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ВСТУП
Компанії зрозуміли, що ефективна командна діяльність може значно підвищити продуктивність та результативність. Проте, для досягнення цих цілей потрібно не лише вміння об'єднувати команду, а й стимулювати її членів до досягнення спільних цілей.
Мотивація праці завжди була однією з пріоритетних проблем у світовій практиці, і особливо важливою є її роль у сучасних умовах розвитку країн з розвиненою ринковою економікою. У таких умовах увага приділяється використанню сучасних методів матеріального і нематеріального стимулювання для досягнення цілей підприємства в умовах постійних змін зовнішнього середовища. Однак більшість українських підприємств притримуються  традиційних механізмів мотивації персоналу, що ґрунтуються на матеріальних стимулах. Така мотивація спричиняє низький рівень орієнтації працівників на підвищення продуктивності та конкурентоспроможності. 
Дослідження методів активізації роботи в команді, а також питання мотивації та стимулювання праці в командному середовищі допоможе розкрити ефективні стратегії управління персоналом. Воно дозволить зрозуміти, які механізми можна застосовувати для підвищення мотивації команди та створення сприятливої робочої атмосфери. Таке дослідження буде корисним для менеджерів та керівників на всіх рівнях управління, які бажають оптимізувати роботу своєї команди та досягти кращих результатів. 
Отже, важливими є дослідження впливу мотивації на продуктивність праці людини в команді та аналіз її внутрішньої мотивації для задоволення власних потреб. Також важливо розуміти значення зарубіжного досвіду в системі мотивації працівників.
Теоретичні основи сучасного розуміння проблеми мотивації були закладені як вітчизняними, так і зарубіжними вченими, серед яких можна відзначити Ф. Тейлора, А. Маслоу, М. Вебера, Д. Мак-Грегора, Ф. Герцберга, Е. Мейо, М. Туган-Барановського, О. Селівановій та ін.. 
Праці українських вчених-економістів, таких як О. Амоша, Д. Богиня, А. Чухно, А. Колота, О. Кузьміна, О. Мельник, О. Федюніної, М. Зеленої  та інших, також значно збагатили наукове розуміння соціальних та економічних аспектів та методів мотивації працівників.
Проте, в сучасних умовах залишаються недостатньо вивченими питання, пов'язані з впровадженням сучасних методів мотивації праці на підприємствах, оцінкою ефективності механізмів мотивації праці та визначенням невикористаних резервів для забезпечення їх ефективності в умовах конкурентного середовища.
Мета дослідження полягає у вивченні та аналізі ефективних стратегій та практик, спрямованих на підвищення продуктивності та результативності роботи команд у організаційному середовищі. Дослідження спрямоване на розуміння ролі мотивації, стимулювання та активізації у формуванні ефективних командних взаємодій.
Для дoсягнення мети дoслiдження неoбхiднo вирiшити тaкi зaвдaння:
· визначити сутність та основні функції мотивації та стимулювання праці в команді;
· здійснити порівняння вітчизняних та зарубіжних методів мотивації та стимулювання праці в команді;
· оцінити ефективність застосовуваних методів мотивації та стимулювання праці персоналу на ПрАТ «Тернопільський молокозавод»;
· проаналізувати інструменти активізації роботи персоналу в різних структурних підрозділах підприємства;
· розробити пропозиції щодо оптимізації структури управління персоналом на підприємстві з метою підвищення ефективності та результативності командної роботи.
Об'єкт дослідження: процеси активізації роботи в команді на ПрАТ «Тернопільський молокозавод».
Предметом дослідження є теоретичні та практичні аспекти активізації роботи в команді, мотивація та стимулювання роботи в команді.
Апробація результатів роботи та публікації. За результатами кваліфікаційної роботи опубліковано наступні наукові праці:
1. Міжнародна конференція: The XVIII International Scientific and Practical Conference "Actual scientific ideas of the development of the latest technologies", 06-08 травня 2024, Лісабон, Португалія. 
Структура роботи включає в себе наступні частини: вступ, три розділи, загальні висновки, список використаних джерел. 
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В основі побудови успішної командної праці дві ключові складові нерідко виявляються вирішальними: мотивація та стимулювання праці. Коли ці дві сили об'єднуються, вони не лише стимулюють індивідуальний розвиток кожного члена команди, але й активізують колективний потенціал, спрямовуючи його на досягнення спільних цілей.
Мотивація в команді – це стержень колективу, що живить бажання досягти високих результатів та подолати перешкоди. Вона базується на задоволенні індивідуальних та колективних потреб учасників, спонукаючи їх до наполегливості у досягненні успіху 
Стимулювання праці в команді – це керована система винагород і стимулів, яка мотивує членів групи до активної участі та досягнення результатів. Вона створює сприятливе середовище для розвитку та підтримки продуктивної діяльності, впливаючи на моральний дух та ефективність команди [19].
Злагоджена взаємодія між мотивацією та стимулюванням праці у команді стає важливим фактором успішності. Вона не лише стимулює особисті та колективні досягнення, але й зміцнює сплоченість та сприяє досягненню переваг командної роботи.
Розуміння сутності мотивації праці передбачає вивчення поняття мотивації у загальному контексті. Виконане дослідження виявило різноманітні визначення мотивації у літературі, які висвітлюють її різні аспекти. В цьому контексті всі означення мотивації праці можна умовно поділити на дві групи. З одного боку, термін «мотивація» використовується для опису мотиваційної системи окремого працівника або колективу. З іншого боку, це поняття використовується для опису процесу мотивації працівників, групи або колективу, який включає в себе формування, закріплення та вплив різних мотивів (системи мотивації) [27, c. 120].
Ефективне управління персоналом передбачає впровадження системи моніторингу та контролю результатів працівників, що сприяє своєчасному виявленню проблемних аспектів та вживанню відповідних заходів для їх усунення. Основною метою дієвої системи управління є забезпечення справедливої та ефективної системи мотивації працівників. Ефективне управління персоналом підприємства базується на комплексному підході, що враховує інтереси як компанії, так і працівників. Рис. 1.1. відображає основні принципи, які лежать в основі успішного управління персоналом.
Основні принципи управління персоналом



Рис. 1.1. Основні принципи управління персоналом
Примітка: сформовано автором на основі джерел [18; 21]
Абраґам Маслоу відзначає, що будь-яка поведінка має складну мотивацію, а саме, вона є полідетермінованою. Він вважав, що люди мають різні рівні потреб, які можна представити у вигляді ієрархії, починаючи від базових фізіологічних потреб (наприклад, їжа, вода, сон) і закінчуючи вищими потребами самореалізації і самовдосконалення [34].
Зазвичай теорії трудової мотивації поділяються на дві основні групи: змістовні (структурні) та процесуальні (рис 1.2).
Теорії трудової мотивації
Змістовні (структурні) теорії відображають різні погляди дослідників на конкретні переліки і структуру внутрішніх мотивів та спонукань (потреб), які є характерними для різних груп працівників.
Процесуальні теорії зосереджують увагу на різних аспектах сприйняття та розуміння працівниками трудової ситуації.







