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АНОТАЦІЯ 

 

 

Петелецький В.І. Управління мотивацією персоналу в організації, на 

прикладі СФНВГ «Коваль» 

Кваліфікаційна робота бакалавра: 66 сторінок, 10 рисунків, 12 таблиць,  

2 додатки, 25 літературних джерел. 

Предмет дослідження – особливості системи мотивування працівників 

СФНВГ «Коваль» та шляхи її вдосконалення. 

Об'єкт дослідження  процес мотивування праці персоналу в СФНВГ 

«Коваль». 

Мета дослідження  вивчення існуючих методів мотивації праці СФНВГ 

«Коваль» та побудова нової ефективної моделі стимулювання. 

Методи дослідження – теоретичний аналіз; емпіричний аналіз; 

функціональний аналіз; метод порівнянь; абстрагування; метод ідеалізації; 

індукція та дедукція; класифікація; розробка систем; спостереження. 

Здійснено глибокий аналіз мотивації на підприємстві СФНВГ «Коваль», 

методів та форм матеріального та нематеріального стимулювання, а також 

розроблено рекомендації для покращення існуючої системи мотивації. Розраховано 

економічні ефекти від наведених у роботі рекомендацій та визначено перспективи 

їх впровадження для підприємства. 

Результати розрахунків та рекомендації, отримані під час розробки 

кваліфікаційної роботи для покращення існуючої системи мотивування праці 

СФНВГ «Коваль», можуть бути ефективно застосовані керівництвом 

досліджуваного підприємства. 

Ключові слова: мотивація, мотив, стимул, персонал, підприємство, 

управління. 
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SUMMARY 

 

 

Peteletskyi V.I Staff motivation management in the organization, on the 

example of RFRPF "Koval" 

Qualifying bachelor work contains of 66 pages, 10 figures, 12 tables,  

2 appendences, and 25 references. 

The subject of investigation is employee’s motivation features at RFRPF "Koval" 

and ways for its improvement. 

The object of investigation is the process of staff motivation at RFRPF "Koval". 

The aim of the paper is to research the staff motivation methods at RFRPF 

"Koval" and to construct a new effective model to motivate personal. 

The methods of investigation are theoretical analysis; empirical analysis; 

functional analysis; comparison; abstraction; idealization; induction and deduction; 

classification; systems development. 

The motivation at the enterprise SFNVG "Koval", methods and forms of material 

and intangible incentives have been investigated, recommendations to improve the 

existing motivation have been proposed. The economic effects of the recommendations 

given in the paper are calculated and the prospects of their implementation for the 

enterprise are determined. 

The results of calculations and recommendations obtained in the qualification 

paper can be effectively applied by the management of SFNVG "Koval". 

Key words: motivation, motive, incentive, staff, enterprise, management. 
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ВСТУП 

 

 

Актуальність теми дослідження. Мотивування праці виступає основою 

ефективної організації роботи підприємства. Процес здійснення стимулювання та 

активізації роботи працівників є першочерговим завданням менеджерів, а також від 

методів організації цього процес прямо залежать економічні результати роботи 

організації. Одне з першочергових завдань менеджера - мотивувати людей в 

організації до роботи на найвищому рівні 

Висока ефективність досягається за допомогою чотирьох механізмів: 

спрямованості уваги та дій, зусиль, наполегливості та розробки стратегій, планів та 

завдань. Висока ефективність роботи, якщо вона винагороджує, призводить до 

задоволення від роботи, що, в свою чергу, полегшує відданість організації та її 

цілям.  

Мета дослідження – дослідження існуючих методів мотивації праці СФНВГ 

«Коваль» та побудова нової ефективної моделі стимулювання 

Завдання дослідження полягають в наступному: 

1) дослідження системи мотивування праці та винагородження працівників 

2) аналіз результатів діяльності СФНВГ «Коваль» 

3) вивчення існуючих матеріальних та нематеріальних стимулів для 

працівників СФНВГ «Коваль» 

4)  розгляд методів стимулювання роботи, розробка покращень існуючих та 

впровадження нових способів мотивації, зокрема за рахунок вивчення світової 

практики та перенесення успішного досвіду сільськогосподарських підприємств на 

базу СФНВГ «Коваль» 

Об’єкт дослідження – процес мотивування праці персоналу СФНВГ 

«Коваль» 

Предмет дослідження – особливості системи мотивування працівників 

СФНВГ «Коваль» та шляхи її вдосконалення 
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Методи дослідження: теоретичний аналіз; емпіричний аналіз; 

функціональний аналіз; метод порівнянь; абстрагування; метод ідеалізації; 

індукція та дедукція; класифікація; розробка систем; спостереження. 

Практичне значення дослідження полягає в тому, що результати 

розрахунків та рекомендації, отримані під час розробки кваліфікаційної роботи для 

оптимізації та покращення існуючої системи мотивування праці СФНВГ «Коваль» 

можуть бути ефективно застосовані керівництвом досліджуваного підприємства. 

Інформаційна база дослідження: наукові роботи вітчизняних і зарубіжних 

фахівців, тези, монографії, навчальні підручники, посібники, нормативно-правові 

документи, документація СФНВГ «Коваль» 

Структура та обсяг дослідження. Робота складається зі вступу, чотирьох 

розділів, висновків. Наукова праця містить 66 сторінок тексту, 10 рисунків,  

12 таблиць, 2 додатки. Бібліографія включає 25 найменувань. 
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РОЗДІЛ 1  

ТЕОРЕТИЧНІ ОСНОВИ МОТИВАЦІЇ ПРАЦІ ПЕРСОНАЛУ 

ПІДПРИЄМСТВА 

 

 

1.1 Сутність мотивації праці персоналу 

Досконалий та обґрунтований механізм управління, який включає в себе 

набір засобів та методів управління, часто виступає основним показником 

ефективності діяльності організації. Запровадження стандарту виконання робіт, 

налагодження системи мотивування працівників, оцінювання результатів, 

визначення цілей та безпосередній контроль їх виконання складають механізм 

управління. Рушієм системи управління зсередини є саме мотиваційна функція. 

Більшість економістів говорить про те, що саме працівники та персонал виступають 

одним з найдорожчих ресурсів, і ця ціна повинна бути виправдана максимальною 

ефективністю їх діяльності 

Задля зрушення системи та одержання певних результатів варто 

використовувати важіль впливу на неї саме управлінською ланкою підприємства. 

Виконання мети повинне бути організоване і сплановане безпосереднім 

керівником. Також в його завдання входить саме спонукання працівника до 

виконання запланованих цілей. Цікавим є те, що немає конкретної відповіді на 

запитання щодо правильної мотивації працівників різних служб і підрозділів для 

ефективного виконання своїх обов’язків. Саме для цього і застосовують 

різноманітні засоби впливу на усі ланки організації для початку її правильного 

функціонування. Одним із таких інструментів є мотивація. Її можна відображати у 

вигляді ієрархії методів управління, що відповідають в своєму базисному вигляді 

мотивам поведінки людей, а також є першопричиною спонукання працівників до 

ефективної та злагодженої роботи. 

Мотивацію можна пояснити як процес заохочення робітників до ефективного 

функціонування задля реалізації задумів підприємства шляхом застосування 

потреб кожного з них.  З цього випливає, що саме правильне виконання цього 
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призначення мотивації виходить з розуміння того, що саме є мотиватором 

працівників та правильного скеровування цих мотивів у курсі завдань організації. 

Для вибудовування системи мотивації підприємства необхідна відповідна 

кваліфікація, що стає проблемою для більшості підприємств з розгалуженнями в 

структурі за умови відсутності в їх складі топових менеджерів. Саме умова 

існування цієї ієрархії вимагає навиків та вміння для досягнення поставленої мети 

в найкоротші терміни та підтримання стабільності в довгостроковій перспективі. 

Саме більш ефективне застосування наявних можливостей підприємства, 

ревальвація справи та економічних показників активів лежать в основі системи 

мотивування задля досягнення планових винагород в інтересах власників та топ-

менеджерів, а також робітників. Складові цієї системи, незалежно від терміну 

існування, повинні бути взаємозв’язаними, що є дуже важливим.. Першочерговим 

завданням повинна бути узгодженість між мотивацією «на дистанції» та поточною 

мотивацією задля досягнення успіхів. 

Необхідно вибудувати баланс між чинниками стимулювання, які поступають 

ззовні підприємства та які необхідно шукати всередині організації. Досягнення 

відповідного рівня мотивів та умов праці дозволяє мотивації зростати за рахунок 

застосування найбільш дієвих збудників. Дисбаланс між чинниками може 

вирівнюватись саме за їх рахунок.  

В сучасній теорії менеджменту мотиваційний механізм розглядається на 

основі зосередження уваги на дослідженнях особливостей роботи з точки зору 

психології людини, виявлення у працюючих внутрішніх мотивацій до трудової 

діяльності, таких як захопленість роботою, отримання задоволення від неї, 

встановлення більш широких можливостей трудової діяльності, збагачення праці. 

Сучасна концепція управління повинна виходити з того, що людина є важливим 

економічним ресурсом підприємства чи організації, джерелом прибутків, 

конкурентоздатності. Цінність персоналу повинна постійно стимулюватися 

гарантуванням зайнятості, певного рівня життя, ділового і професійного росту. 

Мотиваційний механізм ґрунтується на певних психологічних підходах. Його суть 

в тому, щоб цілеспрямовано викликати в людини певні почуття, дати можливість 
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активно мислити, проявляти свої здібності і схильності, духовно збагачуватись. 

Структурі, визначенням і переліку потреб виділяють визначне місце в 

сучасній теорії мотивування. Потреба в найбільш узагальненому вигляді – це  

знадоба в чомусь, що необхідно для створення і підтримки нормальних умов життя 

і функціонування; це усвідомлена відсутність чогось, що спричиняє інтерес до 

певної дії. 

В основі завдання економіки як такої є саме розгляд та аналіз потреб саме з 

соціально-економічної точки зору. Виділяють потреби суспільства та особисті 

потреби (потреби населення) серед суспільних потреб в цілому. Потреби 

суспільства визначаються необхідністю забезпечення умов його функціонування і 

розвитку.  

Індивідуум формує свої потреби саме в процесі його життєдіяльності. Вони 

виступають як усвідомлене прагнення людини до досягнення об’єктивно 

необхідних умов життя, що забезпечують добробут і всебічний розвиток 

особистості. Особисті потреби носять активний характер, слугують спонукальним 

мотивом діяльності людини, яка зрештою завжди направлена на задоволення 

потреб. 

