід щодо підвищення конкурентоспроможності персоналу ТОВ «Микулинецький Бровар» базується на таких принципах:

1. Постійний розвиток та навчання

Підтримка безперервного навчання та професійного розвитку працівників через організацію тренінгів, семінарів, курсів підвищення кваліфікації. Це дозволяє працівникам залишатися в курсі сучасних тенденцій та технологій, підвищуючи їх компетенції та професійні навички.

2. Мотивація та стимулювання

Використання системи матеріальних і нематеріальних заохочень для підвищення мотивації працівників. Це включає конкурентну заробітну плату, премії, бонуси, а також визнання досягнень, можливості кар'єрного росту та поліпшення умов праці.

3. Інноваційність та адаптивність

Заохочення інноваційного підходу до роботи та адаптивності працівників. Підтримка творчих ініціатив та гнучкість у виконанні завдань дозволяє швидко реагувати на зміни в ринкових умовах та ефективно впроваджувати нові рішення.

4. Здоров’я та добробут

Забезпечення здорових і безпечних умов праці, підтримка програм здорового способу життя. Це включає регулярні медичні огляди, доступ до спортивних і оздоровчих програм, а також заходи щодо зниження стресу.

5. Організаційна культура та корпоративні цінності

Формування позитивної організаційної культури та підтримка корпоративних цінностей. Створення сприятливої робочої атмосфери, де працівники відчувають підтримку і взаємоповагу, сприяє підвищенню їх лояльності та задоволеності роботою.

6. Ефективне управління та лідерство

Розвиток лідерських якостей та управлінських навичок серед керівників. Ефективне управління та підтримка з боку лідерів забезпечують спрямованість та координацію зусиль працівників, що підвищує їх продуктивність та конкурентоспроможність.

7. Кар'єрне планування та розвиток

Розробка чітких планів кар'єрного розвитку для працівників. Надання можливостей для вертикального та горизонтального кар'єрного росту допомагає утримувати талановитих працівників і забезпечує їх постійний професійний розвиток.

8. Підтримка балансу між роботою та особистим життям

Створення умов, що дозволяють працівникам підтримувати баланс між роботою та особистим життям. Гнучкі робочі графіки, можливість дистанційної роботи та підтримка сімейних цінностей сприяють підвищенню задоволеності працівників.

Реалізація цих принципів допомагає забезпечити комплексний підхід до підвищення конкурентоспроможності персоналу ТОВ «Микулинецький Бровар», сприяючи сталому розвитку підприємства та його успіху на ринку.

Таблиця 2.2
Складові особистісної конкурентоспроможності персоналу ТОВ «Микулинецький Бровар»
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Примітка. Складено автором з врахуванням [3; 47]
Варто розуміти, що інвестування в освіту, професійний розвиток, мотивацію та здоров’я працівників, можуть підвищити їх конкурентоспроможність організації, що у своїй ситуації веде до підвищення продуктивності праці та ефективності бізнес-процесів. Такий підхід забезпечує стійкий розвиток підприємства, досягнення стратегічних цілей і підтримує його конкурентну позицію на ринку. Розвиток людського капіталу є ключовим фактором, що досягає успіху сучасних організацій в умовах швидких змін і збільшує конкуренцію.
2.3. Оцінка конкурентоспроможності персоналу ТОВ «Микулинецький Бровар»
Для вивчення рівня конкурентоспроможності персоналу на підприємстві було проведено соціологічне опитування, в якому взяли участь 22 працівники. Це дослідження дозволило виявити основні чинники, що впливають на задоволеність працівників своєю працею.

Опитування охопило різні аспекти трудової діяльності, включаючи рівень професійного розвитку, мотивацію, умови праці, баланс між роботою та особистим життям, а також корпоративну культуру. Результати опитування показали, що ключовими факторами, які впливають на задоволеність працівників, є:

1. Професійний розвиток.
Працівники відзначили важливість постійного навчання та можливості підвищення кваліфікації. 
2. Мотивація та стимулювання.
Матеріальні та нематеріальні стимули виконують важливу роль у задоволеності працівників. також, конкурентоспроможна заробітна плата, премії, бонуси та визнання досягнень є найбільшими мотиваціями

3. Умови праці.
Комфортні та безпечні умови праці були одними з основних аспектів, на які звернули увагу працівники. Задовільні умови праці сприяють підвищенню продуктивності та зниженню рівня стресу

