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Актуальність проблеми. Ефективна система мотивації може значно підвищити продуктивність працівників, їхню відданість і залученість до спільних цілей організації. Система мотивації в організації є ключовим фактором, що визначає продуктивність та задоволеність працівників. У сучасних умовах, коли ринок праці динамічно розвивається, а конкуренція між підприємствами зростає, необхідність удосконалення системи мотивації стає дедалі більш актуальною. Тема "Удосконалення системи мотивації в організації" є дуже актуальною в сучасному бізнес-середовищі. Одним із ключових чинників успіху будь-якої організації є здатність мотивувати своїх співробітників до досягнення більших результатів. У сучасних умовах, коли на ринку праці панує велика конкуренція, працівники мають більше вибору, і організації повинні бути готові запропонувати їм привабливі умови праці та систему мотивації. У той же час, вищі вимоги до ефективності роботи організації та зростаючий рівень конкуренції у сфері бізнесу ставлять перед керівництвом завдання забезпечити не лише достатній рівень мотивації, але й створити ефективну систему управління персоналом. 
Аналіз останніх досліджень і публікацій, у яких започатковано розв’язання проблеми. Теоретичним і прикладним аспектам дослідження проблем мотивації персоналу в організації присвячені праці відомих вітчизняних та зарубіжних науковців: В. М. Данюк, А. М. Гриненко,  К. В. Горбатюк, Л. І. Заставнюк,  А. М. Колота, Ж.Л. Крисько, З.М. Пушкар, С.А. Прохоровської , Д.Г. Шушпанова, О.С. Цимбалюк та ін. 
Мета дослідження. Метою кваліфікаційної роботи є вивчення  теоретичних та методологічних основ щодо мотивації працівників з метою визначення шляхів їх удосконалення на підприємстві. 
Завдання:
   – розкрити суть і значення  мотивації персоналу;
   – дослідити теоретичні засади мотивації працівників на підприємстві;
   – проаналізувати існуючу систему мотивації на підприємстві ТОВ «Дан-Фарм Україна» та виявити її переваги та недоліки;
   – здійснити аналіз помилок мотивування персоналу підприємства; 
   – запропонувати нові шляхи удосконалення системи мотивації праці.
Об’єктом дослідження є процес мотивації персоналу ТОВ «Дан-Фарм Україна».
Предметом дослідження є теоретико-методологічні основи дослідження системи мотивації праці на підприємстві ТОВ «Дан-Фарм Україна».
Методологія і методика дослідження. Під час проведення досліджень та виконання даної кваліфікаційної роботи були використані загальнонаукові методи дослідження ,зокрема, метод наукового абстрагування (для вивчення сутності категорій «мотивація», «заробітна плата», «мотивація персоналу», «потреба», «мотив»); системного підходу (для виявлення чинників, які впливають на мотивацію персоналу; статистичний метод (для аналізу даних задля розуміння та оптимізації роботи організації загалом); метод графічного зображення (що дозволяє візуально представити статистичні дані і навести схематичну ілюстрацію теоретичних та практичних аспектів даної роботи).
У кваліфікаційній роботі використовується інформаційна база, яка включає законодавчі та нормативні акти, які видані органами державної влади, наукові дослідження проведені вітчизняними та зарубіжними вченими, а також статистичну звітність, надану ТОВ "Дан-Фарм Україна".
Практичне значення роботи. Висновки та пропозиції, що були обґрунтовані у дослідженні, мають практичне значення і стосуються покращення процесу мотивації персоналу в ТОВ «Дан-Фарм Україна»та будуть апробовані на підприємстві довідка№. 
Апробація. За результатами даного дослідження було  опубліковано тези доповідей на тему «Удосконалення системи мотивації персоналу в організації» у збірнику Всеукраїнської науково-практичної конференції «Актуальні проблеми менеджменту та публічного управління в умовах сучасних викликів» м. Тернопіль, ЗУНУ, 2023.
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Актуальність проблеми мотивації працівників не зменшується з часом, оскільки керівництво має знати, як залучити своїх співробітників до досягнення поставлених завдань та цілей. З метою ефективного використання потенціалу персоналу необхідно ознайомитися з сучасними моделями та методами мотивації.
Мотивація - це внутрішній або зовнішній стимул, який спонукає людину до дії або певної поведінки. Вона включає фактори, які активізують, утримують та направляють діяльність людини, її енергію та наполегливість у досягненні цілей. Мотивація також визначається як внутрішній стан, що впливає на прагнення та задоволення потреб людини через вибір та здійснення дій.
Мотивація праці в організації - це процес, за допомогою якого керівництво стимулює працівників до досягнення певної мети або задачі. Мотивація праці є важливою складовою успіху організації, оскільки вона допомагає підтримувати високий рівень продуктивності, знижувати текучість кадрів та покращувати загальну ефективність. О. В. Крушельницька та Д. П. Мельничук розглядають поняття мотивації як «бажання працівника задовольнити свої потреби через трудову діяльність» [53]. 
В процесі діяльності за допомогою збільшення мотивації можна вирішити такі проблеми та завдання, а саме: задовільнити фінансові чи моральні потреби працівників, визначити ступінь їх вмотивованості до праці, проаналізувати результати діяльності роботи працівника.
Прохоровська С.А вказує, що: «система мотивації виконує важливу роль у поєднанні цільових установок персоналу із стратегічними завданнями діяльності підприємства. Прийняття ефективних заходів щодо стимулювання працівників сприяє зміцненню кадрової політики, підвищенню інтересу співробітників до діяльності підприємства, що дає змогу підвищити продуктивність праці»[32].
Мотивація повинна враховувати широкий спектр факторів, які впливають на поведінку людини і стимулюють її до виконання конкретних дій для досягнення поставлених цілей. Ці фактори можуть включати важливість та складність роботи, винагороди за досягнення результатів, амбіції працівника щодо кар'єрного зростання. Ефективність цих факторів проявляється, коли організація створює сприятливі умови для розвитку та використання здібностей працівників на підприємстві. [2].
В основі кожного мотиваційного процесу лежать три аспекти – потреба, мотив та стимул.
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Рис.1.1 Модель мотивації через потреби
Примітка.Складено автором на основі [7,8,36]
Модель мотивації через потреби - це теорія, яка пояснює, які потреби мотивують людей до дії, і як вони можуть бути задоволені через різні види роботи та інші дії.
Потреба — це те, що необхідно людині, те, що вона вмотивована отримати. Боковець В. В, Кульганік О. М. та Апостолова В. В., вважають що:«потреба виражає потребу, необхідність в певних благах: матеріальних, соціальних, духовних цінностях. Це свого роду стан індивіда, який спонукає його здійснювати певні дії, необхідні для існування та розвитку людини як особистості. Одна потреба може сформувати різні очікування працівника і визначити тип його поведінки в тій чи іншій ситуації. Чим сильніше та чи інша потреба для працівника, тим більше сил спрямована на її задоволення» [5].
 Напевно, найбільш відомою в сфері управління персоналом являється Ієрархія потреб Абрахама Маслоу (рис. 1.2). У свою чергу Абрахам Маслоу визначає мотивацію як функцію задоволення ієрархії потреб, а саме – фізіологічних, потреб в безпеці, приналежності, повазі і визнанні, потреб в самовираженні [53]. Деякі управлінці спираються на таку концепцію, розробляючи диференційовані системи заохочень. Запропонована Маслоу ієрархічна модель допомагає зрозуміти основи людської мотивації.
Маслоу вважавав, що при прийнятті рішень людина  керується одним з рівнів піраміди потреб у відповідності з тим,до  якого етапу розвитку він себе ототожнює. 