Існують три види мотивації праці, які наведені на рис. 1.1 

 

 

З назви першого виду розуміємо, що матеріальна мотивація включає в себе 

певний стандарт матеріального добробуту і достатку.  Матеріальна мотивація 

трудової діяльності залежить від цілого ряду макро- і мікроекономічних чинників, 

у тому числі: 

Мотивація 

Матеріальна мотивація 

Статусна мотивація Трудова мотивація 

Рисунок 1.1 – Види мотивації праці 
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а)   розміру отримуваних прибутків; 

б)   співвідношення внутрішніх доходів працівників та в суспільстві; 

в)   розподіл власних доходів; 

г)   матеріального забезпечення наявних грошових доходів;  

д)  організація ієрархії матеріального стимулювання підприємства. 

При чому, варто розуміти, що усі види мотивації є між собою рівними і ми не 

можемо виділяти фаворитів серед них, а тому і нематеріальні мотиви зберігають 

свої позиції.  

Також варто приділяти увагу особистій необхідності кожного у виконанні 

роботи, яка є цікавою, корисною та змістовною при сприятливості її умов. Вона 

прагне до визначеності перспектив свого зростання. Працівник відчуває 

зацікавленість у тій роботі, яка дає йому відчуття самоствердження та вагомості 

внеску у суспільство, яке гідно оцінює його старання. З цього розуміємо, що 

важливість роботи для працівника визначається саме фактором важливості та 

зацікавленості в ній, а також відчуттями самоствердження та персонального 

розвитку.  

Важливо також виділяти важливість статусної мотивації у практиці 

менеджменту персоналу. Суспільство визначає статус особи часто за її місцем у 

робочій ієрархії, що прямо мотивує її докладати більше зусиль для досягнення 

нових висот, зрушень та позицій в організації. Проте є й інший бік статусної 

мотивації, оскільки статус людини визначається не тільки її місцем в штатному 

розписі. Позиція лідера колективу виступає неофіційним показником престижності 

та статусу в суспільстві. Саме визнання особи фахівцем у своїй сфері, реалізація 

лідерства в колективі та авторитетна позицій є основними факторами визначення 

саме статусної мотивації. Часто індивід в своїй праці керується кількома 

мотиваторами водночас. Серед них зазвичай виділяється першочерговий, основний 

мотив, а інші працюють на підтримку цього стимулу. Психологія людей працює 

так, що часто співвідношення особистісних мотивів як рушіїв до дій, не є 

рівноцінним як один до одного так і до зовнішніх обставин, приводяться у 

конфронтацію між собою та навіть заважати у реалізації одне іншому.  
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В цілому структура мотивації у сфері праці конкретних людей складається 

під впливом чинників економічної, психологічної, ціннісної регуляції трудової 

діяльності та доповнюватися елементами примусу. Ці елементи включають в себе 

обов’язок, страх можливого зниження життєвого рівня, невпевненість у 

завтрашньому дні, загострення проблем зайнятості, зростання соціального 

напруження та інше. В основі примусової мотивації перебуває страх втрати 

наявних благ, на відміну від мотивації отримання нового.  

Менеджер зобов’язаний сам навчитися й навчити своїх підлеглих 

узгоджувати свою діяльність з головними мотивами, а також планувати, 

цілеспрямовано регулювати свою поведінку.  

Концепції мотивації як наукового напрямку серед зарубіжних дослідників 

почали розвиватись з середини ХХ ст., і продовжують розвиватись і до сьогодення. 

Зараз прийнято виділяти змістовні і процесуальні групи концепцій мотивування 

персоналу.  

Група змістовних концепцій полягає у вивченні особистісних мотиваторів та 

потреб, які виступають рушієм діяльності. На противагу останнім., процесуальні 

концепції займаються глибшим аналізом поведінкових особливостей. Ці дві групи 

мотивів виступають цілісним організмом для використання у своїй діяльності 

управлінським персоналом. 

Перша група виділених мотивів була розвинута у своїй праці А. Маслоу, який 

запропонував систему ієрархії потреб. Відповідно до цієї концепції, діяльність 

працівників та й суспільства в цілому керується п’ятьма великими групами потреб, 

але саме задоволення попереднього рівня «потреб» відкриває можливість переходу 

на наступний. Ієрархія потреб має вигляд «піраміди», яка включає в себе: 

 рівень фізіологічного забезпечення; 

 відчуття захищеності та перспектив майбутнього; 

 потреби особи як соціального елементу; 

 рівень потреби шанування індивідуума; 

 рівень самореалізації. 

На практиці «піраміда Маслоу» використовується як керівництво для 
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управлінця на яку групу потреб окремого працівника слід звертати першочергову 

увагу у створені системи мотивування. Це дозволяє знаходити персональний підхід 

до працівників у своїй діяльності. 

Концепція «піраміди потреб» також має і ряд недоліків, які варто 

враховувати. Серед них є те, що ці ідеї мало розраховані саме на індивідуальність 

кожного з працівників. Часто людина створює власну «піраміду», в якій рівні 

потреб можуть втратити свою порядковість та відрізнятись від першочергової 

концепції Маслоу.   

Ця теорія заклала підґрунтя систем мотивацій більшості підприємств.  В їх 

основу були закладені такі фактори мотивації як: 

1. Рівень отриманої зарплати у відповідності до вкладу робітника у отримані 

результати роботи організації. Він повинен відповідати оплаті праці таких же 

підприємств, бути конкурентоздатною серед інших рівнів на аналогічних роботах 

в певному регіоні. Цей параметр визначається особистим якостями працівника: 

його кваліфікації, досягнень на роботі, різноманітних здібностей. Він включає 

також і доплати, серед яких і премії.  

2. Система винагород та переваг певного підприємства: 

 оплата лікарняних, страхування здоров’я; 

 продаж продукції підприємства своїм працівникам зі знижкою; 

 надання своїм працівникам безвідсоткових позик чи позик з   низьким 

рівнем відсотка; 

 субсидоване і пільгове харчування; 

 надання права користування транспортом фірм; 

 повна чи часткова оплата витрат на проїзд працівника до місця роботи і 

назад; 

 ефективне преміювання, доплати за стаж роботи на підприємстві. 

3. Нематеріальна складова винагород працівників: 

 надання права на гнучкий графік роботи; 

 надання відгулів, збільшення тривалості оплачуваних відпусток за певні 
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досягнення і успіхи в роботі; 

 достроковий вихід на пенсію. 

Серед іншого варто виділити діяльність, спрямовану на підвищення 

відповідальності і самостійності робітника, коригування змісту його праці та 

реалізації кваліфікаційних здібностей у своїй сфері.  

Друга група теорії мотивації (процесуальні) демонструє саме процес 

розподілу старань задля досягнення поставлених цілей під впливом певних умов та 

обрання конкретного типу поведінки. 

Цю групу можна поділили на теорію очікування і теорію справедливості як 

основних процесуальних теорій. 

В основі першої з них лежить уявлення про те, що особа керуючись 

конкретною метою створює для себе такий стиль поведінки, який гарантує в 

майбутньому очікувану результативність. Але це не є єдиним мотиватором 

ефективної діяльності.  

Щодо аналізу мотивації до праці теорія сподівання розглядає певні 

взаємозв’язки: 

1. Взаємозв’язок між витратами праці і її результатам. 

2. Взаємозв’язок між результатами діяльності і винагородою за неї. 

3. Цінність винагороди – передбачення ступеня відносного задоволення, що 

відчуває працівник, який дістав певну винагороду. 

 

 

Затрачені зусилля – 

Результат  

(З – Р) 

Результат – Винагорода 

(Р-В) 

Валентність 

(цінність винагороди) 

Мотивація = (З – Р) х (Р – В) х Валентність 

Рисунок 1.2 – Теорія очікування Врума 
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Співвідношення трьох чинників називається моделлю мотивації Врума. Цю 

теорію можна відобразити за допомогою рисунка 1.2, який наведено вище. 

Згідно із рисунком, із загального виразу, ми розуміємо, що саме зменшення 

однієї із змінною в рівнянні приводить до зниження загального рівня мотивації, але 

водночас підсилення та підвищення цінності змінних можуть покращити 

показники загальної мотивації працівника та його продуктивності.   

Сама назва теорії говорить про те, що працівник завжди аналізує результати 

своєї діяльності і порівнює із аналогами для розуміння того, наскільки справедливо 

оцінений його вклад у результати підприємства.. У випадку невідповідності оцінки 

її роботи до роботи інших працівників, людина починає відчувати образу та кривду, 

що приведе до погіршення її роботи в майбутньому. Критерії винагороди повинні 

бути чіткими і доводити їх слід до всіх працівників.  В цілому, теорії мотивації 

працівників займали провідне місце в роботі багатьох вчених, але в загальному 

основні їх ідеї можна зобразити за допомогою таблиці, наведеної нижче: 

 

Таблиця 1.1 – Теорії мотивації працівників 

Теорія Авторство (рік) Принципи мотивації 

1 2 3 

Потреб Маслоу (1943) Ієрархія потреб: психологічних, безпеки, 

соціальних, самоповаги та самореалізація  

Очікувань Врум (1964) Зусилля на роботі призводять до кращої 

продуктивності та винагород 

Рівності та 

справедливості 

Адамс (1963) Працівники прагнуть до рівності між собою  

Встановлення 

цілей 

Локк та Латам 

(1990) 

Визначені та перспективні цілі стабільно 

покращують продуктивність аніж невизначеність 

Когнітивної 

оцінки 

Дісі (1971) Зовнішні елементи впливають на внурішні 

потреби, внутрішні винагороди та задовлення 

Робочого 

дизайну 

Хакмен і Олдхам 

(1976) 

П’ять важливих характеристик праці: 

різноманітність навичок, визначення цілей, їх 

значення, віддача, автономія 

Підсилення  Скіннер (1953) Менеджерам слід позитивно «підсилювати» 

поведінку працівника, що приводить до 

позитивних результатів 

 

Традиційні теорії мотивації зосереджуються на конкретних елементах, які 

спонукають співробітників до досягнення результатів організації. Однак сучасні 
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дослідження мотивації співробітників є більш міждисциплінарними та включають 

такі галузі, як нейронаука, біологія та психологія. Здається, поточні дослідження 

мають на меті об'єднати та революціонувати традиційні теорії мотивації в більш 

всебічну теорію, яка охоплює традиційні перспективи управління, людських 

ресурсів, поведінки організації з новими перспективами в галузі неврології, біології 

та психології. 