4. Корпоративна культура та взаємовідносини в колективі.
Останній чинник, який був важливий для задоволеності працівників, – це корпоративна культура та взаємовідносини в колективі. Взаємоповага серед працівників і підтримка з боку колег та керівництва сприяють формуванню дружньої та кооперативної атмосфери на робочому місці. Працівники, які відчувають повагу до своєї праці та особистості, зазвичай більш задоволені та мотивовані виконувати свої обов’язки на високому рівні. Наявність добрих взаємин між працівниками зменшує стресові ситуації та конфлікти, сприяючи більш ефективній командній роботі. Підтримка та співпраця в колективі сприяють створенню позитивного робочого середовища, де кожен працівник відчуває себе частиною єдиної команди. Відкрита і прозора комунікації між керівництвом і працівниками завдяки кращому розумінню цілей компанії, очікувань та завдань. Регулярні зворотні зв'язки, обговорення проблем та спільне знаходження рішень підвищують довіру та залученість працівників. Спільне розуміння та підтримка цінностей таїї компанії об'єднують працівників і надають їм відчуття спільної мети. Коли працівники відчувають, що їхня робота має значення і сприяє досягненню важливих цілей, це ваша задоволеність та мотивація.

Загалом, позитивна корпоративна культура та гарні взаємовідносини в колективі створюють середовище, де працівники почуваються комфортно і захищено. Це сприяє не лише підвищенню їхньої задоволеності роботою, але й загальному зростанню продуктивності та ефективності роботи організації.

Для оцінки якісних характеристик персоналу необхідно проаналізувати, чи задовольняються їхні потреби в роботі. За результатами опитування респонденти виокремили наступні аспекти задоволення своїх потреб: 5 працівників відзначили важливість стабільного місця роботи; 2 – можливість професійного спілкування; 6 – умови для особистісного розвитку (27,3%); 7 – забезпечення матеріального добробуту; 3 – досягнення певного соціального статусу; 3 – умови для кар'єрного зростання та підвищення рівня їх кваліфікації (рис. 2.3). 
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Рис. 2.5. Потреба в праці персоналу ТОВ «Микулинецький Бровар»
Примітка. Складено автором за результатами проведеного соціологічного опитування 

Сучасні умови вимагають нових стандартів для освітньо-кваліфікаційного рівня персоналу. Серед важливих характеристик конкурентоспроможності працівників ТОВ «Микулинецький Бровар» виділяються: професійна компетентність, активна життєва позиція, самостійність, впровадження інноваційних ідей, ініціативність та дисциплінованість (рис. 2.4).
За результатами дослідження можемо зробити висновок, що при запропонованих нововведеннях у ТОВ «Микулинецький Бровар» фахові знання відповідатимуть: повністю – 22,8%, важко відповісти чи так, чи ні – 54,5%, швидше за все не відповідатимуть – 22,7% опитаних.  
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Рис. 2.6.  Складові конкурентоспроможності персоналу ТОВ «Микулинецький Бровар»
Примітка. Складено автором за результатами проведеного соціологічного опитування 

Аналіз інноваційної активності персоналу ТОВ «Микулинецький Бровар» наведено на рис. 2.5.
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Рис. 2.7. Інноваційні активності персоналу ТОВ «Микулинецький Бровар»
Примітка. Складено автором за результатами проведеного соціологічного опитування 

За п'ять років 59% опитаних працівників підвищили свій фахово-кваліфікаційний рівень. Це було досягнуто через участь у курсах підвищення кваліфікації, самоосвіти, професійного навчання та перенавчання. Важливим чинником розвитку персоналу громади є саме власне навчання та підвищення рівня кваліфікації працівників. Ці заходи сприяють не зниженню професійної компетентності, але й підвищенню загальної конкурентоспроможності працівників на ринку.
На запитання, чи підвищували свій фахово-кваліфікаційний рівень за останні п’ять років, 59% респондентів відповіли ствердно. Вони зазначили, що взяли участь у курсах підвищення кваліфікації, професійному навчанні та перенавчанні, а також займалися самоосвітою. Відповіді респондентів представлені на рисунках 2.6 і 2.7. дані свідчать про те, що значна частина активно займається підвищенням своїх навичок і знань, що є показником розвитку персоналу та його конкурентоспроможності на ринку праці. Інвестування в освіту та професійний розвиток персоналу сприяє не тільки їх індивідуальній кар'єрній успішності, але й загальному успіху організації, забезпечуючи їй висококваліфіковані та компетентні кадри.
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Рис. 2.3. Підвищення фахово-кваліфікаційного рівня персоналу ТОВ «Микулинецький Бровар»
Примітка. Складено автором за результатами проведеного соціологічного опитування 
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Рис. 2.9. Методи підвищення фахово-кваліфікаційного рівня персоналу ТОВ «Микулинецький Бровар»
Примітка. Складено автором за результатами проведеного соціологічного опитування 