                     [image: ПІРАМІДА МАСЛОУ - це що таке, поняття, визначення, рівні піраміди]
Рис. 1.2 Піраміда А. Маслоу
Примітка. Складено автором на основі [3; 7]
А. Маслоу стверджував, що доки людина не задовільнить свої базові потреби на найнижчому рівні, вона не зможе навіть думати про самореалізацію чи як у випадку підприємства, працівник не зможе досягати поставлених цілей організації,доки не задовільнить свої базові фізіологічні потреби.
Мотив - це внутрішня сила, яка впливає на поведінку людини, визначає її цілі та відповідальність за їх досягнення. Мотивація може бути різноманітною - від внутрішніх потреб та бажань людини до зовнішніх чинників, таких як нагороди та похвала. Зв'язок між потребами і мотивацією виникає в тому, що потреби працівника виявляються через його діяльність, а мотиви служать механізмом, який спонукає до виконання цієї діяльності. Вибір конкретних мотивів залежить від ступеня важливості даної потреби для працівника, і вони можуть  бути різними за змістом та здійснюватись спрямованою та неспрямованою діяльністю людини[3]. 
Отже, чим більше бажання в працівника досягнути своєї мети та чим гострішою є проблема, яку треба вирішити, тим активніше і з більшою силою він буде працювати.
Стимул - це будь-який чинник, який спонукає людину до певної дії або зміни поведінки. Стимули можуть бути позитивними або негативними, внутрішніми або зовнішніми.
Позитивний стимул - це винагорода або похвала за досягнення певної мети. Такий стимул може бути дуже ефективним, оскільки людина стає вмотивованою до дій з метою отримання позитивної винагороди або похвали.
Негативний стимул - це кара або покарання за певні дії або недії. Такий стимул може бути менш ефективним, оскільки працівники не завжди реагують на кару відразу, але в деяких випадках це може бути потрібно для вирішення проблеми.
Внутрішній стимул - це мотивація, яка виникає від внутрішніх факторів, таких як задоволення від роботи, досягнення особистих цілей, задоволення від саморозвитку та професійного росту.
Зовнішній стимул - це мотивація, яка виникає від зовнішніх факторів, таких як зарплата, бонуси, винагороди, похвала та інші позитивні або негативні впливи з боку оточення.
У бізнесі, стимули часто використовуються для мотивації працівників та забезпечення виконання певних цілей організації. Використання правильних стимулів може підвищити ефективність та продуктивність працівників, сприяти розвитку компанії та збільшенню прибутку.
Отже, підвівши підсумки очевидним фактом є те, що головною силою, що впливає на персонал, є стимули, а основною метою мотивації є задоволення потреб одночасно персоналу і підприємства. Варто відмітити, що стимулювання виступає дієвим інструментом та вирішальним фактором впливу на персонал зовнішньо у процесі розвитку мотивації. У той же час, для досягнення такого впливу на персонал використовуються різні види мотивації.
Проблема мотивації є надзвичайно важливою для кожного підприємства, тому керівники мають бути ознайомлені з методами, які допоможуть стимулювати персонал до праці з метою досягнення цілей компанії і задоволення особистих потреб кожного співробітника.
[bookmark: _Toc136180055]1.2.Основні методи вивчення мотивації
Основні методи вивчення мотивації, що використовуються у наукових дослідженнях, можна розділити на наступні групи:
1. Опитувальні методики. Ці методики базуються на питаннях, які допомагають вивчити індивідуальні мотиви та потреби людини. Опитувальні методики використовуються для збору даних про мотивацію працівників в організації, а також для вивчення мотивації учнів та студентів в освітніх закладах.
2. Методики проектування діагностичних завдань. Ці методики допомагають вивчати мотивацію за допомогою завдань, які розробляються спеціально для цього. Ці завдання можуть бути зорієнтовані на досягнення певної мети, вирішення певної проблеми або створення конкретної ситуації.
3. Методики проектування експериментів. Ці методики допомагають вивчати мотивацію шляхом проведення експериментів. Вони дозволяють досліджувати взаємозв'язки між мотивацією та іншими факторами, такими як заробітна плата, рівень складності завдання, мотиваційний стиль тощо.
4. Методики спостереження та аналізу діяльності. Ці методики дозволяють вивчати мотивацію шляхом спостереження за діяльністю людини та аналізу її результатів. Вони дозволяють вивчити мотивацію у процесі виконання завдань, що дозволяє отримати більш детальну інформацію про мотивацію та її вплив на результат.
Загалом основні методики вивчення мотивації доцільно розділити на такі  групи: кількісні і якісні методики. Кількісні методики орієнтовані на збір та аналіз статистичних даних з метою визначення кількісних характеристик мотивації, таких як рівень задоволеності роботою, ступінь зацікавленості працівників у виконанні своїх обов'язків та інші. Якісні методики орієнтовані на збір детальних описів та інтерв'ю з працівниками з метою вивчення їхніх мотивів та внутрішніх причин їхньої поведінки.
До кількісних методик відносяться такі:
Анкетування працівників. Цей метод полягає в розповсюдженні заповнюваної анкети серед працівників з питаннями про їхні мотиваційні фактори.
Метод складання тестів. Цей метод полягає в складанні тестів, які допомагають визначити рівень мотивації працівників.
Метод спостереження. Полягає в спостереженні за поведінкою працівників на робочому місці з метою вивчення їхньої мотивації та внутрішніх причин їхньої поведінки.
До якісних методик відносяться такі:
1.Метод інтерв'ю. Цей метод полягає в проведенні інтерв'ю з працівниками з метою вивчення їхніх мотивацій та внутрішніх причин їхньої поведінки.
2.Метод фокус-груп. В його основі лежить  проведення групових дискусій з працівниками з метою вивчення їхніх мотивацій.

Таблиця 1.1
Головні методи мотивації працівників
	Методи мотивації
	Сутність

	Примушення
	Базується на основі почуття стаху втрати роботу,званняя,заробітну плату або ж штрафи.

	Винагорода 
	Базується на основі системи економічного та неекономічного стимулювання праці співробітників.

	Солідарність
	Розвиток внутрішньої мотивації співробітників, яка базуєтся на навчанні, вихованні,переконанні, коли цінності і інтереси працівника збігаються із цінностями організації.