 

1.2 Види, фактори та методи мотивації праці 

Серед основних видів виділяють внутрішню та зовнішню мотивації. Перша 

включає в себе персональну зацікавленість у обраному виді діяльності, її значенні 

в цілому, необмеженість вчинків, перспективами особистісної реалізації та 

розвитку здібностей і вмінь. У зовнішні мотиватори закладено саме умови 

заробітку, соціальні пільги, гарантії, розвиток кар’єри та отримання визнання та 

уваги з боку керівництва. Ефектність системи мотивування визначається саме 

симбіозом впливів як на перший так і на другий вид мотивування.  

Поведінкові особливості, які враховуються в трудовій діяльності робітника, 

перебувають під впливом таких факторів: 

 фізіотип індивідуума 

  рівень самосвідомості та освіченості; 

 кваліфікаційний рівень 

 психологічна атмосфера серед колег  

 фактори впливу зовні 

Формування активної дійової системи мотивації ґрунтується на постійному 

аналізі й удосконаленні відносин між: На основі постійного вдосконалення 

відносин між персонами, які наведені нижче і формується найбільш дієва система 

мотивування робітників. Серед особливих видів відносин виділяють: 

а) відносини між працедавцем і працівником; 

б) між керівництвом та їх підлеглими; 

в) аналогічні групи працівників, які можуть конкурувати між собою; 

г) взаємопов’язані спільними функціями групи. 
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Існують певні вимоги створення системи мотивації на підприємстві, серед 

яких: 

 створення однакового рівня та перспектив зайнятості та розвитку 

відповідно до результатів діяльності. 

 відповідність розміру заробітку до результативності і правильна оцінка 

внеску індивідуумів; 

 дотримання стандартів захисту здоров’я та життя, безпечності роботи та 

достатку всіх працівників; 

 забезпечення можливостей для зростання професійної майстерності, 

реалізації здібностей працівників; 

 підтримання в колективі атмосфери довіри й зацікавленості в реалізації 

загальної мети. 

Методи мотивації підлягають такій класифікації, показаній в таблиці 1.2: 

 

Таблиця 1.2 – Методи мотивації праці 

№ 

п/п 

Назва групи мотивації Види методів 

1 2 3 

1. Економічні (прямі): 

 
 форми та системи оплати праці; 

 премії; 

 участь у прибутках; 

 оплата навчання. 

2. Економічні (непрямі): 

 
 пільгове харчування; 

 доплата за стаж; 

 пільгове користування житлом, 

транспортом, спортивними спорудами. 

3. Негрошові: 

 
 збагачення змісту та покращення умов праці; 

 гнучкі робочі графіки; 

 охорона праці; 

 просування по службі; 

 участь в управлінні; 

 система атестацій і співбесід. 

 

Методи мотивації поділяються також на: 

а) індивідуальні та групові; 

б) внутрішні й зовнішні. 
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До внутрішніх відносять задоволення від виконаної роботи, відчуття 

самоповаги. Зовнішні – це винагороди. 

Важливою умовою ефективного функціонування мотиваційної системи на 

будь-якому підприємстві є створення певних передумов: 

 треба мати повну та достовірну інформацію про об’єкт управління; 

 постійно мати уявлення про стан і динаміку мотиваційної спрямованості 

персоналу; 

 ретельно стежити за соціально-економічними наслідками управлінських 

рішень і вміти їх прогнозувати. 

Вивчення потреб, що постійно змінюються, інтересів, ціннісних орієнтацій 

працівників у сфері праці, мотивів їх трудової діяльності, мотиваційного 

потенціалу і ступеня його використання у трудовому процесі, виявлення змін у 

структурі мотивів і прогнозування їх розвитку та впливу на результати діяльності 

– все це здійснюється для оцінки мотиваційної системи та підвищення 

ефективності її функціонування. 

Для оцінки мотивації трудової діяльності в динаміці, взаємозумовленості та 

взаємозв’язку її з соціально-економічними процесами важливо мати набір 

ключових показників, до яких належать: 

1) характеристики трудової діяльності і якості трудового потенціалу; 

2) професійно-кваліфікаційний склад працівників; якість професійно 

підготовки та перепідготовки робочої сили на підприємстві; стан зайнятості;  

3) оцінка конкурентоспроможності працівників; форми методи 

матеріального стимулювання трудової діяльності та їх дієвість; форми і методи 

нематеріальної мотивації та їх ефективність; умови організація праці; рівень 

продуктивності праці; роль і місце праці в ціннісних орієнтаціях працівників; рівень 

задоволеності працею та результатами трудової діяльності; основні мотиви 

трудової діяльності та зміни в їх структурі; 

4) показники рівня життя – номінальна і реальна заробітна плата; структура 

доходів; диференціація доходів; структура витрат; реальний бюджет працівників та 

їх сімей; рівень забезпечення житлом, послугами медицини, освіти, культури; 
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екологічна ситуація, особиста безпека; 

5) характеристика стану суспільної думки щодо ефективності соціально-

економічної політики держави, соціальної спрямованості і ринкових перетворень. 

Таким чином, аналізування мотивів і поведінки працівників сприятиме 

кращому виконанню ними поставлених завдань. Грамотно налагоджена мотивація 

персоналу сприяє економічному зростанню на підприємстві, а також сприяє 

досягненню високого рівня економічної безпеки. Саме такі завдання стоять перед 

керівниками підприємств, що хочуть досягнути успіху на ринку. 
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РОЗДІЛ 2  

ДОСЛІДЖЕННЯ СИСТЕМИ МОТИВАЦІЇ ПЕРСОНАЛУ  

В СФНВГ «КОВАЛЬ» 

 

 

2.1 Загальна характеристика досліджуваного підприємства 

СФНВГ «Коваль» створене 21 грудня 2006 року на основі Закону України 

про «Аграрно промисловий розвиток» засновником громадянином України 

Ковалем Ігорем Володимировичем, паспорт серії МС № 444396 виданий 

Густинським РВ УМВС України в Тернопільській області 19.01.1999р., проживає: 

Тернопільська область, Густинський район, с. Васильківці. Також засновниками є 

Коваль Олег Володимирович, який є головою господарства на даний момент; 

Коваль Володимир Михайлович; Коваль Надія Григорівна; Коваль Віра Йосипівна; 

Коваль Любов Михайлівна. 

Фермерське господарство «Коваль» створене для виробництва товарної  

сільськогосподарської продукції, її переробки та реалізації з метою отримання 

прибутку на земельних ділянках відповідно до чинного законодавства. Це 

підприємство з приватною формою власності і національним капіталом. 

Фермерське господарство «Коваль», розміщене в селі Васильківці, 

Гусятинського району, Тернопільської області, є юридичною особою, має 

розрахунковий, валютний та інші рахунки в банківських установах, круглу печатку 

із своїм найменуванням, фірмовий та товарний знаки. Банківські реквізити 

підприємства 260018827 АФО ВАТ “Райфайзен банк Аваль”. 

Щодо технологічної цілісності це головне підприємство, а за розмірами мале. 

Головними напрямками діяльності підприємства є: 

 організація виробництва товарної сільськогосподарської продукції і 

сировини та їх реалізація; 

 переробка сільськогосподарської продукції власного виробництва, 

придбаної на ринках, біржах та в інших фізичних і юридичних осіб; 

 роздрібна, фірмова торгівля товарами власного виробництва; 
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 розвиток підсобних промислів на виготовлення товарів широкого 

напряму; 

 надання матеріально – технічної і агросервісної допомоги на 

посередницьких і транспортних послуг приватним власникам; 

 оптова та роздрібна торгівля нафтопродуктами (зокрема дизпаливом). 

Основні переваги та недоліки організаційної структури управління 

підприємством відображені у таблиці 2.1. 

 

Таблиця 2.1 – Порівняння переваг та недоліків організаційної структури 

підприємства СФНВГ «Коваль» 

Переваги Недоліки 

1 2 

встановлення чітких і прямих зв’язків між 

підрозділами; 

 

високі вимоги до керівника, який повинен 

мати різнобічні знання і досвід з усіх 

функцій управління, що в свою чергу 

обмежує можливості керівника ефективно 

управляти організацією; 

єдність і чіткість розпорядництва; перевантаження інформацією, великий потік  

документації; 

узгодження дій виконавців; невідповідність за зростаючим вимогам 

сучасного виробництва. 

оперативність до прийняття рішень;  

особиста відповідальність керівника за 

кінцеві результати діяльності свого 

підрозділа. 

 

 

Головним документом діяльності господарства є статут, який відображає 

напрямки діяльності підприємства, а саме виробництво та переробка 

сільськогосподарської продукції, виробництво біодизеля, автоперевезеннями, 

обов’язки та права голови господарства та його членів. 

В статуті також зазначається повна юридична адреса, землі, майно, 

відчуження майна, форми ведення бухгалтерської звітності, підстави припинення 

діяльності фермерського господарства. 

Підставами для припинення діяльності СФНВГ «Коваль» є: 

– реорганізація фермерського господарства; 

– ліквідація фермерського господарства; 



21 
 

– визначення фермерського господарства неплатоспроможним; 

– якщо не залишається жодного члена фермерського господарства або 

спадкоємця, який бажає продовжити діяльність господарства. 

З метою регулювання соціально-трудових відносин та посилення соціального 

захисту керівників, 4 лютого 2008 р., строком на 3 роки, загальними зборами 

трудового колективу був прийнятий колективний договір між адміністрацією в 

особі голови підприємства Коваля Ігоря Володимировича з однієї сторони і радою 

трудового колективу в особі голови ради трудового колективу Зубрицького 

Михайла Антоновича, з другої сторони. 

Згідно цього колективного договору адміністрація повинна забезпечити своїх 

працівників матеріальними ресурсами, необхідними для виконання трудових 

зобов’язань, норм праці. Щорічно адміністрація повинна інформувати раду 

трудового колективу про фінансово- економічну діяльність підприємства і його 

найближчі перспективи. 

Також у колективному договорі зазначається режим праці та відпочинку 

трудового колективу, формування, регулювання, охорона праці та здоров’я, 

соціальне страхування працівників, соціальний розвиток. 

Обов’язковою частиною договору є додатки до нього. Серед додатків 

присутній графік надання щорічних відпусток працівниками, тарифні ставки 

робітників, перелік категорій робітників зі шкідливими і важкими умовами праці. 

Схеми посадових складів підприємств, спеціалістів, службовців в місяць. 