Отже, підвищували свій кваліфікаційний рівень практично всі працівники ТОВ «Микулинецький Бровар».
Висновки до розділу 2
Проведене дослідження оцінки конкурентоспроможності персоналу ТОВ "Микулинецький Бровар" вказує на важливість інвестицій у розвиток людського капіталу для досягнення успіху та стабільності на ринку. За результатами виявлено, що серед основних чинників конкурентоспроможності персоналу виокремлюються професійна компетентність, активна життєва позиція, самостійність, впровадження інноваційних ідей, ініціатива.

Особливо увага приділяється підвищенню рівня кваліфікації працівників, яке здійснюється через курси підвищення кваліфікації, самоосвіти, професійного навчання та перенавчання. Ці заходи сприяють не лише зменшенню професійних навичок та знань працівників, але й покращенню їх загальної конкурентоспроможності.

Отже, ефективне управління людським капіталом та постійне вдосконалення кадрового потенціалу є стратегічно вигідним для забезпечення конкурентоспроможності.

Таким чином, управління людським капіталом виявляється з ключових стратегічних складових успішної діяльності підприємства, що дозволяє забезпечити його конкурентоспроможність у динамічному та змінному бізнес-середовищі.

Розділ 3

ПРІОРИТЕТНІ НАПРЯМКИ ПІДВИЩЕННЯ РІВНЯ КОНКУРЕНТОСПРОМОЖНОСТІ ПЕРСОНАЛУ ТОВ «МИКУЛИНЕЦЬКИЙ БРОВАР» 
3.1. Пріоритети підвищення рівня конкурентоспроможності персоналу
У сучасному світі де бізнес-середовище постійно змінюється та потребує від організаційної адаптації, розвиток та підвищення конкурентоспроможності персоналу стає значним завданням. Ефективність та продуктивність роботи команди прямо успішна на успішність бізнесу. Отже, впровадження стратегічних підходів до підвищення рівня конкурентоспроможності персоналу стає додатковим для досягнення успіху та стабільного розвитку організації.

У цьому контексті пріоритети підвищення рівня конкурентоспроможності персоналу включають у себе широкий спектр стратегічних дій, спрямованих на розвиток навичок, знань та ефективності працівників. Вони враховують не лише поточні потреби бізнесу, але й його майбутні перспективи, а також вплив на самопочуття та задоволеність пр

У цьому контексті варто розглянути ключові переваги, які допомагають підвищити рівень конкурентоспроможності персоналу та сприяють досягненню успіху організації в сучасному бізнес-середовищі.
Підвищення рівня конкурентоспроможності персоналу є ключовим завданням для будь-якої організації, яка прагне залишитися ефективною та успішною в сучасному бізнес-середовищі. Для досягнення цієї мети ТОВ «Микулинецький Бровар» є кілька важливих шляхів:

1. Професійний розвиток та навчання, забезпечення доступу працівників до програм професійного розвитку, тренінгів, курсів підвищення кваліфікації та інших освітніх ініціатив, які додатково розширюють їхні знання та навички відповідно до потреб організації.

2. Мотивація та винагорода, створення системи мотивації, яка включає фінансові стимули, нагороди для досягнення цілей, можливості для професійного зростання та кар'єрного розвитку.

3. Розвиток м'яких навичок, підтримка у розвитку комунікаційних, лідерських, командних та інших м'яких навичок, які досягаються для успішної співпраці та досягнення результатів.

4. Створення командного середовища, підтримка співпраці, взаємодії та відкритості в команді, що сприяє обміну знаннями та інноваційними ідеями.

5. Технологічна грамотність, забезпечення доступу до сучасних технологій та навчання персоналу їх використано для оптимізації робочих процесів та підвищення продуктивності.