Примітка.Складено автором на основі [16-17,46-47]
Сучасні фахівці в галузі управління персоналом використовують новітні методи мотивування персоналу. Тепер використувуються не тільки класичні методи у вигляді доплат, премій, підвищення зарплат,а й неекономічне стимулювання. До неекономічного стимулювання відносяться морально-психологічні та організаційні методи.
Для здійснення зазначених функцій кожній організації необхідно розробити відповідну систему винагород, яка включатиме [4]: 
− елементи заробітної плати, 
− принципи формування окремих складових, 
− різні форми виплат, 
− тарифні системи та платіжні таблиці. 
Створення нової системи винагород на основі існуючої є найбільш загальним підходом до управління заробітною платою. Однак формування нової системи заробітньої плати  на основі поточних практичних потреб підприємства не радять використовувати, як довгострокову стратегію.
Окрім фінансових ресурсів мутивування персоналу існують ще й інші матеріальні способи, до них зазвичай належать, надання автомобіля для робочих поїздок, або ж мобільного телефону тощо. Існує також цілий спектр  нематеріальних ресурсів, які можуть мотивувати персонал. Також значний мотиваційний вплив може бути сформований потребами нематеріального характеру, таким як задоволення, отримане в процесі роботи, можливіть отримання успіху, відчуття цінності в процесі  спільної праці над виходом підприємства з кризи та участь в чомусь дійсно важливому.
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Рис. 1.3. Методи управління мотивацією персоналу
Примітка. Складено автором на основі [3; 17; 48]
Окрім раніше згаданих матеріальних і нематеріальних методів мотивації, виокремлюють також такі найбільш ефективні методи мотивації персоналу, як [14]:
1. Типові стимули, до них можна віднести: перехід на вищу посаду, збільшення повноважень, визнання,найзручніше місце розташування робочої поверхні в офісі, привселюдна похвала директором, шанс прямого спілкування з вищим керівником, премія, медичне страхування, чергова оплачувана відпустка, позики зі зниженою ставкою, оплата витрат на ремонт особистого автомобіля і бензин та інші. 
2. Індивідуальні стимули. Цей метод не пердбачає конкретрий пакет стимулів. Тут стимулювання підбирається під кожного працівника індивідуально.
3. Покарання. В деяких компаніях застосовується більше метод покарання, або ж взагалі не застосовується цей метод, в інших же застосовується метод похвали і покарання одночасно. Форма покарання чітко  прив'язана до об’єкту впливу. Основна мета застосування покарання полягає у запобіганні діям, які можуть завдати шкоди компанії. Таким чином, покарання не є просто "помстою" за неправильні дії підлеглого, а виступає як перешкода, що запобігає повторенню таких дій у майбутньому і служить прикладом для всього колективу. Ефективність покарання залежить від його здатності викликати необхідний психологічний вплив на співробітника та загалом всю команду. При цьому, штрафуючи небажані дії,  також позитивно стимулюються ті співробітники, що працюють  відповідно до встановлених норм. Проте, у разі застосування покарання обов'язковим є пояснення, за що саме та з якою метою використовується покарання.
4. Грошові виплати за виконання поставлених цілей – є одним із найбільш відомих методів мотивації. Дані виплати проводяться при відповідності співробітника раніше встановленими параметрами. Серед даних параметрів можуть бути: економічні критерії, критерії якості, оцінка працівника іншими особами. Будь-яка організація встановлює свої критерії даного роду. 
5. Нематеріальні стимули, що не потребують жодних додаткових витрат від роботодавця. Такі варіанти дуже важливі для компаній в яких обмежені матеріальні ресурси стимулювання, наприклад такі як державні установи та організації. 
Проаналізувавши все вищесказане, можна дійти висновку, що мотивація- це процес активізації мотивів працівників (внутрішньої мотивації) і формування стимулів (зовнішньої мотивації) для покращення результатів роботи працівників та компанії. Мотивація має на меті створення засобів, які стимулюють працівника до виконання дій, спрямованих на досягнення мети з максимальною результативністю
Мотиви, які керують людьми, дуже непрості, схильні до частих змін і складаються під впливом ряду зовнішніх і внутрішніх факторів – здібностей, освіти, соціального стану, матеріального становища, думки оточуючих і т.п. Через це прогнозувати поведінку працівників на різні системи мотивації дуже не просто.
Мотиви, що визначають поведінку людей, є складними, піддаються постійним змінам і формуються під впливом різноманітних зовнішніх і внутрішніх факторів, таких як здібності, освіта, соціальний статус, матеріальний стан, думка оточуючих тощо. Тому прогнозувати поведінку працівників за різних систем мотивації є не простим завданням для керівника.
Існує достатня кількість методик, які використовуються для визначення рівня мотивації працівників, таких як тести, опитувальники, діагностичні інструменти. Ці методи дозволяють оцінити мотиваційні фактори, які мають значення для працівників, незалежно від того, чи є це матеріальні або нематеріальні стимули.
Існує ряд методик, що використовують для оцінки мотивації працівників і визначення їх характеристик. Одним із прикладів є "Діагностика самооцінки мотивації схвалення" (розроблена Д. Марлоу та Д. Краун), яка дозволяє застосувати бажання людини отримувати схвалення від оточуючих щодо її вчинків, а також підкреслює зв'язок між цими бажаннями та потребою у спілкуванні.
Інша методика, "Ієрархія потреб" (розроблена А. Маслоу), дозволяє оцінити задоволеність працівників у різних аспектах, таких як матеріальне становище, безпека, міжособистісні зв'язки, повага та самореалізація.
Також існує методика "Мотивація до уникнення невдач" (розроблена Т. Елес), яка визначає рівень захисту людини та її мотивацію до уникнення невдач у трудовій діяльності. 
 «Мотивація успіху або страх невдачі» (розроблена А. А. Реан) є ще однією методикою, яка дозволяє змінити тип мотивації людини: мотивація успіху, спрямована на досягнення успіху в трудовій діяльності, або мотивація бойових невдач, яка проявляється у прагненні уникати негативних наслідків. чи зривів.
Для виявлення типу темпераменту особистості використовується тест-опитувальник "Діагностика темпераменту" (розроблений Г. Айзенком).
Методика "Оцінка рівня реактивної та особистісної тривожності" (розроблена Ч. Д. Спілбергером, Ю. Л. Ханіном) застосовується для виявлення реактивної та особистісної тривожності.
Щодо саморегуляції, використовується багатошкальна опитувальна методика "Стиль регуляції поведінки – ССП-98" (розроблена В. М. Моросановою та Р. Р. Сагиєвим), яка дозволяє виявити рівень розвитку усвідомленої саморегуляції та індивідуальні профілі регуляторних процесів.
Для виявлення ціннісних орієнтацій у кар'єрі застосовується методика "Якоря кар'єри" (розроблена Е. Шейн, переклад та адаптація В. О. Чикера та В. Е. Вінокурової). [8].Існує багато  методів нематеріального стимулювання праці, і на вибір конкретної або комбінації методик стимулювання праці впливають взаємини в колективі, зокрема між підлеглими та керівництвом.
Висновки до розділу 1
Ефективне управління господарською діяльністю підприємства значною мірою залежить від правильно налаштованої системи мотивації персоналу в організації. Враховуючи світовий досвід, проаналізувавши теорії різних вчених, котрі вивчали значення мотивації в різних сферах життя і роботи, можна стверджувати, що основа для ефективного механізму мотивації існує та все ж, вона не дає гарантій, що буде ефективною. Підсумувавши все вищесказане, можна дійти висновку, що для ефективного мотивування працівників  потрібно використовувати цільовий підхід, тобто –використовувати комплекс методів і підбирати їх для кожного працівника індивідуально за допомогою аналізу його потреб, мотивів та стимулів. 
Мотивація - це внутрішній або зовнішній стимул, який спонукає людину до дії або певної поведінки. Вона включає фактори, які активізують, утримують та направляють діяльність людини, її енергію та наполегливість у досягненні цілей. Мотивація також визначається як внутрішній стан, що впливає на прагнення та задоволення потреб людини через вибір та здійснення дій.
Пушкар З.М та Пушкар Б.Т. у своїх працях вказували, що: «Мотивація = Поведінка + Винагорода + Зворотний зв’язок Внутрішня винагорода - задоволення, яке людина одержує в процесі виконання визначеної дії. Зовнішня винагорода - це винагорода, надана індивіду іншою людиною (менеджером)» [31].
Мотивація повинна враховувати і ряд спонукальних сил, що в свою чергу визначають поведінку людини для  виконання певних дій задля досягнення конкретної мети.
Задля досягнення успіху підприємство повинно застосовувати різні методи  мотивації, такі як: матеріальна, нематеріальна, соціально-психологічна та ін. Тільки застосовуючи разом декілька методів можна досягти успіху.
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ТОВ «Дан-Фарм Україна»– датський холдинг Agro East A/S, власниками якого є близько 70 данських фермерів. Кожен із співвласників Agro East A/S є досвідченим бізнесменом і фермером, який робить свій внесок у розвиток дочірніх компаній.
Міноритарним співвласником ТОВ «Дан-Фарм Україна»– є Датський державний інвестиційний фонд IFU. З 1967 року IFU надає консультації та фінансову підтримку датським компаніям, які хочуть відкрити бізнес у країнах та на ринках, які зараз розвиваються. У своїй діяльності IFU наголошує на розвитку країни та корпоративній соціальній відповідальності. На сьогоднішній день  фонд веде близько 800 проектів у 88 країнах світу та має 2 мільярди доларів власних інвестицій.
Продовжує співпрацювати з Північною екологічною фінансовою корпорацією (NEFCO), яка була заснована в 1990 році урядами скандинавських країн. Діяльність НЕФКО спрямована на створення нових фінансових інструментів, які покращують навколишнє середовище та протидіють зміні клімату. Фінансування, надане НЕФКО, спрямоване на впровадження кращих екологічних і технологічних бізнес-рішень зі Скандинавії.
Внаслідок успішного розвитку ТОВ «Дан-Фарм Україна»– данські інвестори вирішили розширити виробництво. Компанія, здійснює свою діяльність в Київській та Житомирській областях, займається свинарством, а також спеціалізується на землеробстві й будівництві. «Дан-Фарм Україна» та «ДФУ Агро» – датські сільськогосподарські підприємства, які піклуються про навколишнє середовище.
Пріоритетним напрямком діяльності ТОВ «Дан-Фарм Україна»– та «ДФУ Агро» є свинарство. 
На базі ТОВ «Дан-Фарм Україна» знаходяться насіннєва лабораторія, яка веде контроль за якістю насіння та кормів.
На фермі одночасно утримують 3500 свиноматок, 8000-9000 поросят-сисунів, 1200 голів ремонтного молодняку, 30 кнурів, 15 тис. поросят на дорощуванні (до 30 кг) [9,40-44].
Характеристика роботи ТОВ «Дан-Фарм Україна» представлена на рис. 2.1.
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Рис. 2.1. Характеристика роботи ТОВ «Дан-Фарм Україна» Примітка. Складено автором на основі [40-44]
Схематично організаційну структуру управління ТОВ «Дан-Фарм Україна» представлено на рисунку 2.2.
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Рис. 2.2. Організаційна структура управління ТОВ «Дан-Фарм Україна»
Примітка. Складено автором на основі [9; 40-44]
Керівництво фінансовою діяльністю здійснює директор з організаційно-розпорядчої роботи. Разом з генеральним директором він несе відповідальність за фінансовий стан організації. Збут і маркетингова діяльність – в підпорядкуванні директора з комерційної діяльності. Облік діяльності підприємства веде бухгалтер.
Бізнес-директор відповідає за складання оперативних планів, виконання поставлених завдань, внесення відповідних коригувань і нагляд за виконанням плану. Загалом, економічна служба розроблена з найбільшим урахуванням екологічної динаміки. Відповідно комерційний директор проводить ціноутворення, прогнозування та економічний аналіз. Виходячи з визначеної генеральним директором стратегії розвитку підприємства, він будує свою діяльність на інформації, отриманій від директора з організаційно-розпорядчої роботи, начальника комплексного відділу та бухгалтера.
Організаційна структура постійно вдосконалюється, час від часу адаптується до ринкових умов бізнесу, але основним напрямком вдосконалення є перехід до стратегічного управління. У зв'язку з цим у майбутньому більше уваги буде приділятися управлінню ринком, яке дозволить не тільки прогнозувати розвиток ринку, а й збільшити можливість майбутнього впливу.
У ТОВ «Дан-Фарм Україна» працюють висококваліфіковані працівники, близько половини працівників мають вищу та середню освіту. Керівництво ТОВ «Дан-Фарм Україна» реалізує кадрову політику, спрямовану на стабільний розвиток кадрових стандартів, оптимізацію чисельності та професійного складу персоналу.
Структура персоналу ТОВ «Дан-Фарм Україна» представлена на рис. 2.3.