Фермерське господарство «Коваль» працює за графіком  шестиденного 

робочого тижня. Початок робочого дня о 8.00 год., закінчення о 17.00. З 12.00 год., 

до 13.00 перерва на відпочинок і харчування. Зміна охоронців та прибиральниць  

триває не більше 12 год., при цьому дотримується місячна або квартальна норми 

робочого часу. Залучення до роботи в понаднормовий робочий час здійснюється, 

як виняток, лише за погодженням з радою трудового колективу, не більше як на 2 

год., на тиждень. Розробка у святкові дні компенсується відповідно чинному 

законодавству. Скорочений робочий час затверджується за згодою сторін зі 
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збереженням заробітної плати (2/3 окладу). Важливе значення в діяльності 

підприємства має структура керівного персоналу, яка зображена на рис. 2.1: 

 

 

Рисунок 2.1 – Структура керівного персоналу СФНВГ «Коваль» 

 

Структура керівного персоналу досліджуваного підприємства є досить 

обширною та глибокою, а також включає в себе велику кількість елементів 

системи. Для кращого розуміння загальної схеми роботи можна відобразити за 

допомогою таблиці інформацію про чисельність та функції посадових осіб. 

Чисельність посадових осіб та їх функції наведено в таблиці 2.2: 
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Таблиця 2.2 - Чисельність посадових осіб та їх функції 

Посада Чисельність Функції посадової особи 

1 2 3 

Директор 1 Здійснює управління всіма видами діяльності; 

організує та координую роботу всіма підрозділами 

товариства; аналізує та вирішує проблеми. 

Виконавчий 

директор 

1 Здійснює господарське управління майном 

товариства; видає розпорядження; готує графіки 

змін, відпусток; контролює діяльність працівників. 

Головний 

агроном 

1 Здійснює керівництво галуззю рослинництва; 

організовую роботи по догляду за рослинами; 

розробляє технологічні карти;  

Агроном по 

насінництву 

1 Організовує роботу з вирощування високоякісних 

сортів насіння; організовую створення насіннєвого 

фонду господарства. 

Агроном по 

захисту 

1 Організовую роботу з боротьби зі шкідниками, 

хворобами с/г рослин і бур’янами. 

Головний 

інженер 

1 Забезпечує удосконалення, реструктуризацію, 

реконструкцію і технічне переозброєння техніки та 

технології виробництва. 

Бригадир 

тракторної 

бригади 

1 Бригадир повинен знати усі наявні на товаристві 

сільськогосподарські машини, принципи їх роботи 

та проведення ремонтів. 

Завідувач 

автопарком 

1 Завідувач автопарком повинен знати усі наявні на 

товаристві сільськогосподарські машини, грузові та 

легкові машини, їх кількість та принцип роботи. 

Завідувач 

ремонтною 

майстернею 

1 Забезпечує виконання ремонтних робіт наявного 

обладнання на товаристві; контролює виконання 

ремонтних робіт. 

Інженер-

електрик 

1 Забезпечує підтримку справного стану, безаварійну 

і надійну роботу пристроїв; проводить монтаж 

нових мереж; проводить ремонт пристроїв; 

проводить інструктаж. 

Головний 

бухгалтер 

1 Забезпечує ведення бухгалтерського обліку; 

організовує роботу бухгалтерської служби; веде 

контроль за раціональним використанням трудових 

та фінансових ресурсів. 
Заступник 

головного 

бухгалтера 

1 Здійснює контроль за роботою з ведення бухгалтерського 

обліку зобов’язань і господарських операцій (реалізація 

послуг, розрахунків з постачальниками та замовниками, 

тощо). 
Бухгалтер по 

тваринництву 
1 Веде бухгалтерський облік, пов'язаний з тваринництвом; 

формує дані, пов’язані з цією галуззю  та статистичні 

дані. 
Бухгалтер по 

рослинництву 
1 Веде бухгалтерський облік, пов'язаний рослинництвом; 

формує дані, пов’язані з цією галуззю  та статистичні 

дані. 

 

З таблиці, наведеної вище, можна докладніше дослідити загальну структуру 

управлінського персоналу. Схема управління та ієрархія на підприємстві є 
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ефективною та дієвою, дозволяє підприємству вчасно та продуктивно виконувати 

обов’язки перед працівниками, клієнтами, постачальниками та підтримувати 

конкурентні позиції на ринку. Управлінські одиниці займаються виконанням ряду 

функцій, які є необхідними для здорового існування СФНВГ «Коваль». Поділ 

керівників за сферою їх діяльності дозволить ефективніше організувати взаємодію 

між різними секторами підприємства та підтримувати комунікацію на 

відповідному рівні. Інформування керівників та директора відбувається швидко, 

оперативно та доступно. Це дозволяє швидше вирішувати питання, які виникають 

в процесі діяльності та підходити до процесу мотивування, планування та 

організації взаємодії якнайкраще.  

Переваги структури СФНВГ «КОВАЛЬ»: 

− поєднує переваги лінійних та функціональних структур оперативне 

прийняття рішень персональна відповідальність кожного керівника за результати 

діяльності; 

−  забезпечує відносно швидке здійснення управлінських рішень завдяки 

своїй ієрархічності; 

− професійне вирішення завдань спеціалістами функціональних служб. 

Вироблення і прийняття управлінського рішення на підприємстві  – ключова 

процедура в діяльності менеджера, яка визначає весь подальший хід процесу 

управління, впливає на кінцевий результат діяльності організації. Прийняття 

ефективного рішення для підприємця є передумовою забезпечення 

конкурентоздатності продукції та фірми на ринку, проведення правильної кадрової 

політики та ефективного використання виробничих потужностей, регулювання 

соціально-психологічних відносин на підприємстві, створення позитивного іміджу. 

Об’єктивними економічними умовами розробки управлінських рішень  на  

СФНВГ «Коваль»  є: 

 володіння методами позитивного використання існуючих тенденцій, що 

мають вплив на виробництво; 

 знання реальних тенденцій розвитку керованого об’єкта; 

 вміння своєчасно реагувати на зміну обставин і нові завдання, які 
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висуваються ринком і економічною політикою держави; 

 орієнтація в загальних тенденціях розвитку економіки країни в цілому. 

Однією з необхідних умов прийняття рішення є компетентність керівника у 

розглядуваних питаннях. Компетентність - одна з найважливіших вимог до 

менеджера будь-якого рівня. Менеджер повинен мати відповідну освіту, повинен 

знати техніку конкретного виробництва чи невиробничої сфери на її сучасному 

рівні.  

На СФНВГ «Коваль» використовуються такі методи прийняття 

управлінських рішень: 

1) методи, засновані на науково-практичному підході, що передбачають 

вибір оптимальних рішень з певного числа варіантів розрахованим шляхом при 

використанні значних інформаційних масивів.   

2) методи, засновані на інтуїції керівників, що стає можливим завдяки 

накопиченому досвіду і знанням в конкретній області діяльності. Це дозволяє 

приймати рішення без аргументованих доказів, на основі внутрішнього чуття.  

3) методи, засновані на “здоровому глузді”, тобто на логічних думках, 

послідовних доказах, що спираються на практичний досвід. 

Також на досліджуваному підприємстві використовують індивідуальний та 

груповий підхід при прийнятті управлінських рішень. Індивідуальний підхід - це 

прийняття рішень тільки менеджером. Індивідуальний підхід має більшу перевагу 

тоді, коли часу на ухвалення рішення мало чи ухвалення групового рішення 

неможливо чисто фізично. З іншого боку, групове ухвалення рішення краще тоді, 

коли в менеджера є досить часу і засобів для прийняття рішення і його здійснення. 

Важлива перевага групового підходу полягає в тому, що він дає людині, що 

приймає рішення, шанс зібрати більше інформації з альтернативних варіантів 

рішення.   У груповому підході до прийняття рішень менеджер і один або більше 

службовців працюють разом над однією проблемою. Використання групового 

підходу базується на двох припущеннях: 

– група приймає рішення легше, ніж одна особа; 

– групове рішення легше здійснюється.  
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Тільки від менеджера на досліджуваному підприємстві залежить, які моделі 

доцільно застосовувати в тому чи іншому випадку. Тому менеджери на СФНВГ 

«Коваль» повинні вміти приймати найкращі рішення за допомогою різних 

способів. 

СФНВГ «Коваль» займається вирощуванням та реалізацією зернових і 

зернобобових, серед яких пшениця озима; пшениця яра; гречка; кукурудза; ячмінь 

ярий; а також сої; ріпаку озимого; цукрових буряків і картоплі. Про це  свідчить 

таблиця 2.3, де і є відображений обсяг виробництва і реалізації продукції. 

 

Таблиця 2.3 – Основні показники діяльності СФНВГ “Коваль” 

Показники  2019 2020 

Абсолютне 

відхилення, 

(+/-) 

Темп 

приросту, 

% 

1 2 3 4 5 

1. Чистий дохід від реалізації 

продукції, тис. грн. 
78047 89613 11566 114,8 

2. Собівартість реалізованої 

продукції, тис. грн. 
74832 72001 -2831 96,2 

3. Валовий прибуток, тис. грн.. 6046 14781 8735 244,5 

4. Чисельність працюючих, чол. 200 215 15 107,5 

5. Фонд оплати праці, тис. грн.. 9984 10158 174 101,7 

6. Продуктивність праці одного 

працюючого, тис. грн./чол. 
390,23 416,8 26,57 106,8 

7. Основні виробничі фонди, тис. 

грн. 
49424 48577,5 -846,5 98,3 

8. Фондовіддача, грн. 1,58 1,84 0,26 116,5 

9. Матеріальні витрати, тис. грн. 40580 39860 -720 98,2 

10. Чистий прибуток, тис. грн. -2126 6752 8878 417,6 

10. Рентабельність вирощування, % 

- пшениці 22,4 24,6 2,2 109,82 

- кукурудзи 12,8 16,2 3,4 126,56 

- ячменю 9,8 11 1,2 112,24 

- сої 11,3 18,2 6,9 161,06 

- соняшника 18,5 22,5 4 121,62 

- картоплі 5,4 15,7 10,3 290,74 
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З даних таблиці бачимо, що за останні роки підприємство змогло активно 

попрацювати та отримати, в основному, позитивні та кращі показники діяльності. 

Чистий дохід від реалізації продукції у 2020 році зріс на 14,8% в порівнянні з 2019 

роком, при чому собівартість реалізованої продукції зменшилась на 2831 тис. грн, 

що є дуже хорошим рівнем. Валовий прибуток підприємства зріс більше ніж удвічі 

з минулорічними показниками. Підприємство збільшило штаб працівників, 

залучивши до виробництва додаткових 15 працівників, також збільшився і фонд 

оплати праці, внаслідок інфляції та внутрішніх процесів на підприємстві. 