6. Адаптивність та гнучкість, розвиток готовності пристосуватися до змін у бізнес-середовищі та швидко реагувати на нові виклики та можливості.

7. Здоров'я та благополуччя, створення умов для підтримки фізичного та психологічного здоров'я працівників, включаючи програми здорового способу життя та психологічну підтримку.

Ці важливі шляхи сприяння рівня не лише збільшують конкурентоспроможність персоналу, але й зміцнюють позиції організації на та досягн

Перш за все, перед плануванням заходів з підвищення конкурентоспроможності персоналу, необхідно провести аналіз мотиваційних факторів, які впливають на працівників ТОВ «Микулинецький Бровар». Цей аналіз може включати в себе ретельне вивчення потреб, цінностей та очікування людини

Один із ключових аспектів - це фінансова мотивація. Значна частина працівників може бути мотивована збільшенням заробітної плати, бонусами за досягнення цілей або іншими фінансовими стимулами. Важливо створити прозору та справедливу систему винагороди, яка враховує результативність та внесок кожної праці.

Для багатьох працівників також важлива можливість професійного зростання та розвитку кар'єри. Тому компанія може надавати можливості для участі в тренінгах, семінарах, курсах підвищення кваліфікації або програмах навчання. Це крім того не тільки збільшить компетентність персоналу, але й підтримує їхній інтерес до роботи та розвитку.

Більш того, групі мотиваційним фактором є визнання та вдячність. Працівники, які підтримують відзнаку за свою працю, відчувають себе цінними для компанії та більш залученими до своїх обов'язків. Тому важливо створити культуру визнання та заохочення.
Нарешті, важливою частиною мотивації є створення комфортних умов праці, включаючи забезпечення безпеки та здоров’я працівників, розвиток позитивної робочої атмосфери та врахування.
Для підвищення мотивації персоналу в ТОВ «Микулинецький Бровар» можна використовувати різноманітні стратегії, спрямовані на задоволення потреб і стимулювання працівників. Ось деякі підходи:

1.Фінансова мотивація. Забезпечення справедливої ​​та привабливої ​​системи заробітної плати, бонусів за досягнення цілей та інших фінансових винагород. Можливі варіанти включають премії за результати, підвищення заробітної плати за професійний ріст або внесок у розвиток компанії.

2. Професійний розвиток. Надання можливо для участі в тренінгах, семінарах, курсах підвищення кваліфікації та програмах навчання. Це допоможе працівникам розвинути свої навички та знання, а також сприяти зростанню їх професійної кар'єри.

3. Визнання та заохочення. Створення культури визнання досягнень працівників через вручення нагород, подяк та подякових листів за їхній внесок у успіх компанії. Це може бути як публічне визнання на зборах персоналу, так і індивідуальне нагородження.

4. Гнучкі графіки роботи. Надання можливостей для гнучкого графіка роботи або дистанційної роботи може позитивно відзначитися на балансі між роботою та особистим життям працівників, що впливає на їхню мотивацію та продуктивність.

5. Командні заходи та соціальні заходи. Організація командних заходів, вечірок, корпоративних подій та спортивних змагань допоможе збільшити робочий дух колективу та підвищити командний дух серед працівників.

6. Створення комфортних умов праці. Забезпечення безпечних та комфортних умов праці, включаючи сучасне обладнання, зручні офісні приміщення та програми збереження здоров’я, сприятиме підвищенню задоволеності працівників своєю роботою.

Ці стратегії можуть бути адаптовані до конкретних потреб та особливостей персоналу ТОВ "Микулинецький Бровар", щоб стимулювати їхню мотивацію, підвищувати задоволеність від роботи та сприяти досягненню загальних цілей компанії.

Система показників конкуренції працівників ТОВ «Микулинецький Бровар» повинна охоплювати різноманітні аспекти, щоб забезпечити повноту та об'єктивність оцінки. Ключові складові, які варто враховувати:

1. Професійні навички та кваліфікація.

 Оцінка рівня компетентності та ефективності у виконанні робочих обов'язків, зокрема, здатність виконувати специфічні завдання, рівень знань та навичок у своїй галузі.

2. Продуктивність.

 Кількість та якість роботи, виконаної протягом певного періоду, включаючи результативність, швидкість виконання завдань та відповідність стандартам.

3. Творчість та інновації.

 Здатність до генерації нових ідей, підходів та розв'язання проблем, а також активна участь у вдосконаленні процесів роботи.

