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ВСТУП
У сучасному світі, коли проходить етап глобалізації ринку, економічна нестабільність, успіх бізнесу залежить від  підготовленого персоналу та якісного управління. Управління персоналом є стратегічним елементом для стабільної праці всього підприємства.
Важливо розуміти всі побажання персоналу, його емоційний стан, ставлення до роботи. Тут дуже відіграє роль якісна система управління. Система управління повинна не тільки стимулювати мотивацію, але й активно впроваджувати інноваційні методи. Це сприяє підвищенню залучення працівників до роботи та зростанню продуктивності праці, що тим самим позначається на досягненні стратегічних цілей компанії.
Сучасний керівник повинен розуміти, що від роботи всього колективу залежить і його статус як керівника та заробітня плата. Тому він запроваджує всі можливі заходи щоб працівники були залучені до виконання спільної стратегічної мети.
Реформи, які необхідно провести для подолання цих труднощів, можна розглядати лише в глобальному підході, включаючи місто, лікарню, медико-соціальний сектор. Ця трансформація має бути спрямована на покращення всіх питань: доступ до медичної допомоги, профілактика, якість медичної допомоги, регулювання витрат на медичне страхування, а також зв’язок місто-лікарня-медико-соціальний зв’язок, трансформація лікарні та модернізація «міської медицини».
Саме систему охорони здоров’я в цілому необхідно перевірити, щоб протистояти викликам сьогодення та підготувати систему охорони здоров’я завтрашнього дня.
Метою роботи полягає у формуванні науково-методичних  і практичних рекомендацій для удосконалення системи закладами охорони здоров’я.
Для досягнення поставленої мети були сформульовані наступні задачі:
· дослідити теоретичні основи управління персоналом в клініці
· визначити сутність системи управління персоналом
· розглянути інноваційні підходи в управлінні персоналом в клініці
· провести детальний аналіз діючої систему управління персоналом медичного закладу  Медичний дім «Одеса»
· здійснити аналіз фінансово-господарської діяльності медичного закладу  Медичний дім «Одеса»
· проаналізувати особливості оплати праці, систему мотивації та рівень задоволеності персоналу умовами праці
· визначити сильні та слабкі сторони клініки, можливості та загрози на ринку  та дослідити їх можливий вплив на купівельну спроможність споживачів 
· оцінити вплив зовнішнього середовища які впливають на бізнес компанії, зокрема політичні,економічні,соціальні та технологічні чинники
· розробити заходи щодо удосконалення системи управління персоналом медичного закладу  Медичний дім «Одеса»
· розробити ефективну систему  моральної та матеріальної мотивації персоналу на підприємстві
· розрахувати  ефективності запропонованих заходів
Об’єкт дослідження –  медичний заклад  Медичний дім «Одеса»
Предмет дослідження – теоретичні засади та практичні положення щодо удосконалення системи менеджменту персоналу.
Це актуально, бо від дослідження початкових етапів виявлення та прийому нових працівників до складних процесів виховання яскравої культури на робочому місці та забезпечення довгострокової залученості співробітників, ми досліджуємо найкращі практики, які мають вирішальне значення для формування стійкої та продуктивної робочої сили. Крім того, ми досліджуємо роль передових кадрових технологій у оптимізації операцій і критичні аспекти управління віддаленими та гібридними командами в сучасному глобалізованому робочому середовищі.
У роботі використано загальнонаукові та спеціальні методи дослідження: аналіз та синтез – для вивчення теоретичних аспектів системи управління розвитку підприємства; порівняльний метод – для аналізу вітчизняного досвіду; економіко-статистичний метод – для оцінки ефективності стратегії розвитку підприємства; системний підхід – для комплексного дослідження проблеми.


















РОЗДІЛ 1. ТЕОРЕТИЧНІ ОСНОВИ УПРАВЛІННЯ ЗАКЛАДОМ ОХОРОНИ ЗДОРОВ’Я
1.1. Сутність системи управління на базі медичного закладу
Людські ресурси відіграють ключову роль у бізнесі. Хоча сьогодні деякі клініки активно впроваджують роботизовані технології, поступово замінюючи людську працю автоматизованими рішеннями, більшість організацій продовжує орієнтуватися саме на людський капітал як критичний фактор успіху. 
Управління людськими ресурсами охоплює не лише процес постановки завдань персоналу, а й  включає економічний,психологічний та філософський аспекти. 
Система управління персоналом спрямована на постійне вдосконалення управлінських процесів та реалізацію заходів, що сприяють підвищенню ефективності праці. Вона поєднує підбір, навчання, мотивацію та розвиток співробітників, з метою забезпечення досягнення стратегічних цілей компанії. Ефективне управління передбачає розвиток професійних навичок, підвищення продуктивності та зміцнення корпоративної культури. У цьому контексті різні автори висвітлюють поняття «управління персоналом». Так Едвін Фліппо зазначає:
[bookmark: _Hlk181957615]"Управління персоналом – це процес планування, організації, спрямування і контролю заходів, пов'язаних з наймом, розвитком, компенсацією та підтримкою працівників з метою досягнення цілей організації".
(Principles of Personnel Management, Flippo, стор. 12)
Бандура А.О. описує систему управління персоналом як ключовим фактором стабільності підприємства, забезпечуючи адаптацію до динамічних змін зовнішнього середовища. (Бандура,2018,60 с.)
Науковець Гончарук А.В. під цим поняттям розуміє "Сучасне управління персоналом покликане не лише забезпечувати функціонування підприємства, але й сприяти його стратегічному розвитку, підвищуючи гнучкість та адаптивність організації" (Гончарук,2019,101 с.)
«Складний процес, який включає систему методів і підходів до ефективного використання трудового потенціалу в умовах сучасного ринку, де конкурентоспроможність залежить від людського капіталу.» (Грішнова,2016, 113 с.)
Підсумовуючи  наведені думки авторів, можна зробити висновок, що система упрвління персоналом є ключовим елементом стабільного та успішного функціонування підприємства. Основна мета цієї системи полягає в адаптації компанії до змінного ринкового середовища та в досягненні її стратегічних цілей шляхом підвищення продуктивності та професійного розвитку персоналу.
Основне завдання управління людськими ресурсами в умовах ринкової економіки та постійних змін – впливати на поведінку працівників. Для ефективної мотивації до праці керівники повинні мотивувати працівників, забезпечувати рівний розподіл праці між співробітниками та пропонувати нематеріальні стимули.
[bookmark: _Hlk182051703]Система управління персоналом має багато процесів у вирішенні таких завдань як:
1. Забезпечення підприємства необхідними людськими ресурсами відповідно до стратегії підприємства.
2. Формування внутрішнього середовища, яке сприятиме розвитку внутрішньої культури, цінностей і потреб.
3. Оптимізація організаційної структури, включно з управлінням людськими ресурсами. Забезпечення гнучкості організаційної структури методами управління.
Система управління персоналом  має бути спрямована на максимально ефективне використання унікальних навичок і знань кожного працівника. Керівництво компанії повинно розвивати культуру довіри та впроваджувати процеси й методи управління, які сприятимуть створенню ефективної системи упрвління людськими ресурсами. Це дозволить компанії досягти високого рівня конкурентоспроможності на цільових ринках.
Прийняття систем управління відбулося після того, як вони зарекомендували себе в інших сферах, таких як інженерія та адміністрування. Традиційно заклади охорони здоров’я зосереджувалися на веденні облікових записів загального аналізу ефективності та створенні панелей моніторингу для виявлення прогалин та їх причинно-наслідкового зв’язку. Сьогодні ці установи повинні мати засоби, щоб діяти в сьогоденні, а також проектувати себе в майбутнє, не втрачаючи досвіду та внеску минулого. Для цього їм потрібно інтегрувати концепцію якості.
Якість має вісім принципів:
1. підхід, орієнтований на клієнта, що дозволяє зрозуміти його поточні та майбутні потреби;
2. лідерство, оскільки саме лідери встановлюють цілі, яких потрібно досягти;
3. участь персоналу: на всіх рівнях це суть організації. Відданість персоналу дає можливість використовувати його можливості на благо організації;
4. процедурний підхід, тому що бажаний результат досягається ефективніше, коли відповідні види діяльності та ресурси управляються відповідно до процедур;
5. системний підхід до управління: це передбачає ідентифікацію, розуміння та управління процедурами, взаємопов’язаними для створення системи. Такий підхід сприяє ефективності та ефективності організації в досягненні її цілей;
6. безперервне покращення постійної загальної діяльності організації;
7. фактологічний підхід до прийняття рішень, оскільки ефективні рішення базуються на аналізі даних та інформації;
8. взаємовигідні відносини між сторонами, зацікавленими у виробництві турботи, збільшують здатність створювати цінність.
Однак існують труднощі з впровадженням систем менеджменту в медичні послуги. Деякі з цих труднощів виникають у лікарні, наприклад, низька участь і відданість людей, відсутність підтримки з боку вищих рівнів, відсутність визнання чи розуміння помилок або брак ресурсів. З іншого боку, серед зовнішніх труднощів ми відзначаємо скарги на медичну недбалість, які призводять до уникнення запису помилок і збоїв у системах, на додаток до витрат, які створює обслуговування системи.
Ми також повинні взяти до уваги інші елементи, які не були розглянуті і які, тим не менш, можуть вплинути на безпеку пацієнтів:
· Робоча обстановка, умови праці, організація праці. Позапрофесійні чинники також можуть впливати на безпеку пацієнтів, знижуючи продуктивність і концентрацію медичних працівників.
· Обмеження, пов’язані з технологічними змінами та зростанням глобалізації, вимагають постійного оновлення знань і постійного міждисциплінарного спілкування.
· Лідери повинні мати здібності та навички, які дозволяють їм застосовувати процедури. Для цього їм потрібне широке розуміння систем управління якістю, розробка стандартів, які регулюють заходи щодо охорони здоров’я, і нові методи, які дають змогу зрозуміти проблеми, які створює сектор, щоб, таким чином, забезпечити альтернативи та стратегії для втручання, контролю та профілактики.
· Політики та процедури, які необхідно включити, можуть мати непередбачені наслідки. Директори та менеджери відіграють важливу роль у співпраці з регуляторними органами у створенні та оцінці відповідних стандартів. При створенні системи в організаціях важливо знати досвід інших інституцій, не лише національних, а й міжнародних.