Негативна тенденція спостерігається у вартості основних виробничих фондів, які 

втратили майже 2% минулорічної вартості. Але матеріальні витрати також 

зменшились на 720 тис. грн, що практично вирівнює та балансує «втрату» 

показника основних виробничих фонів. Цікавим є те, що підприємство сильно 

покращило показник чистого прибутку, зумівши збільшити його в декілька разів. 

Рентабельність основної продукції підприємства показала також хороший рівень та 

по деяких позиціях виросла в декілька одиниць.  

 

2.2 Аналізування особливостей мотивації на СФНВГ «Коваль» 

Найважливішими причинами праці людини є бажання задовольнити свої 

потреби. Ці потреби різноманітні, тобто, фізіологічні, матеріальні, потреби в 

безпеці, соціальні потреби, потреби в повазі, самовираження. Такі мотиви дістали 

назву змістовних. 

На СФНВГ «Коваль» намагаються використовувати усі можливості, щоб 

працівники працювали із задоволенням та найбільш ефективно. 

Мотивування працівників фермерського підприємства - завдання непросте, 

але величезне для будь-якого фермера чи керівника фірми. 

Це територія, яка не досліджувалась і не розроблялась в достатній мірі 

протягом багатьох років. Витративши час на роздуми про взаємозв’язок праці та 

продуктивності праці на СФНВГ «Коваль», я змінив своє бачення щодо 

мотивування працівників ферм від поганого до кращого. 
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Частіше керівники фермерських підприємств схильні придиратися до 

працівників, а не до менеджера чи керівників відділів та бригад. Більшість фермерів 

вважають своїх робітників нахабними або, скоріше, некомпетентними, проте саме 

це і слабкою стороною системи мотивування. Ідеальний фермер повинен бути 

жорстким до стандартів і м’яким до людей, а не навпаки. Це фундаментальний 

аспект, на який повинен погодитися фермер. Це означає, що фермер повинен 

наполягати на результатах роботи всіх своїх працівників, що перевищують середні, 

і завжди повинен ставитися до них з повагою, ніколи не підривати їх істоту та не 

ображати їх людської гідності. Саме таким я і побачив керівників та директора на 

СФНВГ «Коваль».  Більшість фермерів, які мають проблеми, є м’якими до 

стандартів та жорсткими до людей - це просто не буде працювати.  

Спроба мотивувати своїх робітників може бути тягарем, якщо це не зробити 

розумно, адже для того, щоб скласти найкращий план, потрібно багато роздумів та 

розрахунків.  

Можна виділити три основні типи винагород, які мотивували загальну 

сільськогосподарську працю на підприємстві - це психологічні, фінансові та 

соціальні винагороди. Хоча цілком зрозуміло, що підхід до психологічних 

винагород є кращою функцією, ніж усі інші. Для більш наочного розуміння схеми 

поділу, нижче наведений рисунок 2.2, який допомагає вияснити класифікацію 

винагород.  
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-  Психологічні винагороди 

Тут працівники отримують доповнення до своїх виступів від начальства. Це 

дає місце для похвали, яка надається відповідно. 

Менеджери СФНВГ «Коваль» вважають, що не потрібно чекати, поки 

працівник перевищить ваш рівень компетенції або не досягне його, щоб почати 

виділяти його успіхи. Ці похвали повинні будуватись на конкретних досягненнях в 

конкретних термінах. Але водночас  керівники уникають прямих лестощів і 

маніпуляцій із працівниками. Всі похвали є щирими і часто застосовуються. 

Управлінці висловлюють справжню вдячність за будь-які додаткові проблеми, з 

якими зіткнулися їхні працівники, щоб спробувати отримати кращі результати 

щодо завдання. 

Дуже важливо залучити працівника до процесу прийняття рішень шляхом 

консультацій та попросити їх запропонувати ідеї щодо того чи іншого завдання. Це 

призведе до однаково сильної мотивації для працівника. Менеджери не нав'язують 

свої ідеї своїм працівникам, а навпаки, керують ними, а також включають їх ідеї. 

Це все розумно використовується на СФНВГ «Коваль». 

- Соціальні винагороди 

Винаго-
роди

Психологічні 
винагороди

• Похвали, 
подяки, 
визнання

Фінансові 
винагороди

• Зарплата, 
премії, бонуст

Соціальні 
винагороди

• Відпустки, 
вихідні, 
корпоративи

Рисунок 2.2 – Класифікації винагород на СФНВГ "Коваль" 
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Надавати робочим вільний час, коли вони поїхали і зайвий кілометр для 

виконання завдання, є більш благородним жестом, ніж просто пропонувати їм 

гроші.  

Для прикладу, керівником бригади за перевиконання норми та додаткову 

роботу під час посівного періоду весною був виділений день, коли роботи було 

небагато, і запропоновано їм вільний час. Це було відповідно оцінено та підмічено 

працівниками, що також додало їм мотивацію в подальшій діяльності під час 

сезону посіву продукції.  

У деяких випадках фермери насторожено ставляться до того, що це створить 

неправильне враження, що кожного разу, коли працівник робить добре і надмірно, 

у них повинен бути вільний час, але слід чітко зазначити, що вихідний день є 

стимулом, який на СФНВГ «Коваль» запроваджують як визнання хорошої роботи. 

Це дає працівникам досліджуваного підприємства гордість за можливість 

отримання вільного часу без втрати заробітної плати після успішного виконання 

завдання. 

Директор підприємства, організовує бранчі та обіди для своїх робітників 

після успішного збору врожаю. Ігор Володимир з повагою відноситься до своїх 

підлеглих. Це значно продемонструє їм, що їх цінують, і це мотивуває їх до 

продуктивнішої праці. Водночас, керівник підприємства завжди пам’ятає, що 

винагороди повинні бути пов’язані виключно з досягненнями та результатами 

діяльності, інакше це буде вважатися правом, що породжує проблеми нового типу 

у господарстві. З неекономічних стимулів підприємство також використовує 

наприклад підвищення в посаді, нагородження грамотами. 

- Фінансові винагороди 

Розрізнити законну оплату праці та винагороду настільки складно, але так 

важливо. Усі працівники розраховують отримувати зарплату у встановлений час. 

Крім фіксованої виплати або зарплати, Ігор Володимирович надає 

працівникам спеціальну додаткову "винагороду" на знак визнання їхньої важкої 

праці. Зарплати та комісії не розглядаються як єдина фінансова винагорода, тому 
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що вони належать працівникам за законом, тому, він намагається використовувати 

і додаткові фінансові стимули. 

Важливо тримати всіх своїх робітників у відповідних платоспроможних 

засадах і використовувати преміальні структури для винагороди. Фермер або 

менеджер повинен бути професіоналом, не будучи інтуїтивним, оскільки він 

повинен дозволяти своїм працівникам самостійно приймати рішення, на відміну від 

того, щоб завжди говорити їм, що і як це робити. СФНВГ «Коваль» часто 

використовує такий економічний стимул, як надання премій працівникам, які добре 

виконують свою роботу. Цей стимул діє на даного працівника, який починає 

працювати ще краще, а також на інших, адже кожен хоче отримати премії за 

виконання своєї роботи.  

Отже, керівники СФНВГ «Коваль» віддають перевагу поєднанню різних 

мотивів праці, орієнтуються на ситуацію, яка склалася. 

Важливим мотивом, через який працюють люди є заробітна плата. Адже, за 

сучасних умов фінансовий стан відіграє вирішальну роль у житті людини. На 

досліджуваному підприємстві використовується дві форми оплати праці – 

погодинна та відрядна в залежності від характеру виконуваних робіт. В таблиці 2.4 

наведено повну інформацію про розрахунок місячної заробітної плати, форми 

оплати та стимулювання праці. 

 

Таблиця 2.4 – Форми оплати праці на СФНВГ «Коваль» по групах 

працівників 

Працівники 
Форма 

оплати праці 
Надбавки Доплати Премії 

1 2 3 4 5 

1. Генеральний директор погодинна   + 

2. Виконавчий директор погодинна  + + 

3. Старші бригадири відрядна  + +  

4. Моторист відрядна + +  

5. Оператор збірної 

техніки 
відрядна + +  
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Продовження таблиці 2.4 

1 2 3 4 5 

6. Головний бухгалтер погодинна   + 

7. Головний інженер погодинна   + 

 

Як бачимо з даних таблиці, робітники, вклад яких в ефективність роботи 

підприємства важко оцінити конкретними економічними результатами отримують 

заробітню плату на основі розрахунку часу роботи. Також для погодинної оплати 

праці більш характерним є отримання премії, на відміну від відрядної, за якої 

працівник отримає додатковий заробіток у формі надбавок та доплат. Це формує 

певну систему організації оплати праці, яка є більш зручною для працівників 

бухгалтерії, а також яка є більш ефективною при оцінці окремих результатів роботи 

по кожній групі працівників. 

Розрахунки заробітної плати у СФНВГ «Коваль» в 2020 році можна навести 

за допомогою таблиці 2.5 а в 2019 році – за допомогою табл. 2.6. 

 

Таблиця 2.5 – Результати розрахунків заробітної плати працівників  

СФНВГ «Коваль» в 2020 році, грн. 

Посадова особа 
Посадовий 

оклад 

Надбавка Премії Величина  

місячної 

заробітної 

плати 
характер сума характер сума 

1 2 3 4 5 6 7 

Генеральний 

директор 
13 000 

За вислугу 

років 
1 500 

За результати 

діяльності 
2 000 16 500 

Виконавчий 

директор 
11 000 

За вислугу 

років 
1 500 

За результати 

діяльності 
1 500 14 000 

Керівник відділу 

маркетингу 
6 000 

За вислугу 

років 
1 500 - - 7 500 

Керівник відділу 

наукових 

досліджень 

6 000 -  - 
За результати 

діяльності 
1 500 7 500 

Головний 

бухгалтер 
7 000 

За вислугу 

років 
1 500 - - 8 500 
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Продовження таблиці 2.5 

1 2 3 4 5 6 7 

Головний 

інженер 
7 000 

За вислугу 

років 
1 500 - - 8 500 

Головний 

агроном 
6 500 - - 

За шкідливі 

умови праці 
1 400 7 900 

Інші працівники 1 115 000 -  -  1 115 000 

Всього 1 171 500  7 500  6 400 1 185 400 

 

Таблиця 2.6 – Результати розрахунків заробітної плати працівників  

СФНВГ «Коваль» в 2019 році, грн. 