Рис. 1.2. Основні теорії трудової мотивації
Примітка: сформовано автором на основі джерел [6]

Змістовні теорії мотивації у свою чергу зосереджуються на ідентифікації внутрішніх мотивів, які визначають характер трудової поведінки працівників. До цих теорій належить класична теорія, яку висунув Ф.Тейлор, що вважав, що головним мотивом працівників є високий заробіток, який обумовлений високим результатом роботи.
Трифакторна модель Д. МакКлелланда виділяє три приблизно рівноправні категорії людських мотивів: потребу влади, потребу в успіху або досягненнях та потребу відчуття приналежності до колективу або спільноти. Кожна з цих категорій може переважати у різних працівників і в організаціях різного типу [11, c. 77-78].
Двухфакторна модель Ф.Герцберга базується на аналізі інтерв'ю з 200 інженерами та бухгалтерами, які детально описували події, що викликали у них повне задоволення або незадоволення від роботи [35, c. 78-80]. 
Процесуальні теорії мотивації ретельно розглядають та акцентують різноманітні аспекти сприйняття та осмислення працівниками умов праці. Ці теорії базуються на особливостях поведінки людей у різних трудових ситуаціях, що залежать від їхнього сприйняття та інформованості. Вони розглядають трудову мотивацію як складову частину управлінського процесу, де саме мотивація (внутрішні стимули працівника) формується під впливом конкретних організаційних умов, особливостей особистості та системи зовнішніх стимулів, які застосовуються до працівника.
Модель Л. Портера та Е. Лоулера, що комбінує теорію очікування та теорію справедливості, зосереджується на системі винагороди за результатами праці конкретного працівника, іншими словами, на системі розподілу винагород в межах організації [34, c. 126].
Економісти розглядають поняття «мотивація» з різних поглядів. Основні підходи до визначення поняття «мотивація» представлені у таблиці 1.1.
Таблиця 1.1
Деякі інтерпретацій економічного змісту поняття «мотивація»
	Автор 
	Визначення

	Ф. Герцберг,             А. Маслоу,                           Д. МакКлелланд [35]
	Ці автори вважають мотивацію як ключовий елемент у задоволенні потреб працівників, що включають фізіологічні потреби, потреби в безпеці, соціальні потреби, потреби в захваті та потреби у самореалізації.

	Колот А. [13]
	Сукупність внутрішніх та зовнішніх стимулів, які впливають на діяльність людини, керують її поведінкою, визначають форми цієї діяльності, та надають їй напрямку, спрямованому на досягнення особистих та організаційних цілей.

	О. Селіванова [27]
	Мотивація аналізується з використанням когнітивно-ономасіологічного підходу, що враховує два аспекти дослідження: традиційно лінгвістичний, який розглядає словотворчий та семантичний зв’язок між похідним словом та його мотиваційним значенням, та когнітивний, що розкриває операційні ланки номінації: від індивідуальних чуттєвих образів до формування уявлень та понять про референт у процесі спільної практичної діяльності, і подальший вибір мотиваційної ознаки з внутрішнього лексикону на основі смислового зв’язку з іншими поняттями.

	О. Є. Кузьмін, 
О. Г. Мельник [17]  
	Мотивація є формою керівництва, яка стимулює як самого керівника, так і інших працівників до здійснення діяльності, спрямованої на досягнення особистих або організаційних цілей.

	Ф. Урманов,
А. Касімова [30]
	Мотивація – це комплекс зовнішніх та внутрішніх впливів, які стимулюють працівника до виконання діяльності, спрямованої на досягнення як особистих, так і колективних цілей.

	М. Ведерніков,  
М. Зелена [4]
	Мотивація відіграє ключову роль у визначенні конкурентоспроможності персоналу підприємства.

	О. Орлов,
О. Федюніна [21]
	Мотивація – це психофізіологічний механізм, спрямований на формування стійких реакцій у трудовому середовищі протягом тривалого періоду.

	О.  Горяча,  
І.  Сільченко,  
В. Таранов [7]
	Мотивація – це складний процес, який потребує сприятливого оточення, високого рівня професійної компетентності управлінського персоналу та готовності самого колективу ефективно використовувати і розвивати свій інтелектуально-трудовий потенціал.


Примітка: сформовано автором на основі джерел [4; 7; 13; 17; 21; 27; 30; 35]
Створення стимулювання праці спрямоване на виконання таких основних завдань: економічне сприяння, соціальне підтримка, соціально-психологічна підтримка, морально-виховний вплив. Згідно цих завдань визначаються функції стимулювання праці (рис 1.3).
Функції стимулювання праці
Економічна: 
Допомагає досягти встановлених економічних цілей, підвищує ефективність виробництва та продуктивність праці.




Соціальна:
Забезпечує працівникам конкретний набір економічних і соціальних користей, впливає на соціальну та професійну структуру виробництва і суспільства в цілому.


Соціально-психологічна:
Має вплив на внутрішній світ працівників, включаючи їхні потреби, цінності, цілі та мотивацію трудової поведінки, а також їхнє ставлення до праці.






Морально-виховна:
Має на меті розвиток моральних характеристик особистості працівника.














Рис. 1.3. Аналіз основних функцій стимулювання праці
Примітка: сформовано автором на основі джерел [2; 5]

Система мотивації здійснює такі управлінські функції:
1) планування мотивації, що передбачає виявлення потреб та встановлення взаємозв'язку між потребами і стимулами;
2) реалізація мотивації, що полягає у створенні відповідних умов для задоволення потреб працівників та винагородженні їх за результатами роботи;
3) управління мотиваційним процесом, що включає контроль за мотивацією та коригування стимулів мотивації [10, с. 172].
Розуміння мотиваційного контексту є ключовим показником професійної майстерності у керівника. Знання про механізми дії є важливою передумовою для надання їм можливості розуміти власні мотиви та, зокрема, уникнення ускладнень. Кожна особа має свої уявлення, потреби та цінності, а також відчуває задоволення від розуміння сенсу людського життя.
У практиці управління широко використовується загальновиробнича класифікація методів мотивації, що включає такі типи (рис.1.4):
1. Прямі економічні методи (наприклад, оплата за години роботи, оплата за виконану роботу, премії за раціоналізацію, участь у прибутках, оплата навчання, виплати за використання часу).
2. Непрямі економічні заохочення (такі як пільгове харчування, доплати за стаж роботи, пільгове користування житлом або транспортом).
3. Соціальні або негрошові заохочення (наприклад, збагачення праці, гнучкі графіки роботи, охорона праці, ростова просування у службовій діяльності, участь у прийнятті рішень на вищому рівні) [1, с. 7-8].
Методи мотивації
Методи матеріального стимулювання
негрошові
грошові
Заробітна плата, відрахування від прибутку, доплати, надбавки, компесації
функціональні
соціальні
Покращення умов праці, ергономізація праці, охорона праці
Медичне страхування, транспортні витрати, пільгове харчування та ін..
Методи матеріального стимулювання

гуманізація праці
Підвищення кваліфікації, стажування, тренінги, відрядження
Додаткова відпустка, гнучкий графік, збагачення праці
Організаційні, розпоряджі, дисциплінарні
Моральне заохочення, суспільне визнання , підвищення духу.
творчі
соц.-психологічні
адміністративні













Рис. 1.4 Класифікація методів мотивації
Примітка: сформовано автором на основі джерел [3; 16; 38]