Рис. 2.3. Структура персоналу ТОВ «Дан-Фарм Україна»
Примітка. Складено автором на основі [40-44]
Найбільшу частину персоналу ТОВ «Дан-Фарм Україна» становлять працівники,серед яких обслуговуючий персонал та ветеринари.
Освіта переважає середня та  середня спеціальна, адже основна кількість персоналу є ветеринари. По віковому розподілу переважає персонал 30-40 років.
Треба звернути увагу на якісний склад персоналу підприємства ТОВ «Дан-Фарм Україна»– за 2022 рік. Для виявлення потенційних можливостей підвищення продуктивності підприємства є необхідним провести аналіз якісного складу персоналу. Порівняння цих показників аналізу з аналогічними показниками інших підприємств використовують для вдосконалення структури персоналу. Рівень якісного складу керівницького персоналу має прямий вплив на ефективність функціонування підприємства, рівень якості управлінських рішень та їх реалізації залежать від особистісних характеристик працівників, їх загальноосвітнього та кваліфікаційного рівня.
Таблиця 2.1
Якісний склад людськх ресурсів на підприємстві ТОВ «Дан-Фарм Україна»
	Групи працівників

	За віком
	Чисельність працівників, осіб
	За трудовим стажем, років
	Чисельність працівників, осіб
	За рівнем освіти
	Чисельність працівників, осіб
	За статтю
	Чисельність працівників, осіб

	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8

	Від 20 до 35
	17
	до 7
	8
	Незаве-ршена середня
	4
	Чоло-віки
	31

	з них 20 – 28
	7
	3 – 6
	11
	Середня
	15
	Жінки
	29

	35-40
	20
	9 – 15
	18
	Середня спеціа-льна
	19
	
	

	40-45
	11
	16 – 20
	12
	Вища
	13
	
	

	45 і більше
	3
	Більше 20
	2
	
	
	
	

	Разом
	51
	Разом
	51
	Разом
	51
	Разом
	51


Примітка. Складено автором на основі [40].
Проаналізувавши таблицю, можна дійти висновку ,що найбільший відсоток працюючих на підприємстві мають вік від 20 до 40 років- 72%.
Така частка персоналу віком від 20 до 40 років, вказує на те, що підприємство має молодий коллектив з персоналом, який знає новітні технології та розвивається в ногу з часом, а отдже допомагає залишатись постійно конкурентно спроможним підприємством.
Позитивно характеризує якість трудових ресурсів те, що 66% працівників мають вищу та середню спеціальну освіту. Це в свою чергу  означає, що більшість працівників висококваліфіковані та хороші спеціалісти в своїй галузі.
На рис. 2.4. представлено кількість персоналу ТОВ «Дан-Фарм Україна» за 2020-2022 рр.

Рис. 2.4. Кількість персоналу ТОВ «Дан-Фарм Україна»
 за 2020-2022 рр.
Примітка.Складено автором на основі [9; 40]

Як бачимо, кількість персоналу ТОВ «Дан-Фарм Україна» за 2020-2022 рр. зросла на 18 осіб або у відсотках це складає 54,5% в порівнянні з 2020 роком, що є свідченням того, що даний роботодавець є надійним
[bookmark: _Toc136180059]2.2 Моніторинг системи мотивації персоналу в досліджуваній організації
Моніторинг системи мотивації персоналу в досліджуваній організації пропонується розпочати з аналізу показників, які характеризують діяльність працівників в ТОВ «ДАН-ФАРМ УКРАЇНА»
Середню заробітну плату на ТОВ «ДАН-ФАРМ УКРАЇНА» за 2020-2022 роки представлено в таблиці. 2.1.
Таблиця 2.2
Середня заробітна плата на ТОВ «Дан-Фарм Україна» за 2020-2022 роки
	Показник
	2020
	2021
	2022
	Зміна +/–

	Середня заробітна плата на ТОВ «ДАН-ФАРМ УКРАЇНА», ГРН.
	19200
	21500
	22800
	3600


Примітка.Складено автором на основі [41-44].
Проаналізувавши середню заробітну плату в період з 2020 по 2022 роки, можна дійти висновку, що середня заробітна плата збільшилась на 3600грн ,що у відсотках складає 18,7% в порівнянні з 2020 роком.
Показники середньої заробітної плати ТОВ «Дан-Фарм Україна» за 2020-2022 роки щорічно зростають, що може бути свідченням того, що керівництво цінує своїх працівників, та прагне покращити їх умови.
Розмір заробітної плати  залежить від складності роботи та умов її виконання, професійних ділових якостей працівника, результатів його праці та господарської діяльності підприємства. При прийняті на роботу нового працівника підприємство заключає з ним трудовий договір. Заробітна плата на підприємстві варіюється від 15600грн  до 31000грн, в залежності від посади та обов’язків працівника. Заробітна плата робітникам та службовцям, виплачується в строки зазначені в колективному договорі.
Фонд оплати праці ТОВ «Дан-Фарм Україна» за 2020-2022 роки представлено в табл. 2.3.