Посадова особа 
Посадови

й оклад 

Надбавка Премії Величина  

місячної 

заробітної 

плати 
характер сума характер сума 

1 2 3 4 5 6 7 

Генеральний 

директор 
10 000 

За вислугу 

років 
1 500 

За результати 

діяльності 
2 000 13 500 

Виконавчий 

директор 
8 000 

За вислугу 

років 
1 000 

За результати 

діяльності 
1 500 10 500 

Керівник відділу 

маркетингу 
6 000 

За вислугу 

років 
500 - - 6 500 

Керівник відділу 

наукових 

досліджень 

6 000 -  - 
За результати 

діяльності 
1 000 7 000 

Головний 

бухгалтер 
5000 

За вислугу 

років 
500 - - 5 500 

Головний інженер 3 000 
За вислугу 

років 
500 - - 3 500 

Головний агроном 3 000 - - 
За шкідливі 

умови праці 
800 3 800 

Інші працівники 791 000 -  -  791 000 

Всього 832 000  4 000  5 300 841 300 

 

За допомогою даних таблиць можна провести прості розрахунки для 

визначення середньої заробітної плати за минулі роки керівного складу в 2019 році 

(див. формулу 2.1) та в 2020 році (див. формулу 2.2). Для цього загальну суму 
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місячної зарплати управлінців необхідно поділити на кількість керівників (на 

СФНВГ «Коваль» їх кількість складає 7 осіб основного керівництва): 

 

Зпсер = ∑фзпк / nкер = 50 300 / 7 = 7 185,71 (грн);                          (2.1) 

Зпсер = ∑фзпк / nкер = 70 400 / 7 = 10 057,14 (грн),                          (2.2) 

 

де ∑фзпк – фонд оплати праці керівного складу, 

nкер – кількість керівників СФНВГ «Коваль» 

В цілому, середня заробітна плата менеджерів підприємства є досить 

непоганою, і відповідає сучасним розмірам зарплати в регіоні, а також відчутно 

зросла в порівнянні з 2019 роком. За статистикою Тернопільської області менеджер 

середньої ланки отримує 9000 грн, що повністю відповідає сучасним реаліям на 

ринку праці.  

Також можна розрахувати середній заробіток рядових працівників 

підприємства в 2020 (див. формулу 2.4) і 2019 роках (див. формулу 2.3). Для цього 

беремо чисельність працюючих з врахуванням сезонних робіт, що дорівнює 200 

осіб в 2020 році і 215 осіб в 2019 році, віднімаємо від цього кількість керівників та 

використовуємо в розрахунках отримані дані: 

 

Зпсер = ∑фзп / (nроб – nкер) = 791 000 / (215 – 7) = 3 802,88 (грн),            (2.3) 

Зпсер = ∑фзп / (nроб – nкер) = 1 115 000 / (200 – 7) = 5 958,55 (грн),            (2.4) 

 

 де ∑фзп – фонд оплати праці робітників, 

nроб – загальна кількість робітників,  

nкер – кількість керівників СФНВГ «Коваль» 

З розрахунків бачимо, що розмір середньої заробітної плати є досить 

непоганим, а також відповідає мінімальному розміру зарплати в 2020 році. Більше 

того, набагато зросла оплата праці в порівнянні з 2019 роком, а саме на 2 155,67 

грн. При чому, варто врахувати також і те, що сезонні працівники працюють на 
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підприємстві лише в період жнив, що відповідно дещо занижує реальні показники 

заробітку рядових працівників СФНВГ «Коваль», які працюють цілий рік.  

Для розрахунку середньої заробітної плати підприємства в цілому необхідно 

загальний фонд місячної оплати праці (1 171 500 грн) розділити на загальну 

кількість працюючих (200 осіб) – це дорівнюватиме 5 857,50 грн. 

Мотивування працівників за рахунок заробітної плати має не лише 

матеріальне, але і соціальне значення. Керуючись середнім розміром зарплати, 

працівник розуміє наскільки точно оцінюють його вклад у загальні результати 

підприємства та як цей вклад оплачується. Для наочного відображення 

співвідношення заробітку всіх працівників по групах можна скористатись простою 

гістограмою, яка включає дані усіх груп працівників (рис. 2.4).  

 

 

 

Рисунок 2.4 – Гістограма порівняння середнього заробітку працівників  

СФНВГ «Коваль»в 2020 році 

 

З рисунку 2.4 бачимо, що підприємство слідкує за відповідним 

винагородженням роботи своїх працівників, а також раціонально оцінює вклад 

рядових працівників. Окрім місячного розміру заробітку, працівників часто 
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заохочують разовими виплатами за виконання та перевиконання плану, 

покращення продуктивності праці. Також працівники можуть розраховувати на 

матеріальну допомогу за необхідності від керівника підприємства для лікування як 

особисто працівника так і членів його сім’ї. В цілому працівниками СФНВГ 

«Коваль» є жителі села Васильківці та сусідніх сіл, які давно віддані роботі та 

знайомі особисто з керівництво, тому і директор підприємства не є жадібним до 

похвали та допомоги.  

Також нижче для порівняння наведено показники за 2019 рік, які є більш 

несправедливими та нижчим.(рис. 2.5) Це означає, що підприємство покращило 

свої показники та підвищило мотивацію основних працівник, зберігши при цьому 

мотивування керівництва підприємства. 

 

 

Рисунок 2.5 – Гістограма порівняння зарплати працівників 

СФНВГ «Коваль» в 2019 році 

 

Отже, як тільки цілі в організації є чіткими, і зрозумілими для працівників, 

то вони отримують винагороду, виходячи з рівня досягнень цілей. Я виявив, що 

більшість працівників стимулюється зарплатою. Хорошим способом підтримати їх 

мотивацію є надання бонусу за досягнення цілей. 
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Інші керуються визнанням однолітків. Тому здорова конкуренція між 

різними фермами на основі щомісячних результатів може бути дуже стимулюючою 

для деяких команд. 

Люди пишаються. Вони наполегливо працюють, щоб їх називали найкращим 

фермерським підприємством не тільки регіону, але і держави. 
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РОЗДІЛ 3 

ШЛЯХИ ВДОСКОНАЛЕННЯ УПРАВЛІННЯ МОТИВАЦІЄЮ 

ПЕРСОНАЛУ У СФНВГ «КОВАЛЬ» 

 

 

3.1 Вдосконалення матеріальної мотивації працівників досліджуваного 

підприємства 

Низький моральний стан працівників може негативно вплинути на здатність 

підприємства залучати та утримувати найкращих працівників, а також на 

продуктивність праці. Дослідження персоналу СФНВГ «Коваль» не показало, що 

можуть бути проблеми, оскільки працівники демонструють ознаки високого 

морального духу. Але для підприємства можна визначити які саме аспекти роботи 

інколи створюють невдоволення роботою, і знайти способи їх виправлення. 

Кожен любить, щоб його досягнення визнавали інші. Незважаючи на те, що 

особисте задоволення буде спричинене досягненням наперед визначеної мети, 

завжди є більш значущим, якщо хтось інший буде там, щоб поділитися успіхом. 

Зазвичай працівники не проти докласти додаткових зусиль, коли бізнесу 

потрібна допомога у подоланні проблеми або дотриманні строку виробництва. Але 

якщо додаткові зусилля залишаться непоміченими, працівники будуть дивуватися, 

чому їм слід турбуватися. Іноді потрібно щось більше, саме тому може знадобитися 

реалізувати певну програму визнання та винагороди. 

Розробляючи програму визнання та винагороди, необхідно розглянути, який 

тип поведінки визнати, що подати і як вручити винагороду. 

Не існує жорстких правил щодо того, коли і які із випадків заслуговують на 

особливе визнання. Деякі найпоширеніші причини визнання та винагороди: 

– стаж роботи (зазвичай знакові ювілеї; наприклад, п’ять років служби); 

– вихід на пенсію; 

– безпека (зазвичай частіше зустрічається у виробничих підприємствах, 

наприклад, певна кількість днів без травми на виробництві); 
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– відвідуваність (шість місяців або рік без відсутності - типово 

винагороджена мета); 

– продуктивність праці; 

– обслуговування клієнтів; 

– нагороди за найкращі показники (як правило, за неабиякі зусилля та 

досягнення в конкретному проекті); 

– програми для співробітників місяця. 

Багато менеджерів вважають матеріальну мотиваційну систему найкращою 

мотивацією. Це певною мірою відповідає дійсності, оскільки 

конкурентоспроможна зарплата є основним елементом утримання персоналу. 

Однак просто використання матеріальної мотивації працівників не завжди 

приносить очікувані результати. Це відносно складний інструмент впливу, яким 

слід користуватися дуже обережно, ефективно та вміло. 

Матеріальна мотивація працівників в СФНВГ «Коваль» має базуватися на 

системі фінансової винагороди. Існує кілька видів стимулів, які впливають на 

підвищення продуктивності праці, які можна відобразити за допомогою рисунка 

(рис. 3.1): 

 

 

 

Рисунок 3.1 – Система матеріального стимулювання, яка має бути 

характерною для СФНВГ "Коваль" 
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Використовуючи гроші (зарплату, премії, санкції тощо) як єдиний спосіб 

мотивувати нових працівників, можна досягти прийнятного рівня відповідності 

стандартам; однак досягти чудових результатів неможливо. На зарплату когось не 

слід дивитись, як на одиночний мотиватор, що визначає сферу діяльності 

працівника (що він може, а що не може робити, що буде підтримуватися). 

Фінансові стимули мають свої межі, наприклад, хтось, хто "винагороджує" 

працівників за належну роботу і "карає" їх за порушення правил і вимог. Проблема 

в тому, що справедливі стандарти роботи не гарантують позитивних результатів. 

Мотиваційна система, яка включає стимулювання праці, має вирішальне значення. 

Для СФНВГ «Коваль» перш за все слід звернути увагу на збереження та контроль 

норм праці, а вже потім стимулювати досягнення результатів.  

Підвищення винагороди, пов’язане з показниками результативності 

(результат, обсяг виконаної роботи та відповідальність), є короткочасним 

рішенням. Працівник може швидко звикнути до вищої заробітної плати за такий же 

обсяг роботи, і вплив вищої зарплати на мотивацію людини зменшиться.  

Після спостереження за діяльністю СФНВГ «Коваль» та його керівництва, я 

відзначив, що система матеріального мотивування працівників є досить вмілою та 

розвинутою. Заслуги працівників не залишаються поза увагою, керівництво 

активно відзначає результати діяльності кожного відділу та групи. Фінансові 

винагороди розподіляються пропорційно та справедливо. За роки праці на ринку 

Тернопільщини, керівництво здобуло вантаж досвіду, який дозволяє правильно 

оцінити робітників, зберігши при цьому власну вигоду та задовольняти повністю 

потреби штабу.  