Методи матеріального стимулювання розділяються на прямі (грошові) та непрямі (негрошові). Основу цих методів становить матеріальна винагорода у вигляді заробітної плати, премій, надбавок тощо, або інші види винагороди, що не виражені у грошовій формі (наприклад, оплата подорожей, транспортних витрат, харчування і т. д.). Ці методи спрямовані на задоволення матеріальних потреб працівників, таких як бажання досягти певного рівня забезпечення. Працівники стимулюються збільшувати свій трудовий внесок з метою отримання вищої матеріальної винагороди. Тому система матеріального стимулювання має базуватися на принципах індивідуальної винагороди, де розмір оплати праці залежить від індивідуальних результатів, а також на наявності єдиного механізму формування матеріальних винагород [20, с. 227].
Група нематеріальних методів стимулювання, перш за все, спрямована на задоволення мотива збереження соціального статусу в трудовому колективі. 
У цій категорії можна виділити адміністративні та соціальні методи. Адміністративні методи ґрунтуються на відносинах влади та дотриманні регламенту підприємства і реалізуються через нормативні, розпорядчі та організаційні документи. Соціальні методи включають:
· соціально-психологічні методи, спрямовані на створення сприятливого морально-психологічного клімату в колективі, формування корпоративної культури та задоволення потреб працівників у визнанні тощо.
· творчі методи, пов'язані з професійним розвитком робітника.
· вільний час, що означає встановлення гнучких режимів праці та надання додаткового відпочинку [36].
Отже, основною силою, що мотивує людину до здійснення трудової діяльності, є її потреби, які можуть бути актуальними для одних і неактуальними для інших. Тому методи мотивації, наведені вище, повинні застосовуватися з урахуванням індивідуальних особливостей. Крім того, важливо вести моніторинг зміни потреб працівників, оскільки вони постійно змінюються і динамічні. 
Для підвищення інтересу до професійного навчання та кар'єрного розвитку, а також для розвитку механізмів стимулювання на підприємствах, важливо вивчати та враховувати досвід розвинених країн у цій галузі. У вітчизняних умовах можна використовувати частину досвіду з організації стимулів та мотивації, який був успішно впроваджений у підприємствах розвинених країн. Тому доцільно звернутися до аналізу практики стимулювання працівників у світі, зокрема до досвіду Франції, Німеччини, Японії та США.
У французькій системі ринкових відносин конкуренція є ключовим фактором, який впливає на якість продукції та задоволення потреб населення в умовах товарів і послуг, а також на зниження виробничих витрат. Подібна модель також охоплює мотивацію працівників. 
По-перше, вона передбачає використання нематеріальних стимулів, таких як дошки пошани, мотиваційні стенди та інші. По-друге, вона включає в себе використання мотиваційних інструментів, зокрема систем оцінок (часто на шкалі від 0 до 120 балів), пов'язаних із системою стимулювання. Ця модель виявляється досить ефективною, оскільки сприяє підвищенню ефективності роботи, і винагорода співробітників залежить від кількості набраних балів.
Щодо Німеччини, то варто зазначити, що в деяких компаніях там укладаються контракти, за якими працівник повинен максимально використовувати свій потенціал, маючи можливість самостійно розпоряджатися своїм робочим часом. Це сприяє підвищенню мотивації до праці, оскільки людина не лише виконує покладені на неї завдання, а й бере активну участь у керуванні власною діяльністю.
Багато компаній у Німеччині готові оплачувати витрати на проїзд, мобільний зв'язок або професійне навчання співробітників для підвищення їх кваліфікації. Крім того, раз на рік проводиться індивідуальне опитування працівників щодо їхнього рівня мотивації та зацікавленості в роботі [3, c. 29].
Західні дослідники прийшли до висновку, що послідовне поєднання стимулювання праці та соціальних гарантій є однією з найоптимальніших моделей, відомих в історії економічної теорії. Німецька модель також забезпечує економічний процвітання та соціальні гарантії, тоді як в Україні обидва ці аспекти потребують значного поліпшення.
Американська модель мотивації ґрунтується на стимулюванні бізнесу та підтримці збагачення найбільш активної частини суспільства. Вона спирається на соціальні та культурні особливості нації, які спрямовані на досягнення особистого успіху кожного та високий рівень економічного процвітання. У цій системі стимулювання в Сполучених Штатах використовується різноманітна оплата праці, яка базується на різних версіях погодинної оплати праці за виконання нормативних завдань, доповнена різними формами бонусів. 
Особливістю цієї системи є простота витрат на заробітну плату, розрахунків та планування доходів. Однак більшість компаній у США та інших країнах, як правило, використовують системи, які поєднують зарплату та бонуси, і часто застосовується система колективних бонусів [9, с. 142]
Система стимулів в Японії відзначається великою гнучкістю. Зазвичай вона включає три основних фактори: професійні навички, вік і стаж роботи. 
Розглянемо основні характеристики, які притаманні кожній із моделей у табл.. 1.2
Таблиця 1.2
Особливості зарубіжних систем мотивації співробітників
	Країна
	Основні характеристики 

	Франція
	• Широке застосування нематеріальних заохочень, таких як використання дощок визнання, мотиваційних стендів і тому подібне.
• Створення конкурентної середовища серед працівників за допомогою системи оцінок, часто в межах від 0 до 120 балів, яка пов'язана з системою стимулювання.
• Індивідуалізація та індексація заробітної плати, що орієнтована на індивідуальні показники праці та вартість життя.

	Німеччина
	• Можливість самостійно управляти своїм графіком роботи.
• Надання працівникам компенсації за проїзд, мобільний зв'язок або професійне навчання для підвищення кваліфікації.
• Проведення особистих опитувань серед працівників для визначення їхнього рівня мотивації та зацікавленості у роботі.

	США
	• Застосування різноманітних методів оплати праці.
• Використання системи загальних бонусів.
• Визначення заробітної плати в залежності від рівня кваліфікації.
• Розмаїття нематеріальних стимулів.

	Японія
	• Заробітна плата залежить від рівня навичок, кваліфікації та стажу праці.
• Умови найму працівників на постійній основі.
• Неперіодичні фінансові винагороди.


Примітка: сформовано автором на основі джерел [3; 16; 38]
Отже, в іноземних компаніях ключовими складовими мотивації праці є:
· заохочення співробітників до підвищення свого рівня кваліфікації через надбавки;
· індивідуалізація системи оплати праці;
· використання різноманітних нематеріальних стимулів, таких як заохочення за досягнення, надання мотиваційних подарунків, облаштування зон для відпочинку, організація корпоративних заходів, сімейних подій, підтримка у пошуку допоміжних працівників у справах дому тощо [24, c.18].
Досвід, накопичений у зарубіжних країнах, демонструє, що мотивація вирішує завдання щодо підвищення продуктивності працівників. Тому доцільно використовувати цей досвід в українських умовах, адаптуючи його до національних особливостей і традицій. Загальні принципи організації мотиваційних програм на вітчизняних підприємствах можуть бути визначені на основі аналізу досвіду розвинених країн:
1. Індивідуальне нарахування зарплати. Це стимулює кожного працівника до більш ефективної роботи, оскільки його дохід напряму залежить від результатів та якості його виконаної роботи, а також від можливості отримати додаткові надбавки.
2. Підтримка навчання працівників. Після підвищення рівня кваліфікації надаються працівникам бонуси та додаткові винагороди.
3. Створення місць для відпочинку. У багатьох українських підприємствах відсутні місця для обідньої перерви та відпочинку працівників. Інфраструктура для відпочинку допоможе знизити рівень стресу на робочому місці та підвищить продуктивність працівників.
4. Здійснення опитування про мотивацію та інтереси працівників. Це може бути виконано через тестування або особисту розмову, особливо у випадку, коли кількість працівників невелика.
5. Забезпечення компаніями проїзду, мобільного зв'язку або професійного навчання для підвищення кваліфікації співробітників.
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Головним напрямком діяльності ПрАТ «Тернопільський молокозавод» є виробництво різноманітних традиційних молочних продуктів, таких як молоко, кефір, вершки, йогурти, масло та кисломолочний сир, з коротким терміном придатності до вживання і з максимальним збереженням природних корисних властивостей молока.
Підприємство має організаційно-правову форму акціонерного товариства, що є приватною формою організації, де статутний капітал розділений на акції, які відображають права та обов'язки учасників (акціонерів) компанії. Приватне акціонерне товариство ПрАТ «Тернопільський молокозавод» розташоване за адресою: Україна, 46010, м. Тернопіль, вул. Лозовецька, 28.
Управління ПрАТ «Тернопільський молокозавод» організовано як комбінацію лінійної та регіональної структур. Це пояснюється тим, що підприємство має регіональні представництва, розташовані у різних областях України. Управління та його підрозділи [12; 22].
Успішність діяльності ПрАТ «Тернопільський молокозавод» в значній мірі залежить від складу та ефективності використання людських ресурсів. Якість та кількість персоналу визначає рівень функціонування підприємства, оскільки від особистих характеристик працівників, їх рівня освіти та кваліфікації залежить якість управлінських рішень та результати їх втілення.
Розглянемо основні дані та проведемо аналіз показників, що відображають структуру персоналу ПрАТ «Тернопільський молокозавод» за період з 2021 по 2023 роки (табл.. 2.1). 