4. Співпраця та командний дух.
 Здатність до співпраці з колегами, комунікація, підтримка та співпраця в команді для досягнення спільних цілей.

5. Лідерські якості.

 Здатність до керівництва, мотивація та надання напрямку іншим членам команди.

6. Професійний розвиток.

 Зацікавленість у вдосконаленні своїх навичок та знань через навчання, тренінги, самостійну роботу тощо.

7. Культура організації.

 Адаптація до цінностей, стандартів та цілей компанії, врахування корпоративної культури у робочих взаємодіях.

8. Ефективність у витраті ресурсів.

 Оптимізація часу, грошей та інших ресурсів компанії для досягнення максимального результату.

Ці показники допоможуть компанії здійснити об'єктивну оцінку конкурентоспроможності своїх працівників та визначити напрямки подальшого розвитку та підвищення ефективності роботи колективу.

Особиста конкурентоспроможність працівника також є важливим аспектом в контексті ринку праці. Вона визначається співвідношенням між трьома групами змінних, які впливають на успішність працівника на ринку праці: знання, навички та досвід. Ці змінні включають освіту, спеціалізовані знання, навички та досвід, які працівник має в конкретній галузі або професії. Чим вищий рівень компетентності та експертизи, тим більша ймовірність успішного виконання завдань та здійснення кар'єрного зростання. Комунікативні навички та міжособистісні вміння - ця група змінних охоплює здатність працівника ефективно комунікувати, співпрацювати та взаємодіяти з іншими колегами, клієнтами та партнерами. Сильні комунікативні навички можуть значно підвищити успішність у виконанні завдань та розвитку кар'єри. Мотивація та внутрішня готовність до змін - ці змінні відображають рівень мотивації, відданості та готовності до вдосконалення. Проактивність, цілеспрямованість та здатність адаптуватися до нових умов і викликів можуть суттєво вплинути на конкурентоспроможність працівника.

Зарубіжні автори виявили різноманітні методи і моделі оцінки конкурентоспроможності, які враховують різні аспекти і фактори. Ось деякі з найбільш поширених:

· Модель SWOT-аналізу: SWOT-аналіз оцінює сильні і слабкі сторони, а також можливості та загрози для організації. Цей аналіз допомагає виявити конкурентні переваги та недоліки, що впливають на конкурентоспроможність.

· Метод порівняльної оцінки: Цей метод включає в себе порівняння організації з її конкурентами за допомогою різних параметрів, таких як ринковий відклик, рентабельність, інновації тощо.

· Балансова карта (Balanced Scorecard): Це стратегічна модель, яка визначає ключові показники результативності (KPI) у чотирьох різних напрямках: фінансовому, клієнтському, внутрішньому бізнес-процесі та навчанні та розвитку.

· Модель структурно-функціонального аналізу (Structural-Functional Analysis): Ця модель визначає конкурентні переваги на основі аналізу структури та функцій організації. Вона виявляє, які аспекти діяльності організації сприяють її успіху на ринку.

· Модель дослідження бізнес-середовища (Business Environment Analysis): Ця модель оцінює вплив зовнішнього середовища на конкурентоспроможність організації. Вона враховує такі чинники, як економічні, політичні, соціокультурні та технологічні тенденції.

· Модель «5 сил» конкуренції (Porter's Five Forces): Модель Майкла Портера визначає п'ять основних сил, що впливають на конкурентну боротьбу в галузі: потенційні конкуренти, погроза заміщення продуктів, погроза від відкритих конкурентів, влада покупців та влада постачальників.

Ці методи і моделі є ефективними інструментами для оцінки конкурентоспроможності організацій і допомагають у виявленні ключових факторів, які впливають на їхню успішність на ринку.
3.2. Стратегія забезпечення зростання конкурентоспроможності персоналу ТОВ «Микулинецький Бровар»
В сучасному динамічному бізнес-середовищі, де конкуренція на ринку постійно зростає, стратегія забезпечення зростання конкурентоспроможності персоналу стає надзвичайно важливою для підприємств будь-якого розміру та галузі. Визнання ролі та важливості кваліфікованого, мотивованого та адаптивного персоналу для досягнення стратегічних цілей організації відіграє критичне значення у формуванні цілісної стратегії.