1.2 Система мотивації в управлінні персоналом на базі медичного закладу
Мотивація – це комплекс взаємопов`язаних заходів, які стимулюють працівників до досягнення як особистих, так і спільних цілей компанії. Без належної мотивації навіть кваліфіковані фахівці можуть не проявляти свій потенціал на повну. Системний підхід до мотивації  дозволяє впливати на всі аспекти діяльності працівників, забезпечуючи стабільно високий рівень ефективності роботи.
Можна згадати багато теорій, основною з яких є теорія Маслоу. Маслоу визначив п`ять рівнів потреб – фізіологічні, безпеки, соціальні, визнання та самореаілазації. Відповідно до Маслоу, індивід прагне задовольнити потреби відповідно до зростаючої градації: як тільки потреба задоволена, індивід бажає задовольнити потребу, що стоїть безпосередньо вище в градації, доки він не досягне кінцевого рівня, рівня особистих досягнень.
Цю градацію часто подають у формі піраміди, з вершини донизу:
- Потреби в особистих досягненнях (самореалізації): вершина
- Потреби в повазі до себе та інших
- Соціальні потреби (членство в групі)
- Безпека потреби (фізичні та психологічні)
- Фізіологічні потреби
Таким чином, Маслоу підкреслює той факт, що людина має первинні матеріальні потреби, але також вторинні нематеріальні прагнення, джерела задоволення та мотивації, які є набагато більшими, якщо базові потреби (винагорода, гігієна та безпека тощо) задоволені: за допомогою цієї піраміди Маслоу демонструє обмеження фінансової системи, оскільки гроші можуть задовольнити фізіологічні потреби чи потреби безпеки, але не потреби на вершині піраміди, пов’язані з самооцінкою чи особистими досягненнями.
Л. І. Федулова описала важливість мотивації так: «Задоволення потреб працівників має стати основою стратегічного управління персоналом, адже саме зацікавленість і залученість працівників веде до стійкого зростання продуктивності» (Федулова,2020,154 с.)
Існує два види мотивації, матеріальна та нематеріальна. Матеріальна включає такі методи як заробітна плата, премії, бонуси, надбавки. Ці методи мають велике значення  для залучення та утримання кваліфікованих працівників, оскільки фінансові стимули прямо впливають на бажання залишатися в компанії та підвищують продуктивність. Коли новий співробітник влаштовується на роботу, компанія зазвичай не пропонує відразу високу заробітну плату. Однак, окреслюючи цілі та завдання, які необхідно виконати для підвищення рівня оплати, компанія стимулює працівника досягати високих результатів. Нематеріальна мотивація охоплює більш гнучкий графік роботи, можливості розвитку та навчання, а також визнання та похвалу. Ця мотивація сприяє підвищенню задоволеності працівників і створюють позитивну атмосферу, яка знижує плинність кадрів. Відчцття визнання від керівницта і можливість для саморозвитку зазвичай мотивують працювати ефективніше та залишатися в компанії надовго.
 
1.3 Інновації в управлінні персоналом на базі медичного закладу
Інновації в управлінні персоналом особливо актуальні сьогодні, оскільки за допомогою них клініки адаптуюються до швидких змін на ринку праці, допомагають підвищувати залученість і продуктивність працівників. Використання нових технологій та підходів сприяє залученню талановитих спеціалістів, ефективному розвитку персоналу і зміцненню корпоративної культури, що є вагомою перевагою в умовах конкуренції для бізнесу.
У цифровому світі, що розвивається, незалежно від того, де і як ми працюємо, технології продовжують відігравати життєво важливу роль. Зручна автоматизація надає більше контролю співробітникам, дозволяючи їм контролювати свої особисті дані та проекти. Це дозволяє командам відділу кадрів мати більше часу для обговорення стратегій, які сприятимуть розвитку бізнесу та його співробітників.
Інновації в управлінні кадрами сприяють підвищенню ефективності та забезпечують здатність підприємства адаптуватися до сучасних економічних умов. Це дозволяє підприємствам досягати стійкого розвитку та зберігати конкурентоспроможність. (Кустич,2022,с. 34-38)
Сучасні виклики, такі як цифровізація, глобалізація, демографічні зміни та потреба в сталому розвитку, змінюють управлінські підходи до роботи з персоналом. Компанії змушені впроваджувати гнучкі графіки, інвестувати в розвиток цифрових навичок, пропонувати співробітникам більше можливостей для професійного зростання. Все це сприяє зростанню залученості, продуктивності й готовності до змін, що є ключовими в умовах сучасної нестабільності. 
Розвиток і залучення співробітників є ключовими для формування процвітаючої та мотивованої робочої сили. Організації починають усвідомлювати важливість безперервного навчання та ініціатив з підвищення кваліфікації, щоб підтримувати зростання та розвиток співробітників відповідно до бізнес-цілей. 
Розвиваючи культуру безперервного навчання, співробітники отримують нові навички та знання, стимулюючи інновації та адаптивність у бізнесі. 
Персоналізований досвід співробітників відіграє вирішальну роль у залученні та утриманні талантів. Використання HR-технологій дозволяє компаніям надавати індивідуальний досвід навчання, плани розвитку кар’єри та винагороди, які відповідають індивідуальним уподобанням і прагненням співробітників, підвищуючи залученість і задоволеність у довгостроковій перспективі.
Від штучного інтелекту до пов’язаних об’єктів, включаючи додатки для оптимізації логістики, організації ресурсів і призначення зустрічей, технологічний прогрес пропонує інноваційні рішення для вирішення сучасних проблем охорони здоров’я. Електронні медичні записи, наприклад, дозволяють ефективніше керувати інформацією про пацієнтів, полегшуючи координацію лікування та прийняття клінічних рішень. Інструменти телемедицини та телемедицини дають можливість дистанційно консультуватися з медичними працівниками. Використання штучного інтелекту в діагностиці та лікуванні захворювань також відкриває нові перспективи, уможливлюючи більш точні та персоналізовані втручання. Дуже багато прикладів, які ілюструють позитивний вплив інновацій у цифрову охорону здоров’я на скорочення часу очікування та обслуговування пацієнтів. 
У сфері нових технологій нові професії вже існують на міжнародному рівні, хоча вони ще не є широко поширеними. До них належать, наприклад, менеджери віртуальних лікарень, терапевти віртуальної реальності, техніки 3D-друку, наномедичні інженери. Або навіть усі професії, пов’язані з даними чи ШІ ( аналітики даних, архітектори даних про здоров’я, інженери ШІ, менеджери цифрових платформ).
Але розробка та реалізація таких ініціатив можлива лише за допомогою потрібних експертів, які створять основи для ефективного управління конфіденційними даними.
Надання пріоритету благополуччю працівників і підтримці психічного здоров’я має важливе значення для створення сприятливого робочого середовища, де працівники відчувають, що їх цінують і мотивують працювати якнайкраще. 
Пропонуючи ресурси, програми та підтримку психічного здоров’я та балансу між роботою та особистим життям, компанії демонструють свою відданість цілісному благополуччю своїх працівників, сприяючи позитивній та продуктивній культурі на робочому місці.
Якщо заклади охорони здоров’я охоче беруть участь у процесі медичних інновацій, робота над управлінськими інноваціями в цьому контексті демонструє зростання та підкреслює необхідність продовження цього дослідження з огляду на виклики, які постають перед цими організаціями.
Висновок до розділу 1
Дослідницька робота підкреслює важливість підходу до співпраці в лікарнях, залучаючи всіх зацікавлених сторін і об’єднуючи їх для обговорення організаційних труднощів. Вирішення труднощів вимагає рівного внеску кожного учасника установи, враховуючи потенціал для вдосконалення з боку професіоналів у цій галузі.
Сучасний ландшафт охорони здоров’я характеризується зростаючою складністю внаслідок різноманітних факторів, таких як технологічний прогрес, економічний тиск і очікування пацієнтів. Зіткнувшись із цією реальністю, розуміння принципів управління охороною здоров’я стає обов’язковим для керівника закладу та компанії, який прагне досягти успіху. Інновації є важливим елементом управління охороною здоров'я. У цьому сенсі важливо розуміти внутрішній зв’язок між інноваціями та руйнівною позицією. Ці відносини формують здатність керівника ставити під сумнів усталені норми та процеси, розробляти інноваційні підходи, особливо в контексті фармацевтичної промисловості та закладів охорони здоров’я.












РОЗДІЛ 2. АНАЛІЗ ДІЮЧОЇ СИСТЕМИ УПРАВЛІННЯ НА БАЗІ МЕДИЧНОГО ЗАКЛАДУ МЕДИЧНИЙ ДІМ «ОДЕСА»
[bookmark: _Hlk184965962]2.1 Загальна характеристика медичного закладу Медичний дім «Одеса» та організаційна структура
Для кваліфікаційної роботи було обрано Одеський регіон медичного закладу Медичний дім «Одеса». Медичний дім «Одеса» - приватна медична клініка, унікальний медичний проект, який не має аналогів в Україні. Вперше клініка була створена не бізнесменами, а практикуючими лікарями з величезним досвідом роботи та багатим на довіру як одеситів, так і гостей міста.
Основна частина персоналу клініки працює разом від 5 до 20 років, тому в закладі панує атмосфера взаєморозуміння та взаємоповаги між всіма ланками медичного колективу, що значно покращує якість послуг. 
Керівництво клініки багато зусиль приділяє рекламної компанії, зворотному зв‘язку з пацієнтами та оцінки якості послуг. Складається план прийому пацієнтів, що дозволяє ефективно використовувати робочий час та обладнання. Чітко витримується відповідність протоколам лікування та законодавчим вимогам. 
Стиль управління, здебільшого, ліберальний, інколи – авторитарний. Існує чіткій графік роботи клініки, який включає в себе: графік прийому пацієнтів, проведення операцій, поточного та генерального прибирання тощо.
Таблиця 2.1 
Реєстраційні дані компанії на Опендатабот
	Назва підприємства 
	ТОВАРИСТВО З ОБМЕЖЕНОЮ ВІДПОВІДАЛЬНІСТЮ «ОДЕСА КЛІНІК»

	Організаційно-правова форма 
	 Товариство з обмеженою відповідальністю (ТОВ)

	Форма власності 
	 Приватна власність

	Код ЄДРПОУ 
	 44560639​

	Юридична адреса  
	 65014, Україна, Одеська обл., місто Одеса, провулок Обсерваторний, будинок, 2/4

	Види діяльності  підприємства 
	 86.22 Спеціалізована медична практика.

	Кількість персоналу, осіб  
	  Більше 100 осіб

	Дата реєстрації 
	 16.11.2021

	Уповноважена особа 
	 Корсакова Аліна Петрівна

	Відомості про органи управління юридичної особи 
	 Керівник (директор): Корсакова Аліна Петрівна, яка є уповноваженою особою підприємства.
 Засновники: Інформація про засновників та деталі управління компанією можуть бути отримані через офіційні запити або спеціалізовані платформи для моніторингу юридичних осіб, такі як "Опендатабот" або "ЛігаЗакон"

	Розмір статутного капіталу 
	 30 000 ₴ гривень


Джерело: сформовано автором на основі джерела [9].