Таблиця 2.1
Склад та структура персоналу підприємства ПрАТ «Тернопільський молокозавод» за 2021-2023 рр.
	Показник
	2021 р.
	2022 р.
	2023 р.
	Абсолютне відхилення

	
	
чол.
	у % до
заг.
к- сті
	
чол.
	у % до
заг. к- сті
	
чол.
	у % до
заг.
к- сті
	202 2023/2021,
чол
	2023/2022, чол

	Середньооблікова кількість штатних працівників, всього:
	1268
	100
	1245
	100
	1273
	100
	5
	28

	1.Виробничий персонал - робітники
	1040
	82
	1008
	81
	992
	78
	-48
	-16

	2.Інженерно-технічні
працівники, із них:
	228
	18
	237
	19
	281
	22
	53
	44

	- керівники
	57
	4,5
	66
	5,3
	84
	6,6
	27
	18

	- фахівці
	171
	13,5
	171
	13,7
	197
	15,4
	26
	26


Примітка: Складено автором на основі даних підприємства [12; 22;31]

Отже, на ПрАТ «Тернопільський молокозавод» станом на 2023 рік спостерігалося збільшення середньооблікової чисельності штатних працівників на 5 осіб порівняно з 2021 роком. Проте, варто відзначити, що у 2022 році відбувся спад у кількості працівників на 23 особи. В структурі персоналу основну частку складає виробничий персонал – робітники, які мають прямий зв'язок з особливостями функціонування підприємства. Наприклад, у 2021 році чисельність виробничого персоналу становила 1040 осіб, що складало 82,00% від загальної чисельності, у 2022 році ця цифра зменшилася до 1008 осіб або 81,00%, а у 2023 році - до 992 осіб, що становить 78,00%. Зменшення чисельності робітничого персоналу пов'язане із річним розширенням асортименту продукції та відкриттям нових цехів та ліній з автоматизованими місцями роботи. Управлінський персонал (інженерно-технічний) включає керівників та фахівців, а його частка в загальній кількості штатних працівників станом на 2023 рік становила 22%, з 6,6% припадає на керівників. 
Для ПрАТ «Тернопільський молокозавод» характерним є зростання чисельності персоналу, що підтверджується позитивними абсолютними відхиленнями. Динаміку змін співвідношення даних категорій працівників відображено на рис. 2.1.

Рис. 2.1. Динаміка змін складу персоналу ПрАТ «Тернопільський молокозавод»
Примітка: Складено автором на основі даних підприємства [12; 22;31]

Для цієї компанії окрім заробітної плати, характерні наступні методи стимулювання персоналу та командної роботи: додаткові премії, надбавки та доплати (включаючи нічні, святкові та понаднормові), надання безкоштовних обідів, оплата проїзду на роботу, оплата медичного страхового полісу, фінансування абонементів у спортзал, а також оплата корпоративних та спільних поїздок.
Для того щоб зрозуміти чи управлінська діяльність ефективно реалізовується на  потрібно проаналізувати, як змінювалися основні фінансово-економічні показники у розглянутий період на ПрАТ «Тернопільський молокозавод» (табл. 2.2). 
Проаналізувавши дані табл. 2.2 можемо бачити, що чистий дохід від реалізації продукції у 2023 році зріс на 512 621,00 тис. грн. порівняно із 2022 роком, що становить 14,54%, але якщо переглянути кінцевий фінансовий результат, тобто прибуток бачимо спад на 38,54% у 2023 році від 181 710.00 тис. грн до 111 674.00 тис. грн. Детальніше вивчивши показники бачимо що це в основному пов’язано із зростанням таких показників: собівартостість реалізованої продукції (21,09%), адміністративні витрати (47,73%), витрати на збут (17,86%). Зростання адмін. Витрат та витрат на збут, може свідчити про більшу увагу для умов праці персоналу.
Таблиця 2.2
Основні техніко-економічні показники ПрАТ «Тернопільський молокозавод» за 2023-2022 рр.
	Показник
	2022 р
	2023
	Абсолютне відхилення
	Темп росту, %

	Чистий дохід від реалізації продукції (товарів, робіт, послуг), тис. грн
	3 526 358,00
	4 038 979.00
	512 621,00
	14,54%

	Собівартість реалізованої продукції (товарів, робіт, послуг) 
	2 870 720.00
	3 476 149.00
	605 429,00
	21,09%

	Валовий: прибуток, тис. грн
	655 638.00
	562 830.00
	-92 808,00
	-14,16%

	Інші операційні доходи, тис. грн
	10 118.00
	17 282.00
	7 164,00
	70,80%

	Адміністративні витрати, тис. грн
	66 842.00
	98 747.00
	31 905,00
	47,73%

	Витрати на збут, тис. грн
	188 946.00
	222 701.00
	33 755,00
	17,86%

	Інші операційні витрати, тис. грн
	71 273.00
	64 293.00
	-6 980,00
	-9,79%

	Фінансовий результат від операційної діяльності: прибуток, тис. грн
	338 695.00
	194 371.00
	-144 324,00
	-42,61%

	Фінансовий результат до оподаткування:прибуток, тис. грн
	237 984.00
	145 085.00
	-92 899,00
	-39,04%

	Середньоспискова чисельність працівників, чол. , тис. грн
	-56 274.00
	-33 411.00
	22 863,00
	-40,63%

	Чистий фінансовий результат: прибуток, тис. грн
	181 710.00
	111 674.00
	-70 036,00
	-38,54%


Примітка: Складено автором на основі даних підприємства [12; 22;31]

Найвичерпніше визначити рівень ефективності управління персоналом можна за допомогою оцінки продуктивності праці. Розрахункові дані для аналізу динаміки продуктивності праці в ПРАТ «Тернопільський молокозавод» подані в табл. 2.3. 
У 2023 році в ПрАТ "Тернопільський молокозавод" обсяг виробленої продукції зрос на 612 621,00 тис. грн або на 25,25 % у порівнянні з попереднім періодом. Це відбулося при збільшенні середньої кількості працівників на 28 осіб. Водночас, чисельність виробничого персоналу у 2023 році зменшилася на 16 осіб, що склало 78,00% від загальної чисельності промислово-виробничого персоналу підприємства.

Таблиця 2.3
Аналіз динаміки зміни продуктивності праці
в ПРАТ «Тернопільський молокозавод» за 2022 – 2023 рр.