Підприємства можуть використовувати різні методи мотивації своїх 

співробітників. Стимули - це не що інше, як заохочення, що надаються працівникам 

з метою їх мотивації. Між зусиллями та винагородами має існувати прямий 

взаємозв'язок, фінансова винагорода повинна мати значну вартість і повинна бути 

в паритеті з іншими видами винагороди.  

Проте фінансова винагорода не повинна бути одинакового розміру, не 

залежно від прибутків і результатів діяльності організації. Вона має опиратись на 
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результати роботи організації. В світовій практиці запропоновано багато методів 

фінансового стимулювання працівників, які грунтуються на добробуті 

підприємства. Для узагальнення інформації про такі методи сформуємо таблицю 

(табл. 3.1). 

 

Таблиця 3.1 – Шляхи вдосконалення матеріального стимулювання 

працівників, враховуючи результати діяльності підприємства 

Назва групи 

стимулів 

Характеристика стимулів 

1 2 

Стимульна 

оплата 

Плани заохочувальних виплат покликані збільшити обсяг виробництва, який 

можна виміряти кількісно. Для цілей плану стимулювання працівники повинні 

мати впевненість у тому, що вони можуть досягти цілей. Заохочувальна 

заробітна плата стосується надання працівникам премій або інших форм 

компенсації в обмін на те, що вони перевищують їхні звичайні обов'язки 

Посилення 

спільної 

вигоди 

Це система винагород, в якій члени команди заробляють бонус за збільшення 

продуктивності чи зменшення втрат. Для ілюстрації, якщо втрата зменшиться з 

5% до меншого, вигоди можуть бути розподілені порівну з командою. Прибуток 

найкраще описати як систему управління, в якій організація прагне вищих 

рівнів результативності завдяки залученню та участі своїх людей. У міру 

підвищення ефективності роботи працівники фінансово ділять прибуток. 

Участь у 

прибутках 

Це означає розподіл прибутку з працівниками шляхом розподілу премії. 

Розподіл прибутку відноситься до різних планів стимулювання, запроваджених 

підприємствами, які забезпечують прямі або непрямі виплати працівникам, які 

залежать від прибутковості компанії на додаток до регулярної заробітної плати 

та премій. У публічних компаніях ці плани зазвичай складають розподіл акцій 

працівникам. 

Пенсійні 

виплати 

Вона включає накопичений провіденційний фонд, безоплатну винагороду, 

інкасацію відпусток та пенсію. Надання термінальних пільг забезпечує 

гарантію працівникам під час роботи щодо їх майбутнього 

 

Для глибшого розуміння запропонованих механізмів пропоную краще 

розглянути саме функціональні особливості кожного з них та як саме їх можна 

застосувати на СФНВГ «Коваль».  

Стимульна оплата може бути запропонована команді СФНВГ «Коваль», коли 

вони досягнуть певних цілей, або можна запропонувати її лише старшій керівній 

команді, щоб утримати ключових співробітників. Можливо запропонувати 

заохочувальну заробітну плату всім працівникам для підвищення продуктивності 
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праці та загального морального стану, але якщо це зробити, потрібно буде 

врахувати, на якій основі заохочувальна зарплата буде присуджена чи не буде. 

Коли встановлюється схема заохочувальної заробітної плати, вона повинна 

бути добре продумана, тому вона мотивує та пропонує визнання. Без належної 

прозорості та ретельного розгляду існує ризик, що така схема буде розділяти та 

деморалізувати. При створенні схеми заохочувальної заробітної плати чудовою 

ідеєю є використання системи SMART - тобто вона конкретна, вимірювана, 

досяжна, реалістична та обмежена в часі. 

Системи спільної вигоди забезпечують ефективну альтернативу звичайним 

структурам оплати праці, які часто сприймаються як не надихаючі форми оплати 

праці. План розподілу прибутку безпосередньо порівнює заробіток співробітників 

з результатами діяльності і, як такий, є ефективним інструментом підвищення рівня 

продуктивності та рівня мотивації. Для використання системи спільної вигоди 

можна скористатись трьома типами цієї системи матеріальних винагород, 

відображених на рисунку, наведеному нижче (рис. 3.2). 

 
Рисунок 3.2 – Класифікація системи спільної вигоди 

 

Системи спільної вигоди приносять користь бізнесу, сприяючи кращому 

залученню працівників до виробничого процесу та забезпеченню більш високої 
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якості роботи. Тим не менше, пересічному працівникові все ще може бути важко 

зрозуміти внутрішню роботу такої системи. 

План участі у прибутку, також відомий як план відкладеного розподілу 

прибутку (DPSP), передбачає, що працівник отримує відсоток від прибутку 

компанії, виходячи з її квартальних або річних доходів. Це чудовий спосіб для 

бізнесу дати своїм співробітникам відчуття власності у компанії, але, як правило, 

існують обмеження щодо того, коли і як людина може вивести ці кошти без 

штрафних санкцій. Переваги розподілу прибутку як для роботодавців, так і для 

працівників випливають із мотивації працівників. Стимулювання співробітників 

допомагає їм збільшити свої зусилля, і це призводить до вищих рівнів 

продуктивності та задоволення працівників. Почуття власності та лояльності також 

можуть зростати. 

Розподіл прибутку може бути менш ризикованим, ніж бонуси. Оскільки 

витрати на цю вигоду пропорційні доходу, СФНВГ «Коваль» не потрібно 

турбуватися про розробку занадто великої чи малої бонусної програми. 

Розподіл прибутку також має потенційні недоліки. Наприклад, розподіл 

прибутку може стимулювати погану поведінку, при цьому працівники надають 

пріоритет прибутковості перед якістю. Крім того, зазвичай не існує диференціації 

на основі заслуг чи результатів, тому працівники, які вносять менше внесків, 

отримуватимуть частку в прибутку незалежно від їх відносного внеску в успіх 

компанії. 

Для СФНВГ «Коваль» участь у прибутках працівників дозволить тісно 

пов’язати прибутки підприємства та рівень доходу працівника. На нашу думку, в 

цьому випадку найкращий варіант участі у прибутках – це використання плану 

Ракера. 

Пенсійні плани та виплати - це цінна вигода, яка впливає на теперішнє та 

майбутнє життя працівників. Оскільки пропонування пенсійних виплат може бути 

ускладненим, найкращим підходом є розуміння плюсів і мінусів пропонування 

пенсійних виплат, типів вибору пенсійного плану та цілей, які хоче досягти 

роботодавець, пропонуючи пенсійні виплати, своїм працівникам та собі. Для 
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порівняння переваг та недоліки можна скористатись таблицею, наведеною нижче 

(табл. 3.2): 

 

Таблиця 3.2 – Порівняння переваг та недоліків системи пенсійних виплат 

Переваги Недоліки 

1 2 

СФНВГ «Коваль» може отримати деякі 

суттєві податкові пільги для свого бізнесу 

Налаштування та адміністрування плану 

може зайняти багато часу, складно і 

затратно. 

Якщо оплата праці досліджуваного 

підприємства буде ґрунтуватися на 

прибутку, план може підвищити мотивацію 

та продуктивність праці працівників. 

Надання плану може (і, швидше за все, 

буде) вимагати професійної допомоги, яка 

може бути дорогою. 

Пенсійні виплати можуть дати перевагу 

щодо найму та підвищити перспективність 

СФНВГ «Коваль» на ринку праці 

 

Керівник СФНВГ «Коваль» може 

використовувати систему пенсійних витрат, 

щоб заощадити для власної пенсії. 

 

 

Співробітникам пропонується економити для виходу на пенсію через плани, 

складені на роботі, оскільки це легко зробити. Також важливо для власників малого 

бізнесу, пропонуючи пенсійний план як виплату працівникам, ви можете 

скористатися цим планом для себе. Однак існують також певні недоліки у 

пропонуванні пенсійних виплат працівникам. 

Таким чином, використовуючи лише фінансові стимули, неможливо досягти 

максимальної ефективності. Щоб досягти нових висот, потрібно скористатися 

внутрішньою мотивацією своїх працівників. Це випливає з розуміння спільних 

цілей та цінностей, створення натхненної атмосфери та співпраці, стимулювання 

роботи та поваги до менеджера - вони не пов’язані з матеріальною мотивацією. 

Однак основним спонукальним або демотивуючим елементом є сам працівник. 

Було встановлено, що висока продуктивність праці працівників можлива 

лише в тому випадку, якщо вони зацікавлені в кінцевому результаті, і якщо вони 

позитивно підходять до роботи. Підбираючи співробітників, директор повинен 
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оцінювати кандидатів не лише з точки зору професіоналізму, але він також повинен 

відчувати бажання працювати та бажання кар'єрного зростання. Навчити новачка 

набагато простіше, ніж мотивувати досвідченого, але ледачого «професіонала». 

Впровадження нових методів мотивації несе за собою певні матеріальні та 

фінансові витрати, які повинні показати певний результат їх впровадження задля 

підкріплення необхідності зміни в системі мотивування працівників. Для кращого 

розуміння того, які зміни у фінансовій структурі підприємства може нести 

введення нового виду мотивації, пропоную порахувати який економічний ефект 

принесе застосування системи спільної вигоди за прикладом системи (плану) 

Ракера на прикладі СФНВГ «Коваль».  

Для цього спершу необхідно порахувати так званий стандарт Ракера, який 

визначає частку фонду заробітньої плати від об’єму вартості чистої продукції: 

 

С = (Фоп / ЧП) * 100%,                                              (3.1) 

 

де С – стандарт Ракера, 

Фоп – фонд оплати праці (за 2020 рік) 

ЧП – чистий прибуток від реалізації продукції 

С = (10 158 / 89 613) * 100 =  11,33% 

З цього ми зможемо порахувати який розмір премії отримає працівник за 

допомогою формули 3.2: 

 

Пр = С * Ом,                                                   (3.2) 

 

де Пр – розмір премії робітника, 

С – стандарт Ракера, 

Ом – місячна заробітня плата працівника 

Якщо взяти за розрахунок премію головного агронома то отримаємо: 

Пр = 11,33% * 6 500 = 736,45 (грн) 
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З врахуванням премії за шкідливі умови праці у розмірі 1 400 грн, а також за 

умови застосування системи Ракера отримуємо місячний заробіток головного 

агронома за місяць у розмірі: 

Зп агронома = 6500,0 + 1400,0 + 736,45 = 8636,45 грн. 