Стратегія зростання конкурентоспроможності персоналу ТОВ «Микулинецький Бровар» охоплює широкий спектр ініціатив та підходів, спрямованих на розвиток та підвищення ефективності роботи кожного працівника в організації. Ця стратегія враховує як індивідуальні, так і колективні аспекти професійного розвитку, стимулювання творчості та інновацій, підтримку комунікації та співпраці, а також створення сприятливого робочого середовища.

У цьому контексті розробка ефективної стратегії вимагає аналізу внутрішніх потенціалів та слабкостей персоналу, а також зовнішніх можливостей та загроз, що стоять перед ним. Це передбачає впровадження цільових програм професійного розвитку, підвищення мотивації та залучення персоналу, а також вдосконалення процесів управління та комунікації.

У цьому контексті, дослідження та вдосконалення стратегії зростання конкурентоспроможності персоналу є важливою складовою успішного функціонування будь-якої сучасної організації. Далі розглянемо ключові аспекти цієї стратегії та методи, які використовуються для її реалізації.

Ключові аспекти стратегії зростання конкурентоспроможності персоналу включають (рисунок 3.1): 
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Рис 3.1 Аспекти стратегії зростання конкурентоспроможності ТОВ «Микулинецький Бровар»
Примітка. Підготовлено автором.

1. Професійний розвиток.

 Створення системи навчання та розвитку, яка включає тренінги, семінари, курси та інші форми навчання для розвитку необхідних навичок та знань серед персоналу.

2. Мотивація та стимулювання.

 Розробка системи мотивації, яка включає фінансові та нематеріальні заохочення для стимулювання високих результатів та досягнення стратегічних цілей організації.

3. Творчість та інновації.

 Стимулювання творчого мислення та інноваційних підходів серед персоналу шляхом створення сприятливого середовища для вільного вираження ідей та експериментів.

4. Комунікація та співпраця.

Розвиток ефективної системи комунікації та співпраці між різними відділами та рівнями управління для підтримки взаєморозуміння, обміну інформацією та спільної роботи.

5. Стрес-менеджмент та добробут персоналу.

 Забезпечення здорового робочого середовища та розробка програм з метою підтримки фізичного та психологічного здоров'я працівників.

Методи реалізації цих аспектів можуть включати:

1. Проведення аналізу потреб.

 Оцінка потреб персоналу у навчанні, розвитку та мотивації для визначення пріоритетів у реалізації стратегії.

2. Створення індивідуальних планів розвитку.

 Розробка персоналізованих програм навчання та розвитку, враховуючи потреби та цілі кожного працівника.

3. Впровадження системи оцінки результатів.

 Встановлення системи оцінки прогресу та досягнень працівників для визначення ефективності стратегії та внесення коригувань.

4. Створення програм стимулювання.

 Розробка системи фінансових та нематеріальних стимулів для підтримки високих результатів та досягнень.

5. Здійснення тренінгів та семінарів.

 Організація тренінгів, семінарів та майстер-класів з метою розвитку навичок та компетенцій персоналу.

Ці методи допомагають ефективно впроваджувати стратегію зростання конкурентоспроможності персоналу та забезпечують підтримку сталого успіху організації на ринку.

Враховуючи основну мету забезпечення підвищення конкурентоспроможності персоналу ТОВ "Микулинецький Бровар", можна сформулювати стратегічні цілі в основу цих цілей покладено п'ять ключових аспектів: розвиток професійних навичок і компетенцій, стимулювання інновацій та творчого мислення, підвищення рівня мотивації та залучення персоналу, розвиток комунікацій та командної співпраці, збереження фізичного та психологічного здоров'я персоналу. Ці цілі спрямовані на забезпечення розвитку та підвищення потенціалу персоналу, щоб підприємство могло ефективно конкурувати на ринку та досягати успіху в своїй діяльності.

Впровадження програм підвищення кваліфікації ТОВ «Микулинецький Бровар» зображено на рис. 3.1
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Рис.3.2. Стратегія управління процесом зростання конкурентоспроможності персоналу ТОВ «Микулинецький Бровар»
Примітка. Підготовлено автором.

Окреслюючи зазначене, можемо запропонувати наступну систему сприяння підвищенню рівня конкурентоспроможності персоналу ТОВ «Микулинецький Бровар» основі наступних принципів:

· Локальний контекст. Адаптація стратегій до конкретних потреб та особливостей сільських громад, враховуючи їхній економічний, соціокультурний та інфраструктурний статус.