	Показники
	2022 р
	2023 р
	Відхилення абсолютне
	Відхилення відносне

	1
	2
	3
	4
	5
	6

	1
	Обсяг виробництва продукції, тис.грн
	2 426 358,00
	3 038 979,00
	612 621,00
	25,25

	2
	Середньо-облікова чисельність ПВП, осіб
	1245
	1273
	28,00
	2,25

	2,1
	з них: робітників,осіб
	1008
	992
	-16,00
	-1,59

	3
	Питома вага робітників у складі ПВП, %
	81
	78
	-3,00
	-3,70

	4
	Кількість відпрацьованих усіма робітниками:

	4,1
	людино-днів, дні
	252000
	251968
	-32,00
	-0,013

	4,2
	людино-годин, год
	1995840
	1995586,56
	-253,44
	-0,013

	5
	Середньорічний виробіток одного:

	5,1
	працівника з числа ПВП, тис. грн.
	1948,88
	2387,26
	438,38
	22,49

	5,2
	Робітника, тис. грн.
	2407,10
	3063,49
	656,39
	27,27

	6
	Виробіток одного робітника

	6,1
	середньо-денний, тис. грн
	7,80
	9,40
	1,60
	20,56

	6,2
	середньо-годинний, тис. грн
	0,98
	1,18
	0,20
	20,11

	7
	Середня кількість днів, відпрацьованих одним робітником, дні
	250
	254
	4,00
	1,60

	8
	Середня кількість годин, відпрацьованих прац, год
	1980,00
	2019,30
	39,30
	1,98

	9
	Середня тривалість робочого дня, год
	7,92
	7,95
	0,03
	0,38


Примітка: Складено автором на основі даних підприємства [12; 22;31]
Ці два показники були використані для розрахунку середньорічного виробітку на одного працівника та на одного робітника. Отже, у 2023 році середньорічний виробіток на одного працівника становив 2387,26 тис. грн, що на 22,49% більше, ніж у 2022 році. Середньорічний виробіток на одного робітника збільшився на 27,27% та склав 3063,49 тис. грн.
У 2023 році в середньому один робітник виробляв за день продукції на суму 9,4 тис. грн, що на 1,6 тис. грн більше, ніж у попередньому періоді. Крім того, середня виробнича продуктивність одного робітника за годину у 2023 році склала 1,18 тис. грн, що становить на 0,2 тис. грн більше, ніж у 2022 році. Зауважимо, що в 2023 році спостерігалося збільшення середньої кількості днів та годин, відпрацьованих одним працівником. Також в цьому періоді тривалість робочого дня зросла на 0,03 год.
Отже, керівництву ПрАТ «Тернопільський молокозавод» потрібно вжити відповідних заходів для покращення системи управління персоналом. Ці заходи мають на меті підвищення рівня задоволеності працівників, зменшення трудових витрат, які позитивно вплинуть на техніко-економічні показники підприємства.
Оцінка продуктивності праці спрямована на визначення того, наскільки успішно працівники виконують свої обов'язки та досягають запланованих результатів. Для оцінки рівня мотивації праці в команді та можливостей для його покращення було проведено опитування працівників. У цьому опитуванні взяли участь 100 працівників, з яких половина (50) були жінками, а решта (50) - чоловіками. 
На запитання про ефективність існуючої системи мотивації працівників у команді ПрАТ «Тернопільський молокозавод» отримано такі результати: позитивно відповіли 56% опитаних; відповідь «швидше так, ніж ні» обрали 19%; «швидше ні, ніж так» відзначили 18%; відповідь «ні» обрали 7% респондентів. Цей розподіл відповідей представлений на рис. 2.2.

Рис. 2.2 Оцінка персоналом наявної системи мотивації в команді ПрАТ «Тернопільський молокозавод»
Примітка: Складено автором на основі даних підприємства [12; 22;31]
У відповідь на запитання про те, що саме у професійній діяльності працівників ПрАТ «Тернопільський молокозавод» сприяє задоволенню від роботи, респонденти навели відповіді, які представлені на рис. 2.3.

Рис. 2.3 Мотиви, що визначають вмотивованість працівників на ПрАТ «Тернопільський молокозавод»
Примітка: Складено автором на основі даних підприємства [12; 22;31]
Дані на рис. 2.3 вказують на те, що серед ключових факторів, які приносять задоволення в роботі працівникам ПРАТ «Тернопільський молокозавод», найвищий відсоток опитаних (82%) віддав перевагу отриманню належно високої оплати праці. Цей аспект має велике значення для стимулювання персоналу в умовах значних соціально-економічних викликів та урахування інфляційних тенденцій, що мають місце в нашій країні. На другому місці за значущістю було створення сприятливих умов праці, що визнали 55% опитаних, тоді як наявність соціального пакету була важливою для 45% респондентів. Престиж підприємства визнали як один з чинників в 15% випадків, а можливість реалізації творчих здібностей - у 20%. Кар'єрний ріст виявився важливим для 22% учасників опитування, а задоволення від зайняття улюбленою професією – для 23%. 
Оцінка продуктивності праці на молокозаводі може бути проведена шляхом аналізу різноманітних показників, таких як витрати на заробітну плату, рівень продуктивності праці, якість виробленої продукції, обсяг виробництва тощо.

[bookmark: _Toc167232289]2.2. Аналіз інструментів активізації роботи персоналу в структурних підрозділах ПРАТ «Тернопільський молокозавод»

Метою поточного мотиваційного механізму роботи в команді на ПРАТ «Тернопільський молокозавод» є:
· забезпечення стійкої зайнятості персоналу.
· реалізація справедливого розподілу доходів та ефективного зросту преміальної складової оплати праці.
· стимулювання професійного й кар'єрного розвитку співробітників.
· гарантування сприятливих умов праці та підтримка здоров'я працівників.
· створення атмосфери взаємної довіри та ефективного обміну інформацією.
Політика винагороди за працю на даному підприємстві є важливою складовою управління його діяльністю, оскільки зарплата є одним з найбільш важливих стимулів для ефективного використання робочої сили. Додаткова винагорода у формі премій використовується для стимулювання працівників до відповідального виконання роботи та для підвищення продуктивності та якості трудової діяльності. Розмір премії може варіюватися залежно від досягнених результатів протягом встановленого періоду. Процес виплати премій на підприємстві включає два аспекти: 
а) за вчасне та якісне виконання роботи; 
б) за особистий творчий внесок працівника у функціонування підрозділу.
Начало формы
Для визначення рівня мотивації працівників у команді, ми розглянемо наявну систему матеріальних та нематеріальних стимулів до праці [12]. 
Зокрема, проведемо аналіз динаміки та структури фонду оплати праці на підприємстві за останні три роки, щоб зробити висновки щодо ефективності механізму матеріальної мотивації праці. Для цього використаємо надані на рис. 2.4 дані про зміни фонду оплати праці за 2021-2023 роки.