Пандемія COVID-19, а згодом і повномасштабне вторгнення суттєво вплинули на діяльність багатьох компаній у цій галузі, зокрема й на Медичний дім «Одеса». Розглянемо, як компанія адаптувалася до змінних умов ринку та характеристику медичного персоналу.
Таблиця 2.2
Загальні показники використання трудових ресурсів 
	№ з/п
	Показник
	Характеристика

	
	
	абс. ч.
	%

	
	1. Усього персоналу, з них
	20
	100

	1.1
	Кількість штатних посад лікарів
	12
	60

	1.2
	Кількість штатних посад молодших спеціалістів
з медичною освітою
	5
	25

	1.3
	Кількість штатних посад адміністративно-управлінського персоналу
	2
	10

	1.4
	Кількість штатних посад господарсько-обслуговуючого персоналу
	1
	5

	
	2. Характеристика персоналу за статтю:

	2.1
	Жінки
	14
	70

	2.2
	Чоловіки
	6
	30



Тип організаційної структури, що характеризує систему управління медичної установи - лінійно-функціональна організаційна структура.


Малюнок 2.1 Організаційна структура підприємства

Адміністрація - відповідає за стратегічне керівництво та загальний розвиток компанії. Контролює операційну діяльність і управління персоналом.
Бухгалтерія - проводять фінансові операції, розраховують доходи і витрати, контролюють грошові потоки.
Відділ маркетингу - створює маркетингову стратегію, керує рекламними кампаніями та просуванням продукції.
Відділ роздрібних продажів включає підструктури:
· регіональні менеджери - контролюють роботу магазинів у певному регіоні
· директора магазинів - управляють конкретними торговими точками, забезпечують належний рівень обслуговування
· продавці - обслуговують клієнтів у магазинах, проводять презентації та продажі виробів.
Відділ закупівель та управління асортиментом - визначають асортимент, керують запасами, забезпечують постачання товарів у магазини. Відповідають за вибір постачальників та закупівлю товарів.
Відділ кадрів - відповідає за підбір персоналу, навчання та підвищення кваліфікації працівників.
Відділ ІТ - відповідають за технічну підтримку магазинів, роботу онлайн-магазину, інформаційну безпеку.
Юридчиний відділ - Відповідають за дотримання законодавства, ліцензування, ведення контрактної роботи та захист інтересів компанії.

2.2 Аналіз фінансово-господарської діяльності медичного закладу
Фінансовий аналіз лікарень є життєво важливою навичкою для стартапів, які прагнуть революціонізувати галузь охорони здоров’я. Це дозволяє їм зрозуміти фінансові показники, ефективність і стійкість лікарень, які є основними клієнтами та партнерами багатьох компаній, що займаються медичними технологіями. Виконуючи ретельний фінансовий аналіз лікарень, керівники можуть:
- Визначити слабкі сторони та можливості для покращення роботи лікарні, такі як зменшення витрат, збільшення доходів, покращення якості та оптимізація використання ресурсів.
- Розробляти та постачати інноваційні рішення, які відповідають потребам і викликам лікарень, наприклад, покращують результати лікування пацієнтів, оптимізують робочі процеси, автоматизують процеси та підвищують рівень задоволеності клієнтів.
- Оцінити доцільність і прибутковість своїх рішень, наприклад, шляхом оцінки розміру ринку, потенційного доходу, повернення інвестицій і точки беззбитковості.
- Встановити і підтримувати довгострокові відносини з лікарнею, такі як укладання контрактів, створення вартості, вимірювання впливу та надання підтримки.

Таблиця 2.3 
Основні показники господарської діяльності
	  
	2021 рік 
	2022 рік 
	2023 рік 

	Чистий дохід від реалізації, тис. грн. 
	22845000 
	8930000 
	3 088 700 

	Адміністративні витрати, тис. грн. 
	230 000
	150 000 
	195 000 

	Чистий прибуток, тис. грн. 
	12175000 
	380 000 
	 2483000

	Фонд оплати праці, тис. грн. 
	10440000 
	8400000 
	 9780000

	Середньооблікова чисельність працюючих, осіб 
	 20
	20 
	20 

	Середньомісячна заробітна плата одного працівника, грн. 
	14200 
	14859 
	13626 

	Дебіторська заборгованість  за товари, роботи, послуги, тис. грн. 
	110000 
	270 000 
	359 000



Розрахунок рентабельності:
2021 рік = 12175000/22845000 * 100% = 53,3%
2022 рік = 380 000/8930000 * 100% = 4,3%
[bookmark: _Hlk184968458]2023 рік = 2483000/3088700 * 100% = 80,3%
З аналізу рентабельності видно, що у 2021 році підприємство працювало з високою рентабельністю на рівні 53,3%. У 2022 році показник різко впав до 4,3%, що обумовлено суттєвим зниженням чистого прибутку через зовнішні фактори. Проте у 2023 році рентабельність почала відновлюватися, досягнувши 19,9%, що свідчить про позитивну динаміку.
Медичний дім «Одеса» демонструє значні зміни у своїй фінансовій діяльності протягом 2021-2023 років. Основні показники, такі як чистий дохід, адміністративні витрати, чистий прибуток та фонд оплати праці, вказують на суттєві виклики, з якими стикалася компанія, а також на потенціал для відновлення.
Чистий дохід від реалізації у 2021 році становив 22,845,000 тис. грн, однак у 2022 році він знизився до 8,930,000 тис. грн, що є суттєвим падінням на 60,09%. Це зменшення доходів свідчить про серйозні труднощі, які виникли через військові дії та зниження купівельної спроможності населення. Однак у 2023 році компанії вдалося досягти доходу у 30,88,700 тис. грн, що означає зростання на 80,3%. Цей показник свідчить про відновлення діяльності компанії та адаптацію до нових умов.
Що стосується адміністративних витрат, то у 2021 році вони становили 230,000 тис. грн, у 2022 році знизилися до 150,000 тис. грн, що є зменшенням на 34,78%. Це вказує на оптимізацію витрат у відповідь на зменшення доходів. У 2023 році адміністративні витрати зросли до 195,000 тис. грн, що на 30% більше, ніж у попередньому році. Це може свідчити про повернення до активнішої діяльності та потребу в додаткових ресурсах.
Чистий прибуток компанії також зазнав значних змін. У 2021 році він становив 12,175,000 тис. грн, але у 2022 році впав до 380,000 тис. грн, що є падінням на 96,87%. Це є тривожним сигналом про фінансові труднощі компанії. Проте у 2023 році чистий прибуток зріс до 2,483,000 тис. грн, демонструючи відновлення на рівні 553%. Це позитивний знак, що свідчить про успішну адаптацію до нових умов ринку.
Фонд оплати праці у 2021 році становив 10,440,000 тис. грн, у 2022 році знизився до 8,400,000 тис. грн, що є скороченням на 19,53%. Це свідчить про скорочення персоналу через економічні труднощі. Однак у 2023 році фонд оплати праці зріс до 9,780,000 тис. грн, що на 16,42% більше, ніж у 2022 році. Це може вказувати на збільшення кількості співробітників і поліпшення фінансових показників.
Середньооблікова чисельність працівників у 2021 році становила 97 осіб, у 2022 році знизилася до 78 осіб, що є скороченням на 19,7%. Це свідчить про складнощі в утриманні кадрів. Проте у 2023 році чисельність працівників зросла до 83 осіб, що є позитивною тенденцією і вказує на початок відновлення.
Середньомісячна заробітна плата одного працівника у 2021 році становила 14,200 грн, у 2022 році зросла до 14,859 грн, що є позитивним знаком у складних економічних умовах. Однак у 2023 році середня заробітна плата знизилася до 13,626 грн, що може свідчити про оптимізацію витрат.
Дебіторська заборгованість за товари, роботи та послуги у 2021 році становила 110,000 тис. грн, у 2022 році вона зросла до 270,000 тис. грн, що є значним зростанням на 145,45%. Це може вказувати на проблеми з ліквідністю. Однак у 2023 році дебіторська заборгованість збільшилася до 359,000 тис. грн, що є негативним сигналом про покращення фінансового стану компанії.
Індустрія охорони здоров’я розвивається, особливо після глобальної пандемії. Щодня з’являються нові виклики та можливості. Щоб досягти успіху в цьому постійно мінливому середовищі охорони здоров’я, медичні працівники та організації повинні мати повне розуміння свого становища, своїх внутрішніх сильних і слабких сторін, а також зовнішніх можливостей і загроз, з якими вони стикаються. Тут SWOT-аналіз виявляється неоціненним. SWOT-аналіз дозволяє визначити сильні та слабкі сторони, можливості та загрози навколо вашого бізнесу чи конкретного проекту. SWOT має форму таблиці, що складається з 4 полів для заповнення, і виконується в 3 етапи: 
· Аналіз внутрішнього середовища: сильні та слабкі сторони 
· Аналіз зовнішнього середовища: можливості та загрози 
· Визначення коригувальних заходів та виконання плану першочергових дій.
Таблиця 2.4 
SWOT-аналіз компанії (7)
	Strengths (Сильні сторони)
	Weaknesses (Слабкі сторони)

	 Висококваліфікований персонал, створення умов для постійного професійного розвитку співробітників.  Багатопрофільність послуг.  Робота в електронній системі  Можливість заміни старого обладнання на більш сучасне, його гарантійне обслуговування.  Зручне розташування клініки в центрі міста (біля моря).  Автономне опалення. Наявність декількох генераторів з автоматичним перемиканням.  Наявність парковки.
	 Дохід клініки залежить від кількості пацієнтів.  Політична ситуація в країні (воєнний стан): міграція і зниження доходів населення.  Висока конкуренція серед клінік, які надають аналогічні послуги.  Відносно малий розмір приміщення, що скорочує можливості зростання перебування кількості пацієнтів одночасно, що не дозволяє збільшувати дохід за певній час.  Відсутність унікальності послуг.  Не має бомбосховища.  Дороговартісна система опалення.


	Opportunities (Можливості)
	Threats (Загрози)

	 Надання медичної допомоги населенню за програмою медичних гарантій, при укладені договору з НСЗУ.  Робота в загальній електронній системі.  Додавання кількості послуг.  Провадження більш сучасних методів лікування.  Реконструкція клініки.
	 Погіршення політичної, соціальної та економічної ситуації в країні.  Ракетна небезпека в області.  Інфляція та зростання вартості надання окремих видів послуг  Посилення конкуренції при наданні медичних послуг.



Аналіз PESTEL — це стратегічний метод, який використовується для визначення та оцінки різних факторів макросередовища, які можуть впливати на організацію. Цей аналіз є основоположним для будь-якого бізнесу, який прагне зрозуміти середовище, в якому він працює або планує увійти. Досліджуючи політичні впливи, економічні умови, соціально-культурні тенденції, технологічний прогрес, екологічні проблеми та законодавчі вимоги, аналіз PESTEL допомагає підприємствам:
1. Передбачте зовнішні зміни : це дозволяє підприємствам передбачати зміни у зовнішньому середовищі та готуватися до них, тим самим зменшуючи ризики та максимізуючи можливості.
2. Розробляйте ефективні стратегії: розуміючи зовнішні сили, компанії можуть розробляти більш адаптовані та надійні стратегії, узгоджені з макроекономічним середовищем.
3. Визначте можливості та загрози: цей аналіз допомагає розрізняти можливості для потенційного зростання, а також загрози, які можуть поставити під загрозу успіх бізнесу.