· Залучення громади. Залучення місцевих мешканців до розробки та реалізації стратегій, враховуючи їхні потреби та можливості.

· Системність. Побудова комплексної системи заходів, яка охоплює різні аспекти, такі як освіта, навчання, розвиток бізнесу та місцевих інституцій.

· Співпраця з бізнесом та громадськістю. Співпраця з місцевими підприємствами, громадськими організаціями та іншими зацікавленими сторонами для спільного досягнення цілей.

· Сталість і довгостроковість. Планування та реалізація стратегій з урахуванням перспективи довгострокового розвитку сільських громад.

· Інноваційність. Впровадження інноваційних підходів та технологій для підвищення ефективності та конкурентоспроможності.

· Орієнтація на розвиток людського капіталу. Зосередженість на розвитку та підтримці людського потенціалу через навчання, тренінги та інші форми освіти.

· Моніторинг і оцінка. Постійний моніторинг та оцінка ефективності впроваджених стратегій з метою внесення необхідних коригувань та покращень.

Застосування цих принципів дозволить створити ефективну систему, спрямовану на підвищення конкурентоспроможності персоналу у сільських громадах і сприятиме їхньому сталому розвитку.
Освітня програма підвищення рівня конкурентоспроможності та стабільності персоналу в організаціях та територіальних громадах може базуватися на наступному алгоритмі:

1. Аналіз потреб. Проведення аналізу потреб персоналу та організацій з метою визначення ключових областей, в яких необхідно підвищити рівень конкурентоспроможності та стабільності.

2. Визначення цілей. Формулювання конкретних цілей і завдань освітньої програми, які відповідають виявленим потребам та сприятимуть досягненню стратегічних цілей організацій.

3. Розробка змісту. Розроблення навчальних матеріалів та методик, які включають в себе необхідні знання, навички та інструменти для підвищення конкурентоспроможності та стабільності персоналу.

4. Вибір формату. Вибір формату проведення навчання, який може включати в себе тренінги, семінари, вебінари, курси онлайн або офлайн, індивідуальні консультації тощо.

5. Організація навчання. Планування та організація процесу навчання, включаючи реєстрацію учасників, виклад матеріалів, оцінку навчальних досягнень тощо.

6. Здійснення навчання:. Проведення навчання згідно з розробленою програмою, забезпечення доступу до необхідних ресурсів та підтримка учасників під час процесу навчання.

7. Оцінка результатів. Проведення оцінки ефективності програми, збір та аналіз фідбеку від учасників, визначення досягнень та областей для подальшого вдосконалення.

8. Підтримка інновацій та постійного розвитку. Запровадження механізмів для підтримки інновацій та постійного розвитку персоналу після завершення освітньої програми.

Цей алгоритм допоможе створити ефективну та цільову освітню програму, спрямовану на підвищення конкурентоспроможності та стабільності персоналу в ТОВ «Микулинецький Бровар».

Висновки до розділу 3
На основі аналізу і розгляду основних принципів та методів підвищення конкурентоспроможності персоналу, можна виокремити декілька пріоритетних напрямків для ТОВ «Микулинецький Бровар»:

1. Розвиток професійних навичок та компетенцій: Важливо надати персоналу можливість постійно підвищувати свій рівень знань і навичок у відповідності з вимогами сучасного ринку, а також специфіки броварної промисловості.

2. Стимулювання інновацій та творчого мислення: Підтримка ініціатив та інноваційних дій серед персоналу, що сприяє досягненню нових результатів та покращенню виробничих процесів.

3. Мотивація та залучення персоналу: Розробка системи мотивації, яка враховує потреби та інтереси працівників, що допоможе залучати та утримувати висококваліфікованих спеціалістів.

4. Розвиток комунікацій та співпраці: Забезпечення ефективної комунікації та співпраці між різними підрозділами та рівнями управління, що сприятиме підвищенню ефективності та швидкості прийняття рішень.

5. Збереження фізичного та психологічного здоров'я персоналу: Створення сприятливого робочого середовища та впровадження програм здоров'я та безпеки, що забезпечить здоров'я та енергію працівників.

Ці пріоритетні напрямки спрямовані на забезпечення розвитку та підвищення потенціалу персоналу ТОВ «Микулинецький Бровар» і сприятимуть досягненню стабільного росту та успіху компанії на ринку.
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