Таблиця 2.3
Фонд оплати праці ТОВ «Дан-Фарм Україна»  за 2020-2022 роки, млн.грн. 
	Рік
	2020
	2021
	2022
	Зміни 

	ТОВ «ДАН-ФАРМ УКРАЇНА»млн. грн.
	11млн.750
тис.грн
	13млн.158
тис.грн
	13млн.953
тис.грн
	2млн 203
тис.грн


Примітка.Складено автором на основі [41-44].
49579200 грн.  вказати %Окрім заробітної плати на підприємстві впроваджено систему преміювання за особливі трудові досягнення, за особистий внесок в розвиток підприємства  розмір таких виплат складає 30% від заробітної лпати. Також працівники, які мають справу з небезпечними для здоров’я речовинами або ж мають особливі умови праці згідно законодавству України отримують більшу заробітну плату.
Основним завданням керівництва ТОВ «Дан-Фарм Україна» є забезпечення відповідності мотивації та цілей мотивації окремих працівників потребам підприємства.
Для досягнення цілей мотивації персоналу ТОВ «Дан-Фарм Україна» організація вирішила керуватися наступними принципами.
– Розгляд кандидатів на вакантні посади відповідно до затверджених критеріїв для всіх посад;
– При заповненні вакансій визначено пріоритет внутрішніх кандидатів. Спочатку будуть розглянуті кандидати, які пройшли програми розвитку та заміщення;
– Відсутність конфлікту інтересів (сімейні стосунки, бізнес-інтереси) та контролю інших факторів, що обмежують ефективне виконання обов’язків;
– Забезпечити виконання посадових обов'язків;
–Забезпечення ознайомлення з основними корпоративними цінностями;
– Створення умов для якнайшвидшої адаптації нових працівників.
ТОВ «Дан-Фарм Україна» прагне забезпечити справедливу та належну оплату праці працівників:
– підтримувати високу мотивацію до виконання поставлених завдань;
– утримання цінних співробітників.
Для досягнення зазначених цілей підприємство керується наступними принципами.
–Підтримка рівня мотивації співробітників на рівні конкурентоспроможності. 
–ТОВ «Дан-Фарм Україна» забезпечує дотримання вимог чинного законодавства та вимог колективного договору;
– Забезпечення своєчасності і повноти оплати праці всіх працівників;
– Надання компенсацій та пільг відповідно до колективних договорів чи стандартів, прийнятих на ТОВ «Дан-Фарм Україна». Фонд проводить преміювання працівників за досягнення цільових показників (результатів). ТОВ «Дан-Фарм Україна» гарантує прозорість нарахування премій працівникам;
– Забезпечення такої системи стимулювання, за якої заробітна плата працівників відповідає результату основної діяльності та пов’язана з займаною посадою. Розмір заробітної плати визначається складністю та умовами виконуваної роботи, професійно-діловими характеристиками працівника, результатами праці;
Методи мотивації, які використовуються в ТОВ «Дан-Фарм Україна» представлені на рис. 2.5.


 [image: ]
Рис. 2.5. Методи мотивації, які використовуються в ТОВ «Дан-Фарм Україна»
Примітка.Складено автором на основі [9]
Нематеріальна мотивація працівників ТОВ «Дан-Фарм Україна» представлена в табл. 2.4.
Таблиця 2.4
Нематеріальна мотивація працівників ТОВ «Дан-Фарм Україна»
	Зовнішня мотивація – матеріальна
	Зовнішня мотивація – нематеріальна
	Внутрішня мотивація