Таблиця 2.5
PEST-аналіз компанії
	Політичні фактори
	Економічні фактори

	1) Митні тарифи та імпортні обмеження 
2) Податкова політика
3) Ліцензування та сертифікація
4) Політична ситуація
	1) Коливання валютного курсу
2) Рівень інфляції
3) Купівельна спроможність населення
5) Ціни 
6) Конкуренція


	Соціальні фактори
	Технологічні фактори

	1) Уподобання клієнтів
2) Зрост попиту на онлайн замовлення
3) Сезонний попит

	1) Цифрові інновації та автоматизація
2) Електрона комерція




PEST-аналіз – маркетинговий інструмент виявлення різних аспектів довкілля, які впливають на бізнес підприємства. Результати PEST-аналізу дозволяють оцінити зовнішню економічну ситуацію, що складається у сфері виробництва та комерційної діяльності. Проведений PEST-аналіз показує, що насамперед на стратегію компанії впливають економічні чинники. При  цьому одним із найважливіших серед економічних факторів є коливання валютного курсу. Атже валютний курс безпосередньо впливає на подорожчання сировини, пдівищення цін, зниження купівельної спроможності та підвищення податків.
Другим найважливішим економічним чинником, який впливає на ефективність діяльності підприємства є рівень інфляції. Як позитивний вплив слід зазначити, що під час високої інфляції населення може розглядати золото як надійний засіб збереження капіталу. Це може підвищити попит на вироби із золота. Негативний вплив для компанії це звичайно підвищення цін на сировину, енергоносії та логістику які збільшують витрати компанії. Також інфляція скорочує реальні доходи клієнтів. Тому це може призводити до зменшення попиту на ювелірні вироби, оскільки вони не є товарами першої необхідності. Інфляція також впливає на збільшення вартості оренди приміщень та підвищення заробітних зарплат співробітникам, що також є додатковими витратами.
[bookmark: _Hlk183340505]Наступний фактор впливу - політичний. Серед політичних факторів найважливішими є митні тарифи та імпортні обмеження. Зрештою, тарифи та  обмеження на імпорт впливають на вартість сировини, обладнання та готової продукції, що закуповуються за кордоном. Оскільки золото та дорогоцінні камені часто імпортуються, тому митні тарифи збільшують собівартість виробництва. У цьому випадку необхідно укласти довгостроковий контракт з постачальником і застосовувати методи оптимізації ланцюжка поставок, включаючи планування попередніх закупівель.
Другим важливим політичним чинником є податкова політика. Негативний вплив може бути податок на прибуток, ускладнені процедури сплати податків та звітності збільшують адміністративні витрати. Також часті зміни в податкових правилах ускладнюють планування фінансової діяльності.  Для стабілізації ситуації слід використовувати можливості оптимізації оподаткування в межах закону.
Щоб виконати комплексний фінансовий аналіз лікарень, стартапи повинні дотримуватися системного підходу, який охоплює такі аспекти:
1. Профіль лікарні: містить основну інформацію про лікарню, таку як її назва, місцезнаходження, розмір, право власності, приналежність, акредитація та спеціальність. Він також включає місію лікарні, бачення, цінності та цілі, а також її зовнішнє середовище, таке як її конкуренти, регулятори та зацікавлені сторони.
2. Фінансові звіти лікарні: це офіційні документи, які підсумовують фінансову діяльність лікарні, наприклад звіт про доходи, баланс і звіт про рух грошових коштів. Вони дають уявлення про джерела та використання коштів лікарні, а також про її активи, зобов’язання та власний капітал.
3. Фінансові коефіцієнти лікарні: це числові показники, які вимірюють фінансові показники, ефективність і стійкість лікарні, такі як її прибутковість, ліквідність, платоспроможність і коефіцієнти діяльності. Вони допомагають порівнювати ефективність лікарні з аналогами, галузевими стандартами та контрольними показниками.
4. Фінансові показники лікарні: це контрольні показники, які допомагають оцінити фінансові показники лікарні, такі як її бюджет, прогнози, цілі та історичні дані. Вони допомагають виявити прогалини та розбіжності між фактичними та очікуваними результатами лікарні, а також причини та наслідки цих варіацій.
5. Фінансові тенденції лікарні: це тенденції та зміни, які відбуваються у фінансовій діяльності лікарні з плином часу, наприклад її зростання, спад, стабільність або нестабільність. Вони допомагають зрозуміти минулу, теперішню та майбутню ефективність лікарень, а також фактори та чинники, які впливають на ці тенденції.

2.3 Аналіз системи управління персоналом на підприємстві
За  останні  роки в  Україні  відбулося  багато  змін,  які  значно вплинули  на  економічний  стан  суб’єктів  підприємницької  діяльності  всіх  сфер  виробництва та послуг. Внаслідок пандемії та введення карантинних обмежень у всіх регіонах країни  значна  частина  трудових  ресурсів опинилася  в  нових  умовах  роботи –  віддалена зайнятість, зміна графіків робочого дня. Для  організації  дистанційної  праці  керівникам підприємств та інших установ довелося нести  затрати  на  додаткове  навчання,  слід-кувати, щоб якість виконаної роботи не погіршилася. З введенням воєнного стану в Україні економічна ситуація погіршилася, багато підприємств змушені були скоротити масштаби діяльності, або взагалі припинити функціонування. Значною проблемою став відтік кадрів, мільйони людей мігрували внутрішньо в інші області, чи за кордон на значний період часу [11].
Основними компонентами системи управління персоналу є:
1)  суб'єкт,  тобто  джерело  управлінського впливу, який здійснює контроль, виконує функції лідерства та впливу на об’єкт для відновлення об'єкта до бажаного предметного стану;
2)  об’єкт,  на  який  спрямовано  управлінський вплив;
3) управлінський вплив, тобто група ціле-спрямованих та організованих команд, інструментів,  прийомів  та  методів,  що  застосовуються  для  впливу  на  об’єкти  та  внесення фактичних змін у їх статус;
4) зворотній зв'язок, тобто інформація про вплив суб'єкта на управління та зміни[12].
Проблеми управління персоналом для компанії численні, і їх можна підсумувати таким чином:

Малюнок 2.2 Проблеми управління персоналом

Управління персоналом включає кілька ключових кроків, які гарантують ефективне та відповідне управління людськими ресурсами:
· Набір персоналу: цей крок складається з визначення, відбору та найму кандидатів, які найкраще відповідають потребам компанії. Набір персоналу може здійснюватися всередині (через внутрішню мобільність, просування по службі або переведення) або зовні (шляхом оголошення, кооптації або через спеціалізовані платформи). 
· Інтеграція: після прийняття на роботу працівник має бути інтегрований у компанію та на свою робочу станцію. Цей крок включає презентацію компанії, її цінностей, цілей, а також її правил. Він також спрямований на надання необхідної практичної інформації та полегшення контакту з різними зацікавленими сторонами в компанії. Хороша організація роботи та ефективна підготовка адміністративного менеджменту є важливими для успішної інтеграції. Також важливо переконатися, що пункти трудового договору чітко передані та зрозумілі новому працівнику на цьому етапі.
· Навчання: навчання допомагає розвивати навички та знання співробітників, що робить їх ефективнішими в роботі. Воно може мати різні форми, такі як внутрішнє навчання, зовнішнє навчання або електронне навчання. Управління навичками та управлінська інформація є ключовими елементами для адаптації навчання до конкретних потреб посад.
· Управління кар’єрою: Управління кар’єрою підтримує працівників у їх професійному розвитку в компанії. Сюди входить розвиток навичок, перевірка продуктивності, підвищення або переведення. Посада менеджера, призначена для виконання цього завдання, може бути основним активом для моніторингу та планування поїздок співробітників.
Управління персоналом може ставати складнішим із зростанням компанії. Останній має бути оптимізований роботодавцем, щоб зменшити плинність кадрів, що можливо в компанії, якщо працівники помічають погане управління людськими ресурсами з боку роботодавця. Крім того, погане управління може мати прямі наслідки для продуктивності працівників у компанії. Ось чому було проаналізовано чисельність персоналу за останні роки компанії.
Таблиця 2.6 
Аналіз змін чисельності персоналу  за 2021 – 2024 роки
	Найменування показника 
	
2021р.  
	
2022 р. 
	
2023р. 
	
2024 р.

	Чисельність всього, осіб. 
	
10
	
10 
	
13 
	
20

	Керівники, осіб 
	 3
	3
	3 
	3

	Кількість штатних посад лікарів
	4
	4
	4
	12

	Кількість штатних посад адміністративно-управлінського персоналу
	2
	2
	2 
	2

	Кількість штатних посад господарсько-обслуговуючого персоналу
	 1
	 1
	     1
	1



Керівники - протягом аналізованого періоду залишалися на рівні 3 осіб, що говорить про стабільність управлінського складу.
Фахівці - чисельність фахівців була стабільною у 2022 році (до 10 осіб) із-за повномасштабного вторгення і знову зросла у 2023 році до 20, що вказує на поступове відновлення кваліфікованих працівників.
Службовий персонал залишався стабільними, оскільки потреба в обслуговуючому персоналі суттєво не змінювалася.
Якісний аналіз має дуже широку сферу застосування. Оцінка компанії вимагає не лише проведення розрахунків і прогнозування грошових потоків, а й розгляду загальних, більш суб’єктивних якостей бізнесу.

Таблиця 2.7 
Аналіз якісного складу персоналу підприємства

	Характеристика персоналу за рівнем кваліфікації:

	ІІ категорія
	1
	5 %

	І категорія
	5
	25 %

	Вища категорія
	14
	70%

	Характеристика персоналу за стажем:

	до 1 року
	0
	0%

	1-5 років
	2
	10%

	5-10 років
	9
	45%

	10-20 років
	4
	20%

	Понад 20 років
	5
	25%



Через повномасштабне вторнення чисельність працівників у компанії зменшувалась у 2022 році, але почала зростати у 2023 році. У 2021 році компанія нараховувала 10 осіб, у 2022 році цей показник був стабільним через обставини, які вплинули на стабільність зайнятості, як-от війна та зміни в економічному середовищі. У 2023 році чисельність зросла на і склала 20 осіб, що свідчить про стабілізацію ринку праці та часткове відновлення компанії.
Щороку лікарі медичної установи проходять додаткові навчальні курси та підвищують кваліфікацію. Інноваційні підходи до навчання та розвитку персоналу відіграють важливу роль у сучасному динамічному бізнес-середовищі, де швидкі зміни технологій, глобалізація ринків та постійне оновлення знань стають ключовими викликами для приватної медичної установи. Адаптація до цих умов вимагає від медичної установи відходу від традиційних методів навчання на користь більш гнучких, індивідуалізованих та технологічно просунутих рішень.