Рис. 2.4 Зміни у фонді оплати праці на ПрАТ «Тернопільський молокозавод» протягом періоду  2021-2023рр.
Примітка: Складено автором на основі даних підприємства [12; 22;31]
На рис. 2.4 видно, що у розглянутому періоді фонд оплати праці на ПрАТ «Тернопільський молокозавод» демонструє позитивну динаміку. Наприклад, у 2022 році його значення зросло на 109249 тис. грн. порівняно з попереднім роком, а в 2023 році зростання залишилося приблизно на тому ж рівні і становило 101039 тис. грн.
Також важливо відзначити, що спостерігається збільшення частки видатків на премії та бонуси від загального фонду заробітної плати. У 2023 році це збільшення склало 258,94% у порівнянні з 2021 роком.
Давайте розглянемо вплив системи матеріальної та нематеріальної мотивації на процеси стабільності (або текучості) кадрів на ПрАТ «Тернопільський молокозавод» протягом 2021-2023 років. Динаміка середньомісячної заробітної плати працівників ПрАТ «Тернопільський молокозавод» за період з 2021 по 2023 рік представлена на рис. 2.5. 
Як виходить з аналізу, динаміка середньомісячної заробітної плати працівників ПрАТ «Тернопільський молокозавод» за період 2021-2023 років виявилася позитивною. У 2023 році в порівнянні з 2021 роком цей показник зріс більше ніж у 2 рази із 12,97 тис.грн до 26,68 тис грн., проте ці зміни не такі кардинальні на фоні інфляційних процесів викликаних повномасштабною війною із росією у 2022 році. 
 Рис. 2.5 Зміна середньомісячної заробітної плати працівників ПрАТ «Тернопільський молокозавод» у період 2021-2023рр.
Примітка: Складено автором на основі даних підприємства [12; 22;31]

Крім заробітної плати велику роль відіграє структура заохочувальних і компенсаційних виплат, яка представлена в табл. 2.4.
Таблиця 2.4
Аналіз змін у складі заохочувальних та компенсаційних виплат ПрАТ «Тернопільський молокозавод» за 2022-2023 роки.
	Показник
	2021р

	2022 р
	2023 р
	Абсолютний 
,2023-2021
	Темп росту ,
2023-2022

	
	
	
	
	
	

	
	Тис.грн / %
	Тис.грн / %
	Тис.грн / %
	
	

	Заохочувальні та компенсаційні виплати, в т. ч.:
	1 932,00
	100
	1 978
	100
	2 326
	100
	394,00
	117,59%

	Матдопомога
	676,2
	35
	652,74
	33
	651,28
	28
	-24,92
	99,78%

	Соціальні пільги
	347,76
	18
	316,48
	16
	348,9
	15
	1,14
	110,24%

	Оплата за невідпр. робочий час
	908,04
	47
	1008,78
	51
	1325,82
	57
	417,78
	131,43%


Примітка: Складено автором на основі даних підприємства [12; 22;31]
Суми заохочувальних та компенсаційних витрат у 2023 році зросли на 394 тис. грн., що становить збільшення на 17,59%, до 2326 тис. грн. Виплати у формі матеріальної допомоги працівникам у 2023 році зменшилися на -24,92 тис. грн. або на -1,22%. Соціальні пільги, які надаються індивідуально, склали 348,9 тис. грн. у 2023 році, що на 10,24% більше, ніж у 2022 році. 
На рис. 2.6 показана динаміка зміни структури заохочувальних та компенсаційних виплат персоналу ПрАТ «Тернопільський молокозавод».

Рис. 2.6 Динаміка зміни структури заохочувальних та компенсаційних виплат персоналу ПрАТ «Тернопільський молокозавод
Примітка: Складено автором на основі даних підприємства [12; 22;31]

При проведенні дослідження системи мотивації праці в команді на ПрАТ «Тернопільський молокозавод», потрібно проаналізувати, як реалізуються нематеріальні аспекти мотивації праці в команді (рис 2.7). 
Інструменти нематеріальної мотивації в команді на підприємстві
створення сприятливих умов праці (відпочинкова зона)
наявність звання кращого працівника підрозділу
перспективи професійного зростання
влаштування корпоративів та святкування днів народження
можливість кар’єрного росту, та стажувань 
можливість побудови гнучкого графіку роботи 








Рис. 2.8 Інструменти нематеріальної мотивації на підприємстві
ПрАТ «Тернопільський молокозавод»
Примітка: Складено автором на основі даних підприємства [12; 22]
Значення інструментів нематеріальної мотивації на підприємстві полягає в стимулюванні працівників через фактори, що не пов'язані з фінансовими винагородами. Ці інструменти можуть включати такі елементи, як визнання досягнень, можливість кар'єрного зростання, можливість професійного розвитку, підтримка балансу між роботою та особистим життям, позитивний організаційний клімат, можливість брати участь у прийнятті управлінських рішень тощо. Ці інструменти сприяють підвищенню задоволеності працівників та покращенню ефективності командної роботи. 
Оскільки стабільність зайнятості та можливість кар'єрного зростання є важливими факторами мотивації персоналу ПрАТ «Тернопільський молокозавод», ми проведемо аналіз впливу системи мотивації праці в команді на стабільність або текучість кадрів. 
Показники переміщення персоналу на ПрАТ «Тернопільський молокозавод» наведені у табл. 2.5.
Таблиця 2.5
Показники  руху кадрів на ПрАТ «Тернопільський молокозавод»
	Показники
	2021
рік
	2022
рік
	2023 рік
	Відхилення 2023 року від 2021 року
	Відхилення 2023року від 2022 року

	
	
	
	
	абсол. 
	відносне, %
	абсол.
	відносне, %

	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8

	Середньооблікова чисельність працівників, осіб
	1 268
	1 245
	1 273
	5
	0,39
	28
	2,25

	Чисельність працівників зі стажем роботи на підприємстві більше одного року, осіб
	968
	980
	1011
	43
	0,044
	31
	0,032

	Прийнято на роботу працівників, осіб 
	56
	92
	88
	32
	57,14
	-4
	-4,35

	Вибуло працівників,
в тому числі:
	79
	64
	104
	25
	31,65
	40
	62,50

	- за власним бажанням
	65
	45
	78
	13
	20,00
	33
	73,33

	- за порушення трудової дисципліни
	5
	7
	11
	6
	120,00
	4
	57,14

	
-за скороченням 
	9
	12
	15
	6
	66,67
	3
	25,00

	
Коефіцієнт обороту щодо найму
	0,044
	0,074
	0,069
	0,025
	56,53
	-0,005
	-6,45

	Коефіцієнт вибуття
	0,062
	0,051
	0,082
	0,019
	31,13
	0,030
	58,93

	Коефіцієнт співвідношення прийнятих і звільнених працівників
	0,709
	1,438
	0,846
	0,137
	19,37
	-0,591
	-41,14

	Коефіцієнт загального обороту
	0,106
	0,125
	0,151
	0,044
	41,66
	0,026
	20,37

	Коефіцієнт стабільності 
	0,763
	0,787
	0,794
	0,031
	0,040
	0,007
	0,009


Примітка: Складено автором на основі даних підприємства [12; 22;31]
Із табл. 2.5 можемо побачити, що у 2022 році спостерігається скорочення середньооблікової чисельності працівників на 23 особи, проте, уже в 2023 році – зростання на 28 осіб, або 2,25%. Якщо аналізувати кількість прийнятих на роботу, то у 2023 році було прийнято 88 осіб, що менше на 4,45% від показника 2022 року – 92 особи. Вибуло у 2023 році 104 особи, а було прийнято 88 осіб. 
Коефіцієнт обороту щодо найму робочої сили у досліджуваному періоді зменшився, в той час як коефіцієнт вибуття зріс, що свідчить про дешо негативні тенденції скорочення персоналу. Зростання коефіцієнту стабільності кадрів є позитивною ознакою, що вказує на підвищення стійкості або надійності робочої сили в організації. Це означає, що працівники залишаються у своїх посадах на тривалий термін, що сприяє зниженню текучості персоналу. Зростання стабільності кадрів може свідчити про задоволеність працівників умовами роботи, зростанням їхнього професійного розвитку, а також про впевненість у перспективах кар'єрного зростання в організації. Це може бути результатом ефективного управління персоналом.