	Трофеї
	Похвала
	Самозадоволення

	Значки
	Схвалення оточуючих
	Відчуття своїх можливостей

	Подарунки від компанії
	Кар’єрний ріст
	Самоствердження 


Примітка.Складено автором на основі [40-44].
Нематеріальна мотивація праці є важливим фактором для досягнення успіху на будь-якому підприємстві, включаючи ТОВ «Дан-Фарм Україна».Цей вид мотивації передбачає стимулювання працівників не матеріальними речами, а такими чинниками, як визнання, розвиток, забезпечення комфортних умов праці тощо.
Одним з головних аспектів нематеріальної мотивації на підприємстві ТОВ «Дан-Фарм Україна» є можливість розвитку кар'єри та професійного зростання. Компанія надає своїм співробітникам можливість проходження навчання та тренінгів, що допомагає їм збільшувати рівень своєї кваліфікації та здібностей, а також підвищувати ефективність своєї роботи. За період 2022року різного роду тренінги, конференції та семінари відвідали 11 працівників, що у відсотках складає 21,5% від усіх робітників. Тренінги, конференції та семінари були націлені на підвищення продуктивності, збільшення прибутку та вивчення особливостей роботи підприємства в умовах  війни.
Крім того, на підприємстві існує система внутрішнього визнання, яка стимулює працівників до досягнення успіхів та високих результатів. Також існують такі форми внутрішнього визнання, як похвальні листи, грамоти, подяки,привселюдна похвала.
Також, на підприємстві забезпечується комфортне та безпечне середовище праці. Для цього забезпечується відповідна організація робочого місця, надаються засоби індивідуального захисту, проводяться регулярні інструктажі та навчання з питань охорони праці.
Соціальні переваги: на підприємстві існують різні програми для працівників, такі як програма з лікування, програма соціального страхування, програма пенсійного забезпечення тощо. Ці переваги допомагають працівникам відчувати себе захищеними.
Індивідуальний підхід: в компанії розуміють, що кожен працівник є унікальним та має свої потреби. Тому, для надання нематеріальної мотивації використовують індивідуальний підхід до кожного працівника. Наприклад, деякі працівники можуть бути мотивовані виконанням складних завдань, а інші – можливістю працювати у команді.
Задля забезпечення комфортних умов праці для своїх працівників компанія надає безкоштовне житло в гуртожитку на території підприємства «Дан-Фарм Україна». Надання житла є важливим для працівників, які живуть далеко від робочого місця або не мають достатніх фінансових ресурсів для винаймання житла. Наявність безкоштовного житла знижує витрати на проживання працівників і збільшує їхню мотивацію на продовження роботи на підприємстві. Компанія забезпечує робітників двохразовим харчуванням, медичним страхуванням та надає паливні картки для керівників відділів та директорів.
Медичне страхування є важливим фактором для забезпечення здоров'я працівників та їх безпеки на робочому місці. Наявність медичного страхування знижує  витрати на медичне обслуговування та забезпечує  надійний доступ до медичної допомоги.
Паливні картки є важливими для працівників, які проживають далеко або для директорів, які часто їздять у відрядження та потребують коштів на паливо.Тому такі  картки допомагають знизити витрати робітників та збільшити лояльність до компанії.
Усі ці фактории позитивно впливають на мотивацію праці робітників та підвищують їхню продуктивність. Адже підприємство турбується про кожного хто у них працює.
Матеріальна система мотивації праці ТОВ «Дан-Фарм Україна» представлена складовими:
– заробітна плата;
– премії, доплати, надбавки;
–неофіційні бонуси до певних подій (дні народження, ювілеї, народження дитини тощо).
– доплата за надмірну роботу;
–розрахункова ставка заробітної плати (мінімальна тарифна ставка) встановлюється в бюджеті в розмірі, не нижчому від законодавчо встановленого прожиткового мінімуму на одну особу на відповідний рік.
– посадові оклади та матеріальне заохочення директорів ТОВ «Дан-Фарм Україна», керівників структурних підрозділів та їх заступників встановлюються рішенням правління та наказом генерального директора.
– за наявності (окремих) робочих місць з особливо важкими та особливо шкідливими умовами праці керівники ТОВ «Дан-Фарм Україна» проводять підтвердження та пропозиції щодо встановлення відповідних доплат за додаткове вирішення проблем згідно з положеннями. Водночас пропонуються заходи щодо уникнення особливо важких та особливо шкідливих умов праці.
На підприємстві використовуться заохочення, у вигляді  премій, для стимулювання відповідального ставлення працівників до виконуваної роботи та задля підвищення ефективності та якості роботи. Розмір премії може варіюватись у залежності від результатів досягнутих за встановлений проміжок часу. Преміальні виплати, що використовуються на досліджуваному підприємстві наявні в двох видах.: 
a) за своєчасне та якісне виконання роботи; 
б) за особистий творчий внесок працівника у діяльність підрозділу.
Преміювання є однією зі способів винагородження персоналу, яка має допоміжний характер. Форми та розміри преміювання визначаються відповідно до категорії персоналу. Розмір премії на підприємстві стартує вд 30% заробітньої плати до 50%. Збільшення обсягів виробництва відбувається шляхом виконання додаткових завдань, забезпечення встановленої якості продукції та підтримання високої культури виробництва. Це може бути досягнуто шляхом надання додаткової винагороди відсотком від тарифної ставки або від фактично відпрацьованого часу. Ця додаткова винагорода додається до основної заробітної плати працівника
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[bookmark: _Toc135309908] Пріоритетним напрямком діяльності ТОВ «Дан-Фарм Україна» та «ДФУ Агро» є свинарство. 
Структура управління на підприємстві є лінійно-функціональною, що означає, що вона базується на розподілі функцій та відповідальності за управлінські функції та процеси вздовж вертикальних ліній.
Найбільший відсоток працюючих на підприємстві мають вік від 20 до 40 років - 72%. Така частка персоналу віком від 20 до 40 років, вказує на те, що підприємство має молодий коллектив з персоналом, який знає новітні технології та розвивається в ногу з часом, а отдже допомагає залишатись постійно конкурентно спроможним підприємством.
Позитивно характеризує якість трудових ресурсів те, що                           66% працівників мають вищу та середню спеціальну освіту. Це означає, що більшість працівників висококваліфіковані та хороші спеціалісти в своїй галузі.
 Показники середньої заробітної плати ТОВ «Дан-Фарм Україна» за 2020-2022 роки щорічно зростають, що може бути свідченням того, що керівництво цінує своїх працівників, та прагне покращити їх умови. Середня заробітна плата на ТОВ «Дан-Фарм Україна» за аналізований період 2020-2022 року збільшилась на 3600 грн. На підприємстві діє система преміювання, що дає змогу працівникам збільшити свої доходи за рахунок власних успіхів у роботі.
Основним завданням керівництва ТОВ «Дан-Фарм Україна» є забезпечення відповідності мотивації та цілей окремих працівників. Задля кращого мотивування працівників керівництво застосовує різні форми та методи мотивації.
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Основні шляхи удосконалення системи мотивації персоналу в організації:
1. вдосконалення організаційної культури.
2. формування стратегії кар’єрного зростання.
Основні методи формування та підтримки організаційної культури, які можна використовувати ТОВ «Дан-Фарм Україна»:
1. Менеджерська поведінка. Звичайно, керівник повинен починати з себе. Давно доведено, що люди засвоюють нові моделі поведінки, які кращі для них самих, шляхом наслідування. Керівник повинен бути прикладом, взірець такого ставлення до справи, такої поведінки необхідно закріплювати і розвивати в підлеглих;
2. Звернення, адміністративні заяви. Не можна забувати, що для утвердження бажаних трудових цінностей і моделей поведінки дуже важливо звертатися не тільки до розуму, але й до емоцій співробітників: «Ми повинні бути Першими!», «Найвища якість – запорука нашої перемоги над конкурентами!», «У нашій компанії працюють найкращі спеціалісти!», «Цей рік став переломним для компанії»;
3. Реакція керівництва на поведінку співробітників у складних ситуаціях. Ставлення до людей в організації та їхніх помилок особливо помітно у складних ситуаціях,тому варто приділяти особливу увагу цьому пункту[2]. 
4. Навчання персоналу. Навчання та підвищення кваліфікації співробітників покликане не лише передавати працівникам необхідні знання та розвивати їхні професійні навички. Навчання є найважливішим інструментом для сприяння і зміцнення бажаного ставлення до питання, для організації та роз'яснення поведінки, яку організація очікує від своїх співробітників, яка поведінка заохочується, приймається;
5. Розробити систему заохочення відповідно до потреб працівників. Принципами і основними напрямками побудови системи стимулювання повинні бути зміст і основні напрями корпоративної культури, поведінка, що підтримується керівництвом, правильне ставлення до справи, ця поведінка і результати праці повинні бути належним чином підкріплені. Максимально повний опис. Розбіжність між словами і справами тут неприпустимі, оскільки навіть одноразове порушення встановлених принципів стимулювання одразу поставить під сумнів політику, яку проводить адміністрація [8].
6. Основити критеріїв відбору. Яких співробітників ми хочемо бачити: професіоналів з необхідними знаннями та досвідом, чи нового співробітника, який вже стоїть на фундаменті та вміє сприймати цінності. 
На організаційну культуру сильно впливає поведінка співробітників, яка підтримується і пригнічується існуючою практикою управління,зокрема:
1. Ступінь сприйняття керівництвом прояву самостійності та ініціативи з боку підлеглих;
2.Організаційні традиції та процедури. Організаційна культура фіксується і передається в традиціях і порядках, що діють в її основі. Водночас навіть поодинокі відхилення від встановленого (або задекларованого) порядку можуть завдати шкоди корпоративній культурі;
3. Широке впровадження корпоративного брендингу. Досвід кращих компаній показує, що широке застосування корпоративної символіки (в упаковці готової продукції, рекламних матеріалах, фірмовому дизайні, транспортних засобах, робочому одязі, сувенірній продукції) позитивно впливає на ставлення співробітників. Підприємство підвищує прихильність працівників та почуття гордості за свою компанію.
Розуміння ролі та значення організаційної культури для досягнення успіху в реалізації не лише короткострокових, але й довгострокових стратегічних цілей та вміння «будувати», рости та формувати бажану організаційну культуру є найважливішою умовою успішних організаційних змін.
Для успішного контролю процесу кар'єрного росту в цілому і забезпечення персональної роботи кожного співробітника в організації необхідна детальна розробка концепції управління процесом, яка включає весь попередній позитивний досвід та інші конструктивні підходи. Та принципи[7].  (
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Рис. 3.1. Взаємодія працівника та керівництва ТОВ «Дан-Фарм Україна»
Примітка. Складено автором на основі [40-44].
Для оцінки впливу соціально-економічних методів мотивації їх необхідно реалізовувати так само, як і інші складові комплексного стимулювання, зокрема матеріальне стимулювання. Таким чином можна простежити ступінь впливу нематеріального стимулювання на продуктивність праці та порівняти його з впливом матеріального стимулювання та вибрати найбільш оптимальне.
Тільки за умови дотримання такої концепції можлива повна реалізація місії професійного менеджменту – знайти гармонію між потребами організації та потребами людей.
Можливості розвитку кар’єри варіюються від простих програм у формі навчання до більш детальних консультаційних послуг. Ці програми за умови раціонального підходу не вимагають великих витрат, але можуть мати значний мотиваційний ефект [9].
Програма можливостей розвитку на ТОВ «Дан-Фарм Україна», що надається на роботі, повинна включати такі послуги.
1.Надання розгорнутої інформації про вакантні посади та вимоги до їх заміщення;
2.Допомога співробітникам у постановці робочих цілей;
3.Заохочування до змістовних дискусій між працівниками та менеджерами щодо цілей роботи.
Програми професійного розвитку повинні:
1. Надаватись регулярно;
2. Бути відкритими для всіх співробітників;
3. Бути модифікованими, якщо їх оцінка показує, що зміни необхідні [12].
Загальна мета програм розвитку кар’єри – узгодити потреби та цілі працівника з поточними або майбутніми можливостями зростання в ТОВ «Дан-Фарм Україна».
Щоб підтримувати високу продуктивність на робочому місці, важливо, щоб співробітники були енергійними та мотивованими. Залучений працівник дозволить створити цілу культуру, де співробітники вмотивовані рости та досягати успіху у своїх ролях. Щоб визначити, які методи найкраще мотивують співробітників, потрібен час та знання про те які мотиви керують кожним працівником, тоді ж слід визначити, які мотиваційні техніки застосовувати.