Висновок до розділу 2
Пандемія COVID-19, а згодом і повномасштабне вторгнення суттєво вплинули на діяльність багатьох компаній у цій галузі, зокрема й на Медичний дім «Одеса».
Керівники - протягом аналізованого періоду залишалися на рівні 3 осіб, що говорить про стабільність управлінського складу.
Фахівці - чисельність фахівців була стабільною у 2022 році (до 10 осіб) із-за повномасштабного вторгення і знову зросла у 2023 році до 20, що вказує на поступове відновлення кваліфікованих працівників.
Службовий персонал залишався стабільними, оскільки потреба в обслуговуючому персоналі суттєво не змінювалася.









РОЗДІЛ 3. РОЗРОБКА ЗАХОДІВ ЩОДО УДОСКОНАЛЕННЯ СИСТЕМИ УПРАВЛІННЯ НА БАЗІ МЕДИЧНОГО ЗАКЛАДУ МЕДИЧНИЙ ДІМ «ОДЕСА»
3.1 Розробка системи управління діловою кар’єрою як фактор стимулювання персоналу медичного закладу Медичний дім «Одеса»
[bookmark: _Hlk184974452]Управління кар'єрою можна визначити як HR-стратегію, яка допомагає розробити та реалізувати шляхи кар'єри для працівників. Основна мета полягає в тому, щоб утримати таланти, щоб вони могли процвітати та продовжувати працювати в компанії, яка їх наймає.
Невід'ємна частина GPEC (прогнозне управління робочими місцями та навичками), управління кар'єрою є дуже корисним для оцінки кар'єри працівника та доданої вартості, яку він може принести компанії завдяки своїм навичкам і здібностям, яких він міг набути.
Створюючи продовження професійної кар’єри співробітників, можна підвищити їхні навички через навчання та можливості роботи для їхнього особистого розвитку та прибутковості компанії.
Відсутність кар'єрного росту є однією з найпереконливіших причин, через які працівники залишають роботу. Роботодавці та інші зацікавлені сторони компанії повинні турбуватися про професійне вигорання та про те, як відсутність кар’єрного розвитку співробітників створює цю проблему. Зрештою, надто часта втрата працівників коштує дорого та потенційно виснажує роботу організації. З цієї причини компаніям слід обережно інвестувати в конкурентні програми розвитку кар’єри.
Механізм управління кар’єрою персоналу визначається сукупністю засобів впливу й кадрових технологій, які забезпечують управління професійним досвідом персоналу в організації, реалізацію її кар’єрної стратегії. Тому схематично розглянемо управління діловою кар’єрою в організації (див. мал. 3.1).

Малюнок 3.1. Процес управління діловою кар’єрою в організації [13, Розробник ТОВ "Академія навичок", 2019 р.]
Традиційно кар’єра – це послідовність етапів професійного розвитку, що характеризується підвищенням зарплати або статусу. Дійсно, кілька років тому кар’єрою керували організації для своїх співробітників. Нерідко люди проводили всю свою кар’єру в одній компанії. Якщо ми звернемося до традиційних теорій, співробітники керуватимуться тими самими цінностями (статусом, владою, зарплатою) з по суті висхідною еволюцією, керованою компанією.
Сучасні підходи до успіху в кар’єрі включають «протеіальну кар’єру», метою якої є «психологічний успіх», тобто людина потребує внутрішньої винагороди для її досягнення. Крім того, відповідно до тенденції безмежної кар’єри, «кар’єра більше не обмежена межами компанії і є частиною парадигми компетентності». Таким чином, кар’єра окремих людей розвивається через організаційні кордони, працюючи в різних компаніях, одночасно виконуючи кілька ролей. Тому людина повинна відігравати активну роль у своїй кар’єрі та розвивати свої навички, щоб виконувати багатозадачність. 
На успіх кар’єри може впливати багато факторів, характерних для людини чи її оточення. Точніше, виникає питання про те, чи однаково впливають дві форми успіху, об’єктивна та суб’єктивна. Ці два типи кар’єрного успіху не обов’язково мають однакові детермінанти.
Дійсно, об’єктивний успіх у кар’єрі (фінансовий, матеріальний тощо) більше залежатиме від людського капіталу та соціально-демографічного статусу, тоді як суб’єктивний успіх у кар’єрі в основному пояснюватиметься організаційною підтримкою та особистісними рисами. Найбільш інноваційними показниками успіху в кар’єрі були б політика управління кар’єрою, сумісність між людиною та його середовищем (відповідність людині та середовищу) і здатність до адаптації людей.
Організації можуть надавати підтримку, яка зменшує невпевненість працівників щодо їхнього робочого середовища. Відповідно до теорії організаційної підтримки, співробітники дотримуються загальних переконань щодо того, наскільки їхня організація піклується про їх благополуччя та цінує їхні внески. У свою чергу, корисні методи лікування призводять до сприйняття підтримки з боку організації, що потім створює позитивний ефект як для працівників, так і для організації.
На передбачувану організаційну підтримку впливають як матеріальні, так і символічні винагороди, і ці дві групи винагород можуть бути пов’язані між собою. Дійсно, коли працівники сприймають, наприклад, привабливу систему винагороди, вони відчувають, що їх визнає організація. Інші практики управління людськими ресурсами впливають на сприйняття співробітниками організаційної підтримки, наприклад умови праці, які забезпечують добробут і є елементом лояльності для компанії. Крім того, навчання також відображає інвестиції організації в працівників, дозволяючи їм розвивати знання та досвід консультантів. Ці організаційні практики слід цінувати. Вони є основним сигналом передбачуваної організаційної підтримки, коли вони пов’язані з проектами співробітників.
Відповідно до теорії соціального обміну, коли індивіди відчувають підтримку з боку своєї організації, їхня емоційна прихильність до приймаючої структури зростає. Ці елементи сприяють більшій участі через схильність інтерпретувати цілі організації як власні та інтерналізувати її цінності та норми. Організаційна підтримка також матиме вплив на бажання залишитися в компанії. Соціальна ефективність в організації може спонукати працівників орієнтуватися на неї, довіряючи їй і більше поважаючи її цілі.
Ефекти сприйманої організаційної підтримки (PSO) також помітні через конкретну поведінку, яка сприяє належному функціонуванню організації. Дійсно, PSO створює більше інвестицій, більшу відданість і більше мотивації. Коли люди відчувають підтримку з боку своєї організації, вони більш мотивовані передавати свій досвід і знання, набуті під час навчання в компанії. Крім того, передбачувана організаційна підтримка обмежує тривогу на роботі та виснаження через посередницьку роль задоволення психологічних потреб. Інші змінні зазнають прямого впливу і можуть становити індикатори ефективності. Дійсно, високий рівень PSO сприяє підвищенню професійної обізнаності серед людей через зменшення поведінки, пов’язаної з абстиненцією, як-от прогули, запізнення або навіть особисті розмови на робочому місці.
Організаційна підтримка також, здається, відіграє важливу роль в інноваціях співробітників і прийнятті ризику. Дійсно, працівники, які відчувають підтримку та довіру до організації, легше беруть участь у амбітних проектах або наважуються на нові інновації. Вони також покладаються на довіру своїх менеджерів до організації як до джерела відповідної інформації, щоб керувати своїм власним ставленням і поведінкою.
Кар’єрний успіх поділяється на три форми: матеріальну, психологічну та соціальну, для яких автор припускає значні зв’язки.
Гіпотеза 1: три форми кар’єрного успіху взаємопов’язані.
Відповідно до точки зору «спонсорованої мобільності», працівники не є рівними щодо своєї кар’єри. Деякі матимуть більше можливостей, ніж інші, оскільки організаційна підтримка впливає на кар’єру окремих людей. 
Гіпотеза 2: передбачувана організаційна підтримка пов’язана з матеріальним, психологічним і соціальним успіхом у кар’єрі.
Гіпотеза 3: виходячи з попередніх досліджень, управління кар’єрою, відданість і задоволення мають бути пов’язані з успішною кар’єрою.
Оскільки сприйняття організаційного менеджменту кар’єри пов’язане з PSO, а PSO пов’язано з об’єктивними та суб’єктивними формами успіху, ми припускаємо наступне.
Гіпотеза 4: PSO відіграватиме посередницьку роль у зв’язку між управлінням кар’єрою, відданістю кар’єрі й задоволеністю кар’єрою, а також формами суб’єктивного та об’єктивного успіху кар’єри.
Тому для цього необхідно запровадити програми та інструменти для структурування та організації управління кар’єрою:​​
· Розуміння досвіду вашого співробітника
· Проводьте регулярні індивідуальні оцінки
· Забезпечте хорошу комунікацію між менеджерами з персоналу, керівниками та співробітниками, щоб інформація могла циркулювати та враховуватися
· Не забувайте надавати співробітникам достатньо свободи для самовираження
· Залучайте HR не лише до адміністративної, а й до більш «людської» частини
· Організуйте крок за кроком управління кар'єрою, щоб підтримати людину, яка бажає змінити посаду
· Інформуйте співробітників про внутрішній розвиток, пропонуючи їм різні можливості для навчання та отримання нових навичок, а також реалізовуючи план особистого розвитку
· Уникнення «кар'єрного плато» співробітників
· Використовуйте відповідні інструменти для автоматизації управління кар’єрою та переконайтеся, що вони є прозорими та доступними для всіх
Ось різні кроки, щоб скласти план управління кар’єрою:
1- Встановіть свою політику управління кар'єрою
Перш ніж його впроваджувати, важливо визначити свою політику управління кар’єрою. Для цього необхідно визначити ключові питання та різні моделі кар’єри, які ви можете запропонувати.
Для цього потрібно поставити собі правильні запитання та подумати про структуру свого бізнесу. Які позиції ви хочете розвивати? Який тип просування можна налаштувати? Які працівники та в яких секторах можуть розвиватися?
Цей перелік необхідний для створення точного та ефективного плану управління кар’єрою. Цей крок є важливим для розгортання HR-стратегії та знання її цілей, від навчання до найму.
Почніть із початку діалогу, особливо під час щорічної індивідуальної співбесіди. Це дозволить вам побачити речі більш чітко, визначити майбутні таланти та дізнатися про амбіції ваших співробітників.
2- Визначте навички в компанії
Цей етап неможливо визначити в часі, оскільки він фактично проводиться протягом року, з кожним працівником і індивідуально. Виявлення навичок має вирішальне значення, оскільки це дає змогу відобразити навички, наявні в компанії.
Ця оцінка здібностей кожної людини допомагає вам визначити потреби в навчанні, а також вжити заходів для використання потенціалу та усунення недоліків ваших співробітників.
Тут ви починаєте планувати та здійснювати управління кар’єрою ваших співробітників. Очевидно, вам доведеться бути уважними до їхніх амбіцій і визначити, чи відповідають вони їхнім навичкам. 
Тому регулярно й своєчасно пропонуйте оцінку навичок усім своїм командам. Передбачте якомога більше змін у своїй структурі та інвестуйте в найкращих талантів.
3- Розвивайте навички
Управління кар'єрою не є лінійним. Більшість людей, які складають вашу компанію, не обов’язково володіють усіма навичками, щоб зайняти певну посаду. Ось чому важливо розвивати їхні навички.
Це, очевидно, передбачає навчання та підтримку. План кар'єри складається за кількома етапами, і навчання учнівства є важливим.
Знову ж таки, вам потрібно буде передбачити потреби у внутрішньому навчанні, а також у зовнішньому наймі. Ваша пріоритетна місія – запропонувати своїм співробітникам усі інструменти та знання, необхідні для їх самореалізації та розвитку.
Щоб найкраще контролювати кар’єру ваших співробітників, подумайте про забезпечення постійного моніторингу. Це тривалий процес, який має супроводжуватися регулярним зворотним зв’язком, щоб залишатися продуктивним.
Щоб максимізувати мотивацію та залученість працівників, компаніям важливо поєднувати різні важелі мотивації . Цей диверсифікований підхід дає змогу задовольнити різноманітні потреби працівників і створити динамічне та стимулююче робоче середовище.
Важливість диверсифікації підходів очевидна в кількох ключових сферах. Перш за все, винагорода залишається важливим фактором , але вона повинна доповнюватися іншими формами визнання та заохочення. Управління кар’єрою , надаючи можливості для професійного розвитку та прогресу, відіграє вирішальну роль у довгостроковій мотивації. Нарешті, добробут на роботі все частіше визнається важливим фактором . Це включає створення приємного робочого середовища, сприяння балансу між роботою та особистим життям і підтримку психічного та фізичного здоров’я працівників.
Приклади ефективних комбінацій важелів мотивації можуть включати поєднання конкурентоспроможних компенсаційних планів із персоналізованими програмами професійного розвитку. Компанії також можуть пропонувати переваги, пов’язані з оздоровленням, наприклад абонементи в тренажерний зал, гнучкий графік або ініціативи з формування команди. Інший підхід полягає в поєднанні офіційного визнання, такого як просування по службі та нагороди, з більш неформальними формами визнання, такими як публічна похвала або невеликі щоденні жести вдячності.
Вплив цих комбінованих підходів на привабливість компанії та лояльність співробітників є значним. Компанії, які використовують цей тип стратегії мотивації, часто сприймаються як обрані роботодавці . Вони залучають висококваліфікованих спеціалістів завдяки своїй позитивній корпоративній культурі та відданості добробуту своїх співробітників. Крім того, ці компанії, як правило, мають вищі показники утримання , оскільки працівники відчувають, що їх цінують, підтримують і залучаються до своєї роботи. Добре продумана та різноманітна стратегія мотивації сприяє не лише задоволенню працівників, але й загальній ефективності та успіху компанії.