[bookmark: _Toc167232290]РОЗДІЛ 3.
[bookmark: _Toc167232291]ШЛЯХИ ПІДВИЩЕННЯ МОТИВАЦІЇ ТА СТИМУЛЮВАННЯ ПРАЦІ В КОМАНДІ

Структура стимулюючих засобів, включає в себе мотиви, пов'язані з отриманням основних благ, забезпеченням достойної заробітної плати, комфортними умовами праці, а також престижем роботи в галузі або на конкретному підприємстві, а також мотивами самореалізації, включаючи професійний та інтелектуальний розвиток. Керівники повинні використовувати як матеріальні, так і нематеріальні методи мотивації, які мають бути простими та зрозумілими для всіх працівників. 
Система мотивації в організації напряму пов'язані з її розвитком. Від якості такої системи та її відповідності конкретній організації залежить не лише ставлення працівників до своєї роботи, але й результативність та успішність підприємства в цілому. Недоцільним є підхід до створення системи мотивації, коли без змін та адаптації використовується досвід або система іншого підприємства [37, c. 159].
Щоб збільшити інтерес працівників до роботи в команді та знизити плинність кадрів на ПрАТ "Тернопільський молокозавод", пропонуємо впровадити наступні компоненти системи мотивації:
· поставляти перед працівниками чіткі та досяжні цілі, ретельно пояснюючи їхні посадові обов’язки та завдання, які відповідають їхній професійній компетенції;
· дозволити працівникам брати на себе управлінські функції, надаючи їм поступове підвищення в посаді;
· публічно визнавати та висловлювати подяку працівникам за їхню сумлінну працю, вручаючи почесні грамоти, дипломи та інші відзнаки;
· забезпечувати, щоб керівництво дослухалося до думки працівників та враховувало їхні пропозиції та бажання;
· покращувати трудову дисципліну та організацію праці в цілому;
· створити дружню атмосферу в колективі, підтримуючи взаєморозуміння за допомогою проведення різноманітних корпоративних заходів, таких як професійні свята, відзначення днів народження, новий рік, екскурсії та інше;
· очевидне переглядання виробничих норм та стандартів для покращення контролю за нормуванням праці;
· зменшення зайвого персоналу та підвищення рівня їхньої кваліфікації;
· установлення винагороди, залежної від рівня кваліфікації, якості виконаної роботи та досвіду;
· встановлення додаткових винагород за добросовісну працю;
· надання персональних доплат до посадового окладу;
· індивідуальний підхід до заробітної плати, враховуючи ініціативність та старанність працівника;
· надання безкоштовних відпусток для працівників та їх сімей;
· надання подарунків для дітей співробітників, включаючи організацію поїздок та екскурсій;
· надання додаткового відпочинку [33, c. 39-43].
Основні рекомендації для вдосконалення системи матеріальної мотивації на підприємстві можуть бути сформульовані так:
1) Збільшення рівня заробітної плати працівників.
2) Гарантування стабільності заробітної плати без загрози скорочень.
3) Покращення соціальних та робочих умов праці.
4) Забезпечення можливості для виконання цікавої та творчої роботи.
5) Зміцнення зв'язку між рівнем заробітної плати та результатами праці.
6) Забезпечення можливості для навчання та професійного розвитку [32].
Ми вважаємо, що керівник підприємства може використовувати чотири основні методи для покращення мотивації в команді:
1. Метод матеріальних стимулів – це система стимулювання співробітників, що базується на теорії підкріплення. Використання посилення поведінки заохоченням виявляється більш ефективним, ніж спроби змінити поведінку шляхом покарання.
2. Метод постановки цілей – це спосіб регулювання поведінки співробітників шляхом встановлення конкретних цілей або управління за цілями. Правильно поставлені цілі стимулюють співробітників, спрямовуючи їхню увагу на досягнення результатів.
3. Метод різноманітності та комплексного поєднання ділових процесів передбачає зміну характеру роботи. Співробітникові надається різноманітна, значима та самостійна робота, яка сприяє творчості, розвитку, відповідальності та самовираженню.
4. Метод управлінського партнерства - це спосіб залучення працівників до управління, що передбачає їхню участь у спільному прийнятті рішень. Використання цього методу сприяє більш активному використанню програм винагород за працю, спрямованих на підсилення внутрішньої мотивації та зацікавленості працівників у трудовому процесі шляхом розширення їх повноважень у діяльності компанії. 
Виконання цих рекомендацій може сприяти співпраці та створенню мотивуючого робочого середовища. Організація міжфункціональних проектів, проведення заходів з побудови команди, впровадження інструментів та технологій співпраці, а також сприяння міжвідомчому навчанню та розвитку можуть підвищити мотивацію співробітників та зміцнити командну працю.
Процес оптимізації структури персоналу може бути реалізований різними методами, залежно від потреб організації та обсягів робіт. 
Важливим аспектом оптимізації структури персоналу є використання системи тимчасових працівників, або аутсорсингу. Це дозволяє зменшити кількість постійно зайнятих працівників в організації та забезпечити швидке виконання тимчасових завдань, які не є постійними для організації [26, c. 117]. 
Таким чином, як підкреслено, оптимізація структури персоналу є складним процесом, що включає кілька етапів. На першому етапі важливо проаналізувати наявну структуру персоналу та структуру робочих процесів організації. Аналіз дозволить виявити зайві посади, які можуть бути скорочені, а також окремих працівників, яким необхідно підвищити продуктивність. 
Начало формы
На наступному етапі потрібно розробити конкретний план дій, який включатиме два аспекти – скорочення працівників та підвищення кваліфікації. План має бути розроблений з урахуванням результатів попереднього аналізу структури персоналу та потреб організації.
Третій етап оптимізації структури персоналу включатиме питання автоматизації робочих процесів. Аналіз цього питання вимагатиме більше часу і розуміння того, чи дійсно автоматизація допоможе [28, c. 136-137].
Було розглянуто  сформовану систему управління персоналом та схеми навчання на ПрАТ "Тернопільський молокозавод", а також виявлено її слабкі місця, а саме:
· недооцінка ролі участі персоналу в прийнятті рішень та у плануванні діяльності підприємства;
· низька відповідальність керівництва за рівень професіоналізму та кваліфікації працівників;
· відсутність креативних методів управління персоналом на підприємстві.
На основі проведеного аналізу у табл. 3.1 запропоновано заходи удосконалення системи управління персоналом на ПрАТ "Тернопільський молокозавод".
 Щоб забезпечити ефективне використання персоналу ПрАТ "Тернопільський молокозавод", можна покращити організаційну структуру. Пропонується внести зміни у загальну організаційну структуру, зокрема відділ кадрів, і створити сучасний відділ управління персоналом  (рис. 3.1).