Техніки мотивації – це внутрішні або зовнішні впливи, які сприяють продуктивності, задоволенню від роботи та значущому внеску в проекти. Коли співробітникам потрібно відчути бажання працювати більше або повірити у свою цінність для компанії, менеджери мають використовувати інструменти мотивації, щоб заохотити та надихнути свої команди.
Ось кілька прийомів, які можна спробувати на робочому місці для керівників ТОВ «Дан-Фарм Україна»:
1. Регулярне проведення опитування співробітників на рівень їхньої задоволеності. Рекомендовано проводити анонімні опитування, щоб показати співробітникам, що ви дбаєте про їхню думку та цінуєте їхній внесок. Пропозиції щодо того, як підприємство може покращити умови праці. Обов’язково потрібно аналізувати та брати до уваги результати опитувань. Це покаже співробітникам, що керівництво дійсно цінує їхню думку, хоче щоб вони були щасливі на своїх посадах, і вживатиме необхідних заходів для того, щоб це сталося. Це також покаже, що  керівництво лояльне до співробітників, що значною мірою спонукатиме їх працювати якнайкраще.
2. Створення програми особистого збагачення може означати, що  підприємство пропонує компенсацію за навчання або відправляє співробітників на семінари,стренінги, де вони можуть покращити свої навички. Це дозволить легше просуватися керівникам зсередини. Керівникам варто знаходити можливості заохотити співробітників до професійного розвитку [13].
3.Задля того щоб надихнути членів команди на кращу роботу, можна привселюдно або ж особисто хвалити та підносити позитивні результати окремих працівників. Розмовляючи з кимось особисто, можна використовувати фрази  на зразок: «Я можу сказати, що ви дуже багато працювали над цією презентацією. Ви зробили чудову роботу, представивши її команді, і зусилля, які ви доклали до цього, справді варті результату».
4. Менші, вимірні цілі є цінним способом залишатися вмотивованим під час роботи над проектом. Щоб досягнути великих успіхів та цілей потрібно пройти довгий та не легкий шлях. Для того щоб працівники лишались вмотивованими варто розбити велику ціль на безліч малих, це зробить ефект багатьох досягнутих вершин, що більше мотивує людей до роботи.
5.Створення позитивної культури – чудовий спосіб підтримувати мотивацію співробітників. Найпростіший спосіб зробити це – випромінювати позитив самому. Дослідження показують, що щастя може значно підвищити продуктивність робочого місця, тому рекомендовано не стримувати позитивні емоції та бути більш розкутими в колективі [13].
6. Робоче місце можу бути дуже надихаючим. Варто приділяти більше уваги комфорту робочих місць ,розмалювати стіни чи розклеїти мотиваційні постери. Не потрібно забувати також про дотримання чистоти та охайності [23]. 
7. Варто заохочувати  співробітників знімати стрес і робити перерви протягом робочого дня. Це може бути  коротка прогулянка на вулиці в гарний день або похід до сусідньої кав’ярні. Можна запропонувати заняття йогою чи медитацією під час обідньої перерви. Іноді лише кілька хвилин тиші можуть стати мотивацією, необхідною для виконання завдань в  стислі терміни. 
8. Створення програми заохочення , яка винагороджує співробітників за постійну наполегливу роботу, дуже мотивує працівників.Можна  запроваджувати нефінансові стимули, такі як додаткові дні відпустки, скорочені робочі тижні або вибір робочих місць в офісі. Програма заохочення може навіть не бути пов’язана з продуктивністю [38].
9.Варто допомогти співробітникам зрозуміти власні мотиви. Люди, які є найщасливішими, найбільш енергійними та залученими, найкраще  виконують свою роботу. 
10.Турбота про людей. Залученість співробітників і їх намір залишитися в поточній компанії значно збільшує рівень довіри між керівництвом та підлеглими. Високий рівень емоційного інтелекту сприяє зацікавленості та мотивації співробітників, тому слід переконатися, що  менеджери керують чуйно та надають прямі підпорядкування та щиру підтримку. Натомість відчуття відсутності підтримки у відповідальні моменти життя та роботи  викликає у працівників бажання піти [17].
Безпосереднє керівництво відіграє вирішальну роль у сприянні внутрішній мотивації, тому HR-менеджери повинні чітко пояснювати, чого очікують від керівників персоналу.
Люди повинні вірити, що їхні керівники цінують їхні внески та піклуються про них. Співробітники, які відчувають підтримку своїх босів, мають почуття безпеки та власної гідності, що дозволяє їм спиратися на внутрішню мотивацію. На противагу цьому, коли керівники не підтримують, менеджери відчувають загрозу та невпевненість у своїх силах, а внутрішню мотивацію буде менше. 
Керівники також повинні поводитись так, щоб менеджери могли використовувати свої внутрішні ресурси, зокрема проводити коучингові бесіди, щоб заохотити до вирішення проблем, а не нав’язувати рішення. Вони повинні прислухатися до ідей своїх співробітників, розуміти їхні інтереси і вподобання та знаходити способи узгодити можливості, проекти та робочі завдання з роботою, яку їхні працівники вважатимуть особисто значимою.
Зовнішні винагороди є фундаментальною частиною життя організації. Їхній вплив залежить від того, як винагороди розроблені та як використовуються.
Підтверджувані винагороди мотивують співробітників, визнаючи менеджерів за досягнення важливих, складних (але не нездійсненних) цілей. Звичайні винагороди, такі як збільшення зарплати, бонуси,  акції, просування по службі та визнання, є підтверджуючими, якщо вони пов’язані з важливими цілями й не використовуються у гнітливий спосіб.
 Сьогодні співробітники просто очікують, що їхні організації нададуть їм можливості для зростання. Забезпечення  програми лідерства, а також коучинг і наставництво, особливо для нових керівників, може допомогти менеджерам розвинути самосвідомість, зрозуміти власні сильні та слабкі сторони та розвиватися як лідери.
Отже, щоб підвищити мотивацію працівників, варто запропонувати винагороду, пільги, яких вони потребують, заслуговують і очікують. Це не скасовує потребу в надійній системі винагороди – надійна система винагороди залишається критично важливим фактором залучення та мотивації працівників, – але, зосередившись також на цих 3 важелях, організації можуть значно підвищити зацікавленість та відданість працівників [39].
Висновки до  розділу 3
Мотивація праці у будь-якій компанії відіграє провідну роль у підвищенні ефективності працівників. Чітка система мотивації праці на підприємстві дає змогу покращувати рівень задоволеності потреб співробітників,що в свою чергу означає збільшення продуктивності праці.
Основні шляхи удосконалення системи мотивації персоналу в організації:
1.Вдосконалення організаційної культури.
2.Формування стратегії кар’єрного зростання.
3.Зменшення психологічного бар’єру між керівниками та їх підлеглими.
4.Задоволення ключових важливих потреб кожного працівника особисто.
Організаційна культура є сукупністю цінностей, норм, уявлень, звичок і практик, що притаманні конкретній організації. Це те, що формується і розвивається впродовж тривалого часу і впливає на спосіб функціонування організації та взаємовідносин між її співробітниками. Основні методи формування та підтримки організаційної культури включають наступні:
Лідерство і приклад. Важливу роль у формуванні організаційної культури відіграють керівники. Вони повинні встановлювати приклад через свої дії і вчинки. Лідери повинні відображати цінності організації, бути відкритими для спілкування зі співробітниками і встановлювати високі стандарти поведінки.
Визначення місії, цінностей і стратегії організації. Чітко визначені місія, цінності і стратегія організації допомагають встановити загальну спрямованість і цілі, які співробітники повинні дотримуватися. Ці принципи слід постійно наголошувати і розповідати співробітникам.
Залучення правильних людей. Організаційна культура будується людьми, тому важливо залучати до команди тих співробітників, які поділяють цінності і місію організації. Під час найму слід звертати увагу не лише на фахові навички, але й на відповідність культурі компанії.
Комунікація. Ефективна комунікація є одним із ключових факторів успіху підприємства.
 Програма можливостей розвитку на підприємстві - це систематичний підхід до розвитку та підтримки потенціалу співробітників, який спрямований на їхнє професійне зростання, навчання та розвиток навичок, необхідних для ефективної роботи. Основною метою такої програми є забезпечення компетентностей співробітників, їхнього задоволення роботою і збереження талановитого персоналу на підприємстві. Основні елементи програми можливостей розвитку на підприємстві включають:
Оцінка потенціалу та потреб співробітників. Перед початком програми важливо оцінити потенціал та навички співробітників для визначення їхніх потреб у розвитку. Це можна зробити шляхом проведення оцінки виконання завдань, індивідуальних розмов та опитувань.
Навчання та розвиток. Програма має передбачати навчання та тренінги з відповідності компетенціям, розвитку лідерських навичок, підвищення професійної кваліфікації та вивчення нових навичок і технологій. Це може включати проведення внутрішніх тренінгів, залучення зовнішніх тренерів або фінансування участі співробітників у зовнішніх навчальних програмах.
Менторство та кураторство. Залучення досвідчених співробітників до ролі менторів може бути ефективним способом розвитку новачків і сприяти обміну знаннями та навичками всередині організації. 
Загальна мета програм розвитку кар’єри – узгодити потреби та цілі працівника з поточними або майбутніми можливостями зростання в ТОВ «Дан-Фарм Україна».
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Проаналізувавши дану роботу, можна дійти висновку, що ефективне та вдале управління діяльністю будь-якого підприємства великою мірою залежить від використання  вдало підібраного мотиваційного механізму. Спираючись на світовий досвід мотивації праці,можна бути впевненим ,що теоретична основа для мотиваційного механізму існує, однак його варто удосконалювати враховуючи результати моніторингу мотиваційного процесу на підприємстві, спираючись на мотиви конкретно працівників даного підприємства та їх рівень задоволеності потерб. Аналіз функціонування господарчих суб’єктів показує,що мотивація праці та професійне зростання робітників,насправді є важливим фактором до успіху компанії.
Мотивація праці невід’ємна частина розвитку підприємства і має бути спрямована на реалізацію можливостей працівників. Слід зазначити, що мотивування працівників буде дієвим лише в тому випадку, якщо воно буде відповідати сучасним критеріям та мотивам працівників із застосуванням сучасних форм та методів мотивування.
Мотивована діяльність- це в першу чергу вільне внутрішнє бажання, яке спрямоване на досягнення конкретно поставлених цілей та реалізацію задумів окремого індивіда. У мотивованій діяльності працівник має можливість самостійно визначати обсяг своїх дій, залежно від внутрішніх стимулів та зовнішніх умов.Проблема мотивації у процесі управління є актуальною, тому що від чітко розробленої системи мотивації залежить не лише соціальна чи творча активність працівників, але й кінцеві результати підприємств в їх багатогранній соціально-економічній діяльності.
Найголовнішою метою мотивування працівників є підвищення їх довіри та лояльності до компанії та залучення їх для досягнення нових вершин в розвитку підприємства.
На підприємстві ТОВ «Дан-Фарм Україна» використовуються новітні методи мотивації праці робітників. Застусовуються матеріальні,нематеріальні та моральні стимули до праці. Одним з головних аспектів нематеріальної мотивації на підприємстві ТОВ «Дан-Фарм Україна» є можливість розвитку кар'єри та професійного зростання. Компанія надає своїм співробітникам можливість проходження навчання та тренінгів, що допомагає їм збільшувати рівень своєї кваліфікації та здібностей, а також підвищувати ефективність своєї роботи. Крім того, на підприємстві існує система внутрішнього визнання, яка стимулює працівників до досягнення успіхів та досягнення високих результатів. Такі форми внутрішнього визнання можуть бути використані, як похвальні листи, грамоти, подяки, премії та інші форми визнання.
Соціальні переваги: на підприємстві існують різні програми для працівників, такі як програма з лікування, програма соціального страхування, програма пенсійного забезпечення тощо. Ці переваги допомагають працівникам відчувати себе захищеними та піклуються про них як про людей.
Індивідуальний підхід: в компанії розуміють, що кожен працівник є унікальним та має свої потреби. Тому, для надання нематеріальної мотивації використовують індивідуальний підхід до кожного працівника. Наприклад, деякі працівники можуть бути мотивовані виконанням складних завдань, а інші – можливістю працювати у команді.
Проаналізувавши все вищесказане, можна дійти висновку, що компанія ТОВ «Дан-Фарм Україна» є соціально відповідальною по відношенню до своїх підлеглих, намагається постійно залучати працівників до спільного проведення часу поза межами роботи, задля зближення між собою, застосовує різні елементи мотивування своїх працівників, що дає змогу разом розвиватись та досягати нових вершин у сфері сільського господарства.
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* BiAnoBiganbHInT MAXig Ha BCIX
SIKICTB HAIIOI TPOYKIL.