3.2 Розробка ефективної системи моральної та матеріальної мотивації  
персоналу медичного закладу Медичний дім «Одеса»
Охорона здоров’я – це послуга, вартість якої оцінюється не за її виробництвом, а за її корисністю для здоров’я. Там, де автомобіль буде оцінюватися як об’єктивний продукт, незалежно від його використання, тій самій апендектомії буде присвоєно прямо протилежну цінність залежно від того, чи оперований пацієнт раніше страждав від правильно діагностованого апендициту чи ні. Тому в лікарні не йдеться про прагнення отримати максимальний продукт за найкращою ціною. Лікарняний продукт — це не лише нематеріальна послуга, споживчу вартість якої важко виміряти, але й строго персоналізована послуга. Об'єктивне вимірювання рівня його якості та ефективності стає ще складнішим. Ця послуга впливає на людину, навіть низький показник «виробничого браку» неприйнятний. Кожен має право на оптимальний догляд і не може задовольнятися знанням про те, що він є лише частиною тих 0,1% якісно незадовільного догляду. Крім того, пацієнт часто некомпетентний, щоб оцінити якість медичної допомоги, яку він отримує. Він буде схильний судити про якість лікарняного продукту за додатковими елементами: розміщення, адміністративні приміщення, ціна комфорту.
У минулому лікарня була зведена до доповнення до лікарняних послуг, пропонуючи структуру розміщення та невелику технічну платформу для лікарів, які могли вважати, що їхні особисті стосунки з пацієнтом мають перевагу над стосунками останнього з установою. Сучасна лікарня поступово відкриває шлях до все більш складних і фрагментованих шляхів лікування. Зараз пацієнт проходить різноманітний шлях, включаючи консультацію, етапи діагностики, коригування, хірургічне втручання, лікування, ревалідацію, яка направляє його від одного спеціалізованого постачальника до іншого. Продукт «медичної допомоги», який він отримає наприкінці цього процесу, тепер слід розуміти як гармонійну та безперервну суму цих різних фаз, у яких ідентифікація «основного» постачальника більше не пов’язана з іншим акт, безсумнівно головний, цієї подорожі, і до необхідності доручити управління цією подорожжю координатору її турботи.
Тому управління лікарнею слід розглядати як бізнес. Різні департаменти повинні взяти на себе покладені на них спеціалізовані функції в рамках стратегії, розробленої та затвердженої Радою директорів, а також прогнозних і бюджетних планів під координацією загального керівництва, яке забезпечує узгодженість їхніх дій у межах справжній керівний комітет.
Мотивація персоналу — це напрямок в процесі управління співробітниками, який відповідає за створення і глибоке укорінення в корпоративній культурі певного стимулу для кожного із колег [15].
Як компанія може працювати над підвищенням мотивації праці співробітників? Ось перелік основних факторів, які необхідно взяти до уваги.
· Оплата праці
Заробітна плата втілює беззаперечний важіль мотивації в роботі. В умовах зниження купівельної спроможності та інфляції винагорода є одним із ключових елементів для залучення нових талантів. Кандидати також вказують, що їх основною складністю на ринку праці є «оплата праці нижче ринкової». 
Однак зарплати недостатньо, щоб з часом мотивувати членів команди. Вважається скоріше демотиватором. Одне можна сказати напевно: важливо знати всі мотиваційні важелі, які потрібно активувати, щоб сподіватися залучити й утримати співробітників і менеджерів.
· Корпоративна культура і загальний проект
Мотивація на роботі та пошук сенсу втілюють дві ключові проблеми для компаній. Об’єднання та мотивація співробітників можлива шляхом залучення їх до проекту компанії. як? Розвиваючи свій бренд роботодавця та свої цінності, ви надаєте сенс повсякденному професійному життю працівника, який зможе почуватися відповідним цінностям організації. Тому визначення ДНК і цінностей вашої компанії актуальне, ніж будь-коли, для залучення та утримання ваших команд. Мотивовані співробітники, природно, стануть амбасадорами вашого бренду роботодавця. Якщо це не так, ви ризикуєте, що їхні незадоволені відгуки можуть заплямувати вашу репутацію та імідж.
· QVCT ( якість життя та умови праці)
Хороший QVCT допомагає зменшити прогули, плинність кадрів і розвинути мотивацію команди. І після пандемії працівники шукали кращого балансу між професійним і особистим життям, який називається балансом між роботою та особистим життям. Навіть якщо все більше і більше ця концепція обговорюється, оскільки ці дві сфери не є повністю герметичними.
Серед хороших практик, джерел мотивації, компанія може модернізувати свою управлінську культуру, розвивати дистанційну роботу для певних завдань, гібридну роботу, пропонувати навчання, адаптоване до потреб персоналу, послуги, пов’язані з батьківством, або навіть сприяти різноманітності та інклюзії за допомогою різноманітних заходів. Роль керівництва та керівників є вирішальною.
· Менеджмент і зв'язок
Ці два елементи дуже важливі в процесі мотивації на роботі. На які нові виклики мають відповідати менеджери? Яка їх роль? Менеджер, який правильно повідомляє талантам про свої очікування, пропонує їм чітке і точне бачення очікуваних цілей і найкращого способу їх досягнення. Соціальний діалог необхідний для розвитку працівників. Вміння слухати, визнання, довіра та сприяння праву на помилку є важливими. Нарешті, обмеження конфліктів сприяє благополуччю працівників.
· Розвиток професійних навичок
Кожен працівник очікує, що компанія бере участь у розвитку його працевлаштування та професійного розвитку. За допомогою репетиторства, очного професійного навчання чи електронного навчання співробітники розвиваються та проектують себе в компанії. Завдяки управлінню своєю професійною кар’єрою співробітники отримують більше автономії та отримують вигоду від нових, мотивуючих майбутніх перспектив.
Мотивацію на роботі можна виміряти безпосередньо тими, кого це стосується в першу чергу: працівниками. Подібно до опитувальника щодо задоволеності персоналу, кілька запитань дозволять вам дізнатися більше про те, що мотивує членів ваших команд. Мета полягає в тому, щоб відкрити важливість роботи в їхньому житті, сприйняття їхніх навичок, їхні можливості для розвитку, а також їхні прагнення. Для розробки ефективної системи моральної та матеріальної мотивації персоналу медичного закладу Медичний дім «Одеса» було опитано 17 співробітників клініки для того, щоб зрозуміти рівень мотивації на підприємстві.
Опитування дає можливість співробітникам надати конфіденційний і чесний відгук про свій досвід, який може бути використаний організацією для визначення областей для вдосконалення та сприяння позитивній культурі на робочому місці.
Методом дослідження було використано анкетне опитування з 12 закритих запитань (Додаток А) з можливістю в деяких з них відповісти на відкрите запитання «Інше (вказати)», що, однак, рідко використовувалося респондентами. Щодо мотивації співробітників перевірялося: Від таких факторів, як умови праці, стосунки з колегами та керівництвом, оплата праці та винагороди, до задоволеності своєю роллю та обов’язками, визнання та оцінка роботи.
Фільтри даних — це потужний спосіб отримати повну інформацію про ваші дані. Часто один із найкращих способів краще зрозуміти дані – це розбити їх. Аналізуючи результати, було використано розділення даних на менші групи на основі спільних характеристик.