Тaблиця 3.1 
Заходи для покращення системи управління персоналом на ПрАТ "Тернопільський молокозавод"
	Нaпpями
	Зacоби

	Оптимізація організаційної структури управління
	Пропонується внести зміни в загальну організаційну структуру шляхом створення окремого відділу управління персоналом і внесення змін у відділ кадрів

	Покращення процесів навчання, підготовки та перепідготовки персоналу
	Створення системи навчання
Розробка тренінгових програм

	Підвищення якості інформаційного забезпечення
	Впровадження програмного забезпечення для управління персоналом та кадрового обліку


Примітка: Складено автором


Відділ управління персоналом
Фахівець з розвитку та підвищення кваліфікації персоналу
Фахівець з комунікацій
Відділ соціального розвитку та мотивації працівників
Фахівець зі збору та впровадження кадрового резерву






Pиc. 3.1. Структура відділу управління персоналом.
Примітка: Складено автором

Головне завдання керівника відділу управління персоналом буде полягати в формуванні сильної команди всередині підпідрозділу. Він несе індивідуальну відповідальність за якість команди у своєму підрозділі, забезпечуючи їм мотиваційні та кар'єрні можливості. 
Можна визначити поради щодо покращення співпраці та взаємодії між колегами. Ідеї щодо покращення кооперації викладені у табл. 3.2.
Таблиця 3.2
Ініціативи щодо покращення співпраці між працівниками на підприємстві ПрАТ "Тернопільський молокозавод"
	Координація проектів, які об'єднують функціональні області Начало формы


	Здійснення заходів з підвищення спліченості команди

	Впровадження інструментів і технологій для колективної роботи

	Організація навчання та розвитку між різними підрозділами


Примітка: Складено автором

Спільна робота та прозорі способи комунікації є необхідною складовою успішної діяльності компанії, і керівництво повинно забезпечувати та винагороджувати внутрішні зв’язки, спільну роботу та обмін досвідом на підприємстві. 
Організація міжфункціональних проектів та стимулювання співробітників з різних відділів або команд до співпраці над такими проектами може сприяти відчуттю командної роботи, створювати можливості для навчання та розвитку навичок, а також сприяти спільному відчуттю досягнень. Це може мотивувати працівників, ставлячи перед ними нові виклики, розширюючи базу знань і дозволяючи їм побачити ширший контекст цілей компанії [8].
Начало формы
Організація заходів з формування команди може сприяти укріпленню взаємин між співробітниками, поліпшенню спілкування та співпраці, а також створенню позитивного робочого середовища. Ці заходи можуть включати командні екскурсії, семінари або вправи, спрямовані на підвищення довіри та співпраці. Сильніша взаємодія команди може призвести до підвищення мотивації, задоволеності роботою та продуктивності.
Впровадження інструментів і технологій для співпраці, таких як програмне забезпечення для управління проектами, комунікаційні платформи або системи обміну документами, може оптимізувати й покращити командну роботу в різних відділах. Ці інструменти забезпечують ефективну співпрацю, сприяють обміну знаннями та підвищують продуктивність. Забезпечення співробітників засобами для ефективної спільної роботи може підвищити мотивацію та залученість.
Пропозиція програм навчання та розвитку, які залучають працівників із різних відділів, може сприяти міжфункціональному навчанню та співпраці. Це може включати воркшопи, семінари або обмін робочими місцями, які ознайомлюють співробітників з різними аспектами бізнесу. Навчання між відділами не лише покращує навички та знання працівників, але й сприяє розвитку почуття єднання, поліпшує їхнє розуміння компанії в цілому та стимулює мотивацію [29, с. 31-33].
Оптимізація структури персоналу може призвести до значних результатів у плані підвищення економічної ефективності діяльності організації. Головними результатами можуть бути:
· Начало формы
· зменшення витрат на оплату праці;
· підвищення продуктивності працівників;
· підвищення якості виготовленої продукції або наданих послуг.
Отже, підводячи підсумок отриманих результатів, можна стверджувати, що оптимізація структури персоналу в організації може стати важливим інструментом для підвищення економічної ефективності її діяльності. При вдосконаленні організаційної структури можна використовувати різні методи побудови, вибір яких здійснюється відповідно до поставлених завдань. Для успішної оптимізації організаційної структури важливо чітко дотримуватися завдань, цілей та етапів. 
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Виходячи з аналізу теоретичних, методичних та практичних аспектів активізації роботи в команді, мотивації та стимулювання праці в команді, можна зробити такі висновки:
1. Зазвичай теорії трудової мотивації поділяються на дві основні групи: змістовні (структурні) та процесуальні. 
Змістовні (структурні) теорії відображають різні погляди дослідників на конкретні переліки і структуру внутрішніх мотивів та спонукань (потреб), які є характерними для різних груп працівників.
Процесуальні теорії зосереджують увагу на різних аспектах сприйняття та розуміння працівниками трудової ситуації.
Система мотивації здійснює такі управлінські функції:
1) планування мотивації, що передбачає виявлення потреб та встановлення взаємозв'язку між потребами і стимулами;
2) реалізація мотивації, що полягає у створенні відповідних умов для задоволення потреб працівників та винагородженні їх за результатами роботи;
3) управління мотиваційним процесом, що включає контроль за мотивацією та коригування стимулів мотивації.
2. Досвід, накопичений у зарубіжних країнах, демонструє, що мотивація вирішує завдання щодо підвищення продуктивності працівників. Тому доцільно використовувати його в українських умовах, адаптуючи до національних особливостей і традицій.
Загальний зарубіжний досвід показує, що мотивація успішно впливає на підвищення продуктивності працівників в команді. Основними складовими мотивації в зарубіжних компаніях є:
· сприяння підвищенню кваліфікації працівників шляхом надання додаткових стимулів;
· індивідуальний підхід до оплати праці;
· використання різноманітних нематеріальних заохочень, таких як застосування дощок пошани, подарунків, організація кімнат відпочинку, корпоративних свят, сімейних заходів, допомога у пошуку допоміжників по дому тощо.
3. Успішність діяльності ПрАТ «Тернопільський молокозавод» в значній мірі залежить від складу та ефективності використання людських ресурсів. Якість та кількість персоналу визначає рівень функціонування підприємства, оскільки від особистих характеристик працівників, їх рівня освіти та кваліфікації залежить якість управлінських рішень та результати їх втілення.
Зростання коефіцієнту стабільності кадрів є позитивною ознакою, що вказує на підвищення стійкості або надійності робочої сили в організації. Це означає, що працівники залишаються у своїх посадах на тривалий термін, що сприяє зниженню текучості персоналу. Зростання стабільності кадрів може свідчити про задоволеність працівників умовами роботи, зростанням їхнього професійного розвитку, а також про впевненість у перспективах кар'єрного зростання в організації.
4. Щоб забезпечити ефективне використання персоналу ПрАТ "Тернопільський молокозавод", можна покращити організаційну структуру. Пропонується внести зміни у загальну організаційну структуру, зокрема відділ кадрів, і створити сучасний відділ управління персоналом.
Головне завдання керівнику відділу управління персоналом буде полягати в формуванні сильної команди всередині підпідрозділу. Він несе індивідуальну відповідальність за якість команди у своєму підпідрозділі, забезпечуючи їм мотиваційні та кар'єрні можливості. Керівник також відповідає за утримання цінних членів своєї команди, підтримання їхнього іміджу внутрішньо та поза межами підприємства.
Виявлено, що ефективне управління командою вимагає комплексного підходу, який враховує як індивідуальні, так і колективні аспекти. Методи активації роботи в команді, такі як комунікація, розвиток лідерських якостей, сприяють покращенню взаємодії та досягненню спільних цілей. У той же час, використання системи мотивації та стимулювання дозволяє підтримувати високий рівень професійної активності та зацікавленості учасників команди. Важливо враховувати індивідуальні потреби та мотиваційні фактори кожного працівника для досягнення оптимальних результатів.
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Приваблення та утримання кваліфікованого персоналу


Стратегічне планування та розвиток кадрів


Стимулювання працівників


Формування корпоративної культури


Систематичний підхід


Оцінка та управління результативністю персоналу


Ефективна комунікація та співпраця з персоналом














Професійне навчання та розвиток працівників


Компенсаційна система  (оплата праці)


Визнання ролі персоналу як важливого ресурсу


Адаптація до змін
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