Tarax BIl'pOGH]]l[IBI\ JO3BOTIAE KOHTPOTHOBATIL

* JloTprvMaHHA 3aKoHOmaBcTBa Jamii Ta €C mogo 1o6posyTy TBapIHL
BIKOPICTAHHA TKAPCHKILX 3ac001B. CTHMYIATOPH POCTY He BHKOPICTOBYEMO.

* (DepMII BHPOIIYIOTH BECh YPOKAil BIACHOTO BIPOGHMITBA HA MOML, IO
JI03BOTLEE 30e3MMeUyBaTI TBAPIH TLTBKII HATYPATTBHIIMIL T SKLCHIIMI KOPMaMIL

* He BHKOPHCTOBKOTh aHTHOIOTHKIB. PeTellbHe JOTPIMAaHHA CTaHAapT1B
G10Ge3MeK Ta IO CTIIHITT BeIepI]]{ﬁpH]]fI HaITA 3aXIIar0Th TBAPIH B1T PISHIIX
ZAXBODIORAHE

* V TOCHOZAPCTRI BIKOPICTOBYIOTH CIIEIIABHIIT MeTOJ BITaNeHH 100piB. e
Jlae MOKIIIBICTD KOHTPOIIOBATI PiBeHb BHKIIB CO2.

* ByAIBeTbHILT BIZALT Ay ke e(peKTHBHO MPOBOANTH PEKOHCTPYKINIO Ta TIOTOYHILT
PEMOHT BHPOGHITIILX Ta TOCIIOFAPCHKIX IPIMIIITEHD.

;[OCBi,‘_'[ TOKasye, MO CBIHAPCTBO MOKE 6§'III (3ETIEHITMY .