Малюнок 3.2 Результати опитування
Розподіл на групи дозволяє продемонструвати категорії, які демонструють найвищі результати, а також ті, які потребують покращеної системи мотивації співробітників. На діаграмі можемо прослідкувати за відсотковою різницею категорії «Мотивованність», яка отримала за результатами 33.4%, та категорії «Колеги», яка становить 18.2%, яка потребує впровадження програм мотивації та тренінгів. Результати цих досліджень свідчать про те, що вимірявши рівень мотивації персоналу в організації, керівник матимете краще уявлення про те, що може спричиняти проблеми, і які сфери, над якими вам потрібно працювати, щоб покращити ситуацію. 
Дев'ять порад, як підтримувати мотивацію своїх помічників: 
· Якщо хтось із ваших клінічних або адміністративних асистентів добре виконує свою роботу (відповідність імплантату або пародонтологічному протоколу, майже ідеальне передбачення ваших клінічних дій, вирішення суперечки з пацієнтом, досягнення мети розвитку), негайно скажіть йому, щоб не забути це. Визнання (відоме як «позитивна санкція») роботи ваших помічників є одним із найефективніших стимулів для визнання роботи ваших помічників. 
· Вірте у своїх співробітників. Ніщо так не стимулює ентузіазм, як довіра, яку ви можете проявити до них.
· Проявляйте свої почуття і будьте природнішими. Не намагайтеся грати роль начальника, яким ви не є. Нагадуйте своїм співробітникам, що ви все-таки людина, і не нав’язуйте свій характер. Немає нічого більш збоченого і більш незграбного, ніж віра в те, що лідерство здобувається оновленим авторитетом або страхом, який ви можете вселити у своїх співробітників. Покладайтеся лише на об’єктивні результати оцінки управлінських навичок, щоб визначити ваші недоліки та опорні точки, а не на враження, яке ви справляєте як керівник на близьких вам людей чи співробітників. 
· Постійно проводити командні зустрічі. Ці зустрічі заохочують командну роботу, взаємодію, спілкування, участь і, найголовніше, гарний настрій. 
· Використовуйте заходи стимулювання зі своїми співробітниками: фінансові залежно від випадку, але лише якщо ви помітили, що рівень винагороди одного з ваших помічників не відповідає рівню заробітної плати на ринку праці в галузі стоматології або якщо вона не отримувала будь-яке підвищення заробітної плати протягом п’яти років, і, перш за все, пов’язане з балансом між роботою та особистим життям (гнучкий графік, додаткові дні відпочинку тощо). 
· Делегуйте конкретні завдання з конкретними цілями. Ваші помічники точно знатимуть, чого від них очікують, і вони матимуть чіткі цілі для досягнення, оскільки вони піддаються кількісному виміру та мають визначені терміни. 
· Класифікуйте всіх працівників як працівників на тому самому встановленому законом рівні. Це, серед іншого, коли управлінська та організаційна конфігурація стоматологічної практики не має абсолютно нічого спільного з системою компанії. Перш за все, не намагайтеся доручити одному зі своїх помічників керівні чи ієрархічні обов’язки щодо їхніх колег по роботі. Це одна з головних пасток певних практиків, які дуже хотіли б не виконувати свою невід’ємну роль менеджера та лідера. Цей анархічний, розслаблений і безвідповідальний спосіб управління неминуче призводить до конфлікту інтересів і відповідальності.
· Не соромтеся приєднатися до них природним і продуманим способом, ніколи не піддаючись шантажу з боку одного з ваших помічників. Якщо є «шантаж», навпаки, не чіпайте зарплату, а потренуйтеся ховати голову в пісок. 
· Вважайте, що скорочення робочої сили вашої фірми є останнім заходом для управління змінами, якщо ви не вважаєте, що ви заздалегідь не встановили раціональної політики щодо управління вашою робочою силою та навичками вашої фірми.
[bookmark: _Hlk184973282]
3.3 Розрахунок ефективності запропонованих заходів
У динамічному та постійно мінливому ландшафті охорони здоров’я навчання персоналу відіграє центральну роль у забезпеченні високоякісного обслуговування пацієнтів. Крім рутинних завдань і обов’язків, медичні працівники повинні постійно вдосконалювати свої знання, навички та компетенцію, щоб йти в ногу з досягненнями в медичній науці, технологіях і лікуванні пацієнтів. Давайте дослідимо нюанси того, чому навчання персоналу є важливим, вивчаючи з різних точок зору:
1. Безпека пацієнтів і якість догляду:
- Добре навчений персонал безпосередньо сприяє безпеці пацієнтів і загальній якості лікування. Коли медичні працівники опановують практику, засновану на доказах, інфекційний контроль і протоколи надзвичайних ситуацій, вони можуть запобігти помилкам, зменшити побічні ефекти та покращити результати для пацієнтів.
- Приклад: медсестра, яка проходить регулярне навчання техніці введення ліків, має менше шансів припуститися помилок у дозуванні, що гарантує безпеку пацієнта.
2. Адаптація до технологічних інновацій:
- Галузь охорони здоров’я є свідком швидкого технологічного прогресу, від електронних медичних записів (EHR) до телемедичних платформ. Навчання персоналу гарантує, що професіонали можуть ефективно використовувати ці інструменти, підвищуючи ефективність і комунікацію.
- Приклад: лікар, навчений використанню нової системи EHR, може швидко отримати інформацію про пацієнта, що дозволяє краще приймати рішення під час консультацій.
3. Підвищена задоволеність і утримання співробітників:
- Співробітники, які проходять безперервне навчання, почуваються цінними та мотивованими. Інвестиції в їх розвиток сприяють створенню позитивного робочого середовища, зменшують виснаження та збільшують рівень утримання.
- Приклад: медичний асистент, який бере участь у семінарах з управління стресом і комунікативних навичок, відчуває підтримку та, швидше за все, залишиться в організації.
4. Відповідність нормам і стандартам акредитації:
- Лікарні повинні дотримуватися різних правил і відповідати вимогам акредитації. Регулярне навчання забезпечує обізнаність персоналу та дотримання вимог.
- Приклад: лаборант, навчений поводженню з небезпечними матеріалами , дотримується протоколів техніки безпеки, таким чином уникаючи нещасних випадків на виробництві та порушень нормативних документів.
5. Міждисциплінарна співпраця:
- Ефективні медичні команди потребують безперебійної співпраці між різними дисциплінами (наприклад, лікарями, медсестрами, фармацевтами). Тренінги сприяють розумінню ролей кожної особи та сприяють командній роботі.
- Приклад: мультидисциплінарна симуляційна вправа допомагає медсестрам, респіраторним терапевтам і лікарям відпрацьовувати скоординовані реакції під час синього коду.
6. Культурна компетентність і чутливість:
- Навчання персоналу має стосуватися культурного розмаїття, справедливості та інклюзії. Медичні працівники повинні розуміти походження та переконання пацієнтів, щоб надавати культурно компетентну допомогу.
- Приклад: соціальний працівник, навчений культурній скромності, може краще підтримувати пацієнтів із різним походженням, забезпечуючи шанобливе спілкування.
7. Рентабельність та ефективність:
- інвестиції в навчання персоналу спочатку можуть здатися дорогими, але в довгостроковій перспективі вони окупаються. Добре навчений персонал працює ефективно, зменшує кількість помилок і зводить до мінімуму непотрібне використання ресурсів.
- Приклад: радіологічний технолог, навчений оптимізувати протоколи візуалізації, зменшує кількість повторних обстежень, заощаджуючи час і ресурси.
Одним із факторів, що впливає на вартість навчання, є розмір вашої компанії. Чим більше компанія, тим менше вартість навчання одного співробітника. Чим менша компанія, тим вищі витрати – коли менше людей, навчання більше руйнує роботу. Малі підприємства також не мають доступу до ефекту масштабу. 
Щоб визначити загальний бюджет компанії на навчання, помножте виділену суму на одного працівника на загальну кількість працівників. Наприклад, компанія з 20 співробітників, яка щорічно виділяє 100 євро на одного працівника, встановить загальний бюджет навчання в 2000 євро.

Таблиця 1.1
Кошторис витрат на розвиток та навчання персоналу ТОВАРИСТВА З ОБМЕЖЕНОЮ ВІДПОВІДАЛЬНІСТЮ «ОДЕСА КЛІНІК»
	Назва витрат
	Сума, грн

	Вартість тренінгів для працівників бек-офісу на рік
	350 000

	Вартість обслуговування робочих місць для навчання у позаробочий час на рік 
	55 042

	Всього
	[bookmark: _Hlk183629824]355042



В якості джерела фінансування пропонується залучити кошти підприємства. Розрахуємо економічний ефект від витрат по вдосконаленню розвитку персоналу за формулою (3.1):
[bookmark: _heading=h.a2uei73lhrgu]
[bookmark: _heading=h.4ydoytofkvti]Ег = Еф * Зуп                                                       (3.1)
[bookmark: _heading=h.brqjs2zidcwr]де: Е г – річний економічний ефект, отримані в результаті проведення заходів;
[bookmark: _heading=h.nh43idx34qex]З уп – сумарні річні витрати на заходи;
[bookmark: _heading=h.cbeni25vkusk]Е ф – економічна ефективність витрат, % (10 %).
[bookmark: _heading=h.vp29xs11u54p][bookmark: _Hlk183629880]Ег =0,1*355042 =35504.2 грн.
[bookmark: _heading=h.cgigetg499qf]Тепер розрахуємо економічну ефективність запропонованих заходів шляхом розрахунку терміну окупності витрат за формулою (3.2):
[bookmark: _heading=h.l5d85qch1dqs]Ееф = К / ((12 * (З2 - З1))                                               (3.2)
[bookmark: _heading=h.g06oyfmebt61]де: К – витрати на заходи;
[bookmark: _heading=h.e00ic3u50h6o]12 – число місяців в році;
[bookmark: _heading=h.mlktq2w7rm9e]З2 – середня заробітна плата робітника після проведення заходів;
[bookmark: _heading=h.cww60ion64tj]З1 – середня заробітна плата робітника до проведення заходів.
Ееф =  355042 / ((12*(15000 - 13,626) = 1.94 = 2
[bookmark: _heading=h.nxfn7b97slmr]Дані розрахунки показують, що витрати на удосконалення стратегій розвитку персоналом в компанії ТОВАРИСТВО З ОБМЕЖЕНОЮ ВІДПОВІДАЛЬНІСТЮ «ОДЕСА КЛІНІК» окуповуються за 2 місяці
Розрахунок вплину на відповідні показники пісня нововведень наведено у табл. 1.2
[bookmark: _heading=h.g0zmrm5egkr6]
Таблиця 3.2 
Аналіз впливу нововведення на результат роботи компанії
	 
Показники
	До нововведень
	Після нововведень
	Абс.
[bookmark: _heading=h.4ynn1ompeoa]відхилення.

	1. Обсяг реалізованої продукції,  грн.
	1000000
	1150000
	150000

	2. Середньооблікова чисельність працівників підприємства, чол.
	60
	64
	4

	3. Середньооблікова чисельність робочих підприємства, чол.
	46
	50
	4

	4. Продуктивність праці одного працівника, грн./чол.
	16667
	18125
	1458

	5. Продуктивність праці одного робочого, грн./чол.
	21739
	23000
[bookmark: _heading=h.zhool77p7umy]
	1261

	6. Кількість днів, відпрацьованих одним робочим
	231
	231
	0

	7. Середня тривалість зміни, годин
	6
	6
	0

	[bookmark: _heading=h.t18nsei4aacn]8. Середньорічне вироблення одного робочого, грн./чол.
	21739
	23000

	1261

	9. Середньогодинне вироблення одного робочого, грн./чол.
	15.68
	16.59
	0.91

	10. Прибуток від реалізації (до оподаткування)
	120000
	150000
	30000


[bookmark: _heading=h.kstt85gdklv1]
Здоров’я – це сфера, яка відзначається швидким прогресом і технологічними інноваціями. Постійне навчання та розвиток мають важливе значення для медичних працівників, щоб бути в курсі цих змін. Роботодавці, які заохочують безперервну освіту та розвиток навичок, гарантують, що їхній персонал є компетентним і відповідає стандартам, що має вирішальне значення для підтримки високого рівня обслуговування пацієнтів.
Галузь охорони здоров’я сумно відома своєю високою плинністю кадрів. Професіонали часто стикаються з виснаженням через вимогливий характер їхньої роботи, що призводить до постійної потреби в заміні. Однак, коли співробітники бачать чіткий шлях для зростання та просування, вони, швидше за все, залишаться інвестованими у свої ролі. Можливості розвитку кар’єри значно підвищують задоволеність роботою, тим самим покращуючи рівень утримання. Заклади, відомі тим, що інвестують у майбутнє своїх співробітників, швидше за все, привернуть найкращі таланти. Інформація швидко циркулює серед медичних працівників; Організації, які пропонують чіткі можливості для розвитку кар’єри, виділяються на цьому конкурентному ринку праці.
Безперервна освіта та підвищення кваліфікації відбувається за допомогою різних методів:
1. Менталітет навчання протягом усього життя:
– Медичні працівники повинні культивувати мислення про навчання протягом усього життя . Це включає усвідомлення того, що знання та навички з часом застарівають і що дуже важливо бути в курсі. Будь то відвідування конференцій, участь у вебінарах або читання наукових статей, відданість навчанню має бути непохитною.
2. Формальна освіта та сертифікати:
- У той час як початкове навчання забезпечує фундаментальні знання, формальне навчання залишається актуальним протягом всієї кар’єри медичного працівника. Отримання вчених ступенів, сертифікатів або спеціалізованих навчальних програм забезпечує глибину та широту знань.
3. Взаємонавчання та співпраця:
- Взаємонавчання сприяє насиченому обміну думками. Спілкування з колегами, обговорення кейсів, пошук зворотного зв’язку сприяє професійному зростанню.
4. Самостійне навчання :
- Медичні працівники повинні взяти на себе відповідальність за свій навчальний шлях. Самостійне навчання передбачає встановлення цілей, виявлення прогалин і незалежний пошук ресурсів.
5. Рефлексивна практика :
- Обмірковування досвіду, як успіхів, так і невдач, покращує навчання. Регулярний аналіз результатів пацієнтів, клінічних рішень і навичок спілкування призводить до покращень.
6. Технології та онлайн-навчання:
- Навчальні онлайн-платформи, вебінари та мобільні додатки забезпечують зручний доступ до знань. Медичні працівники можуть навчатися у своєму власному темпі в будь-який час і в будь-якому місці.
7. Наставництво та зразки для наслідування:
- Наявність наставника або спостереження за досвідченими професіоналами надає цінну інформацію. Вивчення їхнього досвіду, стилів лідерства та етичних практик формує їхній власний професійний шлях.
8. Проекти підвищення якості:
- Участь в ініціативах з покращення якості дозволяє професіоналам застосовувати свої теоретичні знання в реальних сценаріях. Аналіз даних, впровадження змін і вимірювання результатів сприяють зростанню.
9. Наскрізне навчання та міждисциплінарний вплив:
- Знайомство з різними спеціальностями розширює перспективи. Перехресне навчання дозволяє фахівцям оцінити взаємозалежність медичних дисциплін.

Висновок до розділу 3
Відсутність кар'єрного росту є однією з найпереконливіших причин, через які працівники залишають роботу. Роботодавці та інші зацікавлені сторони компанії повинні турбуватися про професійне вигорання та про те, як відсутність кар’єрного розвитку співробітників створює цю проблему. Зрештою, надто часта втрата працівників коштує дорого та потенційно виснажує роботу організації. З цієї причини компаніям слід обережно інвестувати в конкурентні програми розвитку кар’єри.
Методом дослідження було використано анкетне опитування з 12 закритих запитань (Додаток А) з можливістю в деяких з них відповісти на відкрите запитання «Інше (вказати)», що, однак, рідко використовувалося респондентами. Щодо мотивації співробітників перевірялося: Від таких факторів, як умови праці, стосунки з колегами та керівництвом, оплата праці та винагороди, до задоволеності своєю роллю та обов’язками, визнання та оцінка роботи.
Розподіл на групи дозволяє продемонструвати категорії, які демонструють найвищі результати, а також ті, які потребують покращеної системи мотивації співробітників. На діаграмі можемо прослідкувати за відсотковою різницею категорії «Мотивованність», яка отримала за результатами 33.4%, та категорії «Колеги», яка становить 18.2%, яка потребує впровадження програм мотивації та тренінгів. Результати цих досліджень свідчать про те, що вимірявши рівень мотивації персоналу в організації, керівник матимете краще уявлення про те, що може спричиняти проблеми, і які сфери, над якими вам потрібно працювати, щоб покращити ситуацію. 











ВИСНОВКИ
Отже, прагнення виявити та залучити найкращі таланти є критично важливим завданням для будь-якої організації, яка прагне зберегти конкурентну перевагу. Важливим є стратегічний підхід, який поєднує інноваційні методи підбору персоналу з сильним брендом роботодавця. Використання платформ соціальних медіа та професійних мереж не тільки розширює охоплення, але й дозволяє орієнтуватися на конкретні набори навичок і досвіду. Крім того, сприяння культурі, яка цінує різноманітність, справедливість та залученість, може значно підвищити привабливість організації для широкого кола кандидатів. Також надзвичайно важливо спростити процес найму , щоб він був ефективним і сприятливим для кандидатів, гарантуючи, що найкращі таланти не будуть втрачені конкурентами через процедурні затримки. Впроваджуючи ці стратегії, компанії можуть значно підвищити свої шанси отримати найкраще та найяскравіше в галузі.
Перш за все, важливо розуміти, що трудова мотивація – це складне явище, на яке впливає безліч факторів. Слід уникати поширених помилок в управлінні залученням, таких як надмірна залежність від матеріальних стимулів.
Крім того, поєднання різних важелів мотивації, таких як винагорода, управління кар’єрою та благополуччя на роботі, створює середовище, яке сприяє залученню та задоволенню працівників. Ці стратегії, якщо їх правильно впровадити, підвищують привабливість компанії та сприяють утриманню талантів.
Тому дуже важливо, щоб компанії використовували такий підхід для підвищення залученості співробітників. Це передбачає глибоке розуміння різних факторів, які впливають на мотивацію, а також готовність прийняти різноманітні та персоналізовані стратегії. Зосереджуючись на розвитку кар’єри, визнанні та розумно поєднуючи різні важелі мотивації, компанії можуть не лише покращити добробут і продуктивність своїх співробітників, але й зміцнити свій власний успіх і стабільність.
Для кваліфікаційної роботи було обрано Одеський регіон медичного закладу Медичний дім «Одеса». Медичний дім «Одеса» - приватна медична клініка, унікальний медичний проект, який не має аналогів в Україні.
Основна частина персоналу клініки працює разом від 5 до 20 років, тому в закладі панує атмосфера взаєморозуміння та взаємоповаги між всіма ланками медичного колективу, що значно покращує якість послуг. Керівництво клініки багато зусиль приділяє рекламної компанії, зворотному зв‘язку з пацієнтами та оцінки якості послуг. 
Медичний дім «Одеса» демонструє значні зміни у своїй фінансовій діяльності протягом 2021-2023 років. Основні показники, такі як чистий дохід, адміністративні витрати, чистий прибуток та фонд оплати праці, вказують на суттєві виклики, з якими стикалася компанія, а також на потенціал для відновлення. Через повномасштабне вторнення чисельність працівників у компанії зменшувалась у 2022 році, але почала зростати у 2023 році. У 2021 році компанія нараховувала 10 осіб, у 2022 році цей показник був стабільним через обставини, які вплинули на стабільність зайнятості, як-от війна та зміни в економічному середовищі. У 2023 році чисельність зросла на і склала 20 осіб, що свідчить про стабілізацію ринку праці та часткове відновлення компанії.
Роботодавці даної компанії повинні встановити та повідомити про чіткі кар’єрні шляхи всередині організації. Ці шляхи, показуючи, як хтось може просуватися від однієї точки до іншої в своїй кар’єрі в установі, забезпечують дорожню карту для працівників, щоб працювати над досягненням своїх цілей.
Це також допомагає, якщо керівництво встановлює політику просування по службі, яка є не тільки прозорою, але й приносить винагороду. 
Співробітники більш мотивовані, коли знають, що наполеглива праця та постійний розвиток навичок можуть призвести до прогресу в організації.
Зрештою, першочерговою метою будь-якого закладу охорони здоров’я є надання найкращої допомоги пацієнтам. Добре навчені, задоволені та досвідчені професіонали є більш ефективними, приймають кращі рішення та можуть надати пацієнтам найвищий рівень догляду.
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ДОДАТКИ
Додаток А
1. Наскільки ви мотивовані щодня приходити на роботу?
· Дуже вмотивований
· Дещо вмотивований
· Не дуже вмотивований
· Зовсім не мотивований
2. Як би ви оцінили свою задоволеність роботою?
· Дуже незадоволений
· Незадоволений
· Нейтрально
· Задоволений
· Дуже задоволена
3. Чи відчуваєте ви, що вас цінують і цінують у вашій поточній ролі?
· так
· ні
· іноді
4. Чи вважаєте ви, що ваші посадові обов’язки узгоджуються з вашими особистими кар’єрними цілями?
· так
· ні
· Інше (вказати)
5. Наскільки добре ви працюєте з колегами?
· Надзвичайно добре
· Дещо добре
· Не дуже добре
· Зовсім не добре
6. Наскільки добре, на вашу думку, ваша команда працює разом?
· Надзвичайно добре
· Дещо добре
· Не дуже добре
· Зовсім не добре
7. Чи відчуваєте ви, що отримуєте належну підтримку від своїх колег?
· так
· ні
· іноді
8. Чи відчуваєте ви, що вашою командою добре керують?
· так
· ні
· Інше (вказати)
9. Чи відчуваєте ви, що ваша поточна роль дозволяє особистісне та професійне зростання?
· так
· ні
· Інше (вказати)
10. Чи відчуваєте ви, що ваш керівник надає можливості для розвитку навичок і навчання?
· так
· ні
· іноді
11. Чи відчуваєте ви, що отримуєте регулярний зворотний зв’язок і консультації від свого керівника?
· так
· ні
· іноді
12. Чи відчуваєте ви, що ваш керівник пропонує вам чіткий шлях кар'єри?
· так
· ні
· Інше (вказати)
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