Як бачимо, це є досить відчутний результат, який дасть мотивацію 

працівнику не тільки більш ефективно працювати, але і дозволить підвищити його 

загальний рівень доходів. Але застосування цієї системи має також плюси та 

мінуси, визначені в таблиці (табл. 3.1). 

 

Таблиця 3.3 – Переваги та недоліки застосування системи Ракера 

Переваги системи Ракера Недоліки системи Ракера 

1 2 

Працівник, який починає отримувати більше – 

краще вмотивований 

Підприємство, впровадивши систему Ракера, 

отримає певний негативний фінансовий 

результат, за рахунок зменшення об’єму 

вартості чистої продукції, яка втрачається на 

преміювання 

В довгостроковій перспективі збільшення 

премій працівника прямопропорційно 

збільшує вартість чистої продукції 

Впровадження нової системи преміювання 

працівників потребує вкладання коштів для 

певних змін в бухгалтерській системі 

підприємства  

Крім економії витрат на заробітну плату 

зростання умовно чистої продукції може бути 

забезпечений за рахунок економії різних видів 

витрат минулої праці, матеріально-технічних 

ресурсів, запасів і т.п. 

 

 

Впровадження системи може мати досить позитивні фінансові ефекти, адже 

від ефективності роботи працівника залежить як і його персональна вигода, так і 

вигода СФНВГ «Коваль». З таблиці бачимо, що прогнозуються хороші зміни 

всередині матеріальної забезпеченості та фінансових результатів цілого 

підприємства 

 

3.2 Вдосконалення нематеріальної мотивації працівників 

Існує безліч способів нематеріально мотивувати співробітників: 

корпоративні заходи, навчання, субсидовані путівки, підвищення або новий статус 

в організації, подарунки, подяки, похвала, соціальні внески, запрошення на великі 
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свята, знижки тощо лише для якого варіанту і виходячи з того, що прийняти 

рішення. 

Щоб уникнути неприємних ситуацій при виборі способу оцінки, керівник 

повинен спрогнозувати, як співробітники реагуватимуть на обраний метод. проте 

найкращим варіантом може бути запитати у самих працівників, що має для них 

мотиваційну силу. Вони можуть найкраще висловити, яка «винагорода» призведе 

до більш ефективної роботи, що вони хотіли б отримати як визнання за їх заслуги 

та досягнення. 

Ідеальним вибором мотиваційної системи є ідентичність цілей організації чи 

підрозділу з цілями працівника. На думку Льва Толстого, жодна діяльність не може 

бути корисною, якщо вона не базується на власних інтересах. Точніше кажучи, 

виконуючи завдання, працівник досягає результату не тільки для організації, але і 

для себе. 

На сьогоднішній день людей, як правило, набагато менше мотивують лише 

гроші і вони хочуть мати доступ до інших винагород, часто нематеріальних, які б 

спонукали їх до напруженої роботи та вкладання максимуму зусиль у свою роботу. 

Само собою зрозуміло, що оплата праці все ще є важливим фактором, про який 

багато людей піклуються, коли шукають роботу, але в той же час, якщо фірми 

хочуть залучити найкращих співробітників, їм потрібно намагатися давати 

набагато більше, ніж просто пропонувати конкурентоспроможну матеріальну 

плату. 

Певною мірою сучасних людей балує різноманіття стимулів, які пропонують 

компанії, щоб змусити найкращих працівників вибирати їх за своїх конкурентів. 

Однак це добре, оскільки означає, що світ колективно склався, щоб мати кращий 

рівень життя. 

На даний момент ми рухаємось до верхніх розділів ієрархії потреб Маслоу, 

що відповідає двофакторній теорії мотивації Герцберга. У двох словах, це говорить 

про те, що існують два типи факторів, необхідних для мотивації працівників: 

гігієнічні фактори та мотиваційні фактори. Останні включають визнання, 
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зростання та саму роботу. Однак їх неможливо забезпечити, не забезпечивши 

задоволення гігієнічних факторів, які включають безпеку, умови праці та зарплату. 

Для підприємства СФНВГ «Коваль» нематеріальна мотивація працівників 

має займати провідне місце в загальній системі цінностей. Керівництво 

підприємства має розуміти індивідуальну цінність кожного працівника, 

враховувати їх потреби в повсякденній роботі, відмічати кожен здобуток в процесі 

виробництва продукції. Але для ще кращого розвитку цінностей компанії існують 

певні шляхи вдосконалення нематеріальної мотивації працівників, узагальнити які 

можна за допомогою рисунка, наведеного нижче (рис. 3.3). 

 

 

Автономія знаходиться в самому центрі побажань співробітників, а тому 

надзвичайно важлива для мотивації персоналу. Причиною цього є не лише той 

факт, що співробітники отримують шанс реалізувати свободу вибору та керувати 

собою на відміну від сліпого підпорядкування наказам, які вони отримують від 

своїх начальників, але й тому, що автономія є виразом поваги та довіри. У двох 

словах можна сказати, що автономія тісно пов’язана з визнанням працівників, 
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Рисунок 3.3 – Шляхи вдосконалення нематеріальної мотивації 

працівників СФНВГ "Коваль" 
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оскільки це прямо означає, що керівництво компанії впевнене у своїй 

компетентності персоналу, і тому йому не потрібно тримати їх на повідку. 

Автономію в цілому можна розділити на чотири складові: час, завдання, 

команду та техніку. Всі вони однаково важливі, але також взаємопов’язані між 

собою. Це означає, щоб СФНВГ «Коваль» могло по-справжньому мотивувати своїх 

співробітників, потрібно дати їм можливість вирішити, яким чином вони могли б 

виконати своє завдання. У сучасному діловому світі менеджери більше не 

виконують контрольної ролі, яку вони мали раніше, а скоріше виступають 

посередниками, тренерами та наставниками. Їхня робота полягає в тому, щоб 

поставити завдання та окреслити такі його важливі частини, як терміни та важливі 

вимоги, які необхідно виконати, щоб завдання можна було вважати виконаним. 

Однак способи вирішення цього завдання співробітниками вирішуються виключно 

самим працівникам, якщо якість готової продукції висока. 

Крім того, співробітники також повинні мати можливість вирішити, з ким 

вони працюють та час роботи. Обидві ці змінні легко впровадити в культуру 

компанії, якщо «підключити» можливість гнучкого робочого часу та комбінованої 

віддаленої роботи. Це практика, яку багато фірм вже випробували з позитивними 

результатами. 

Усі ці фактори роблять співробітників більш відповідальними за рішення, які 

вони приймають (оскільки саме вони роблять вибір), а отже, вони більше 

зосереджені на забезпеченні найкращих результатів і, в результаті, обґрунтовують 

свій підхід. 

Майстерність. Навіть найяскравіші уми можуть перестати сяяти, якщо вони 

«перегоряють». Тому вам потрібно переконатися, що керівник компанії постійно 

стимулює своїх співробітників вдосконалюватися та вдосконалювати свої навички. 

Безсумнівно, всі люди несуть відповідальність за свій ріст, і не можливо змусити 

людей отримувати нові знання, якщо вони насправді не зацікавлені в тому, щоб 

стати більш кваліфікованими. 

Однак якщо працівники хочуть отримати майстерність у цій галузі, потрібно 

надати своїм працівникам можливість це зробити. 
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Хоча це частково платне підприємництво, власне, інвестування в процес 

навчання своїх робітників, це інвестиція, яка має величезну рентабельність 

інвестицій.  

Це не тільки висаджує ідею про керівника, що він дбає про особистий та 

професійний ріст своїх працівників, що спонукає їх бути більш відданими компанії, 

але він також отримує вигоду від того, що персонал, як правило, більш 

кваліфікований і, отже, більш ефективний у виконанні своєї роботи. 

Встановлення персональної мети. Сучасні працівники хочуть мати мету на 

відміну від простого задоволення потреби в грошах та досягнення грошових цілей 

компанії. Натомість вони хочуть внести цінний внесок та мати позитивний вплив 

на громаду, навіть якщо це мікроспільнота у їхньому районі. Відповідно, СФНВГ 

«Коваль» повинні чітко окреслювати мету свого бізнесу, своє бачення та місію, яку 

намагається виконати. 

Один із найкращих способів забезпечити мотивацію співробітників робити 

все можливе і бути максимально продуктивними, заохочуючи конкуренцію в 

компанії. Це в жодному разі не повинно бути суперництвом між працівниками (це 

було б неприпустимим та фактично згубним для загальної ефективності бізнесу), 

але наявність невеликої конкуренції може допомогти людям активізувати своє 

бажання досягти успіху у виконанні своїх завдань. 

Однак потрібно переконатись, що конкуренція є кураторською та прозорою. 

Для цього потрібно зробити дві речі: 

– Створити схему призів для переможців конкурсу (слід заохотити 

персонал докласти зусиль, щоб отримати щось, що їм сподобалося: 

негрошові винагороди, похвали, звання, наприклад, співробітник 

місяця тощо) 

– Розмежувати цілі, які потрібно досягти, і, отже, спрямовувати 

конкуренцію у правильному напрямку 

Формування спільної мети. Інша річ, яка, швидше за все, спонукає 

співробітників до більш напруженої роботи, яка взагалі не передбачає грошей, - це 

формування почуття спільності у вашій компанії. Незалежно від того, чи СФНВГ 
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«Коваль» захоче зберегти своїх нинішніх співробітників чи залучити нових, 

потрібно переконатися, що керівництво може забезпечити приємний досвід і 

змусити їх залишитись якомога довше. 

Заохочення двостороннього спілкування. Ще одне, що добре пов’язане з 

попереднім методом, - це підтримка зв’язку зі своїми людьми. Потрібно 

забезпечити, щоб вони мали всю необхідну підтримку та могли постійно 

зв’язуватися з керівництвом. Це покаже їм, що вони мають підтримку на випадок 

надзвичайної ситуації, та мотивує їх намагатися вирішувати більш складні 

завдання. 

Надання інших винагород та пільг. Це здається досить очевидним, але все ще 

надзвичайно ефективно мотивує персонал. Якщо компанія з якихось причин не 

хоче звертатися до матеріальних мотиваторів, вона може зробити свою компанію 

більш актуальною для ринку робочої сили, запропонувавши своїм працівникам 

додаткові винагороди. деякі найпопулярніші речі включають пропонування 

безкоштовних мовних курсів, перекусів в офісі та ігор на обідній час, трансферів 

тощо. 

Вручення нагород та визнання працівників. Те, як керівник представляє свою 

винагороду та визнання, є майже настільки важливим, як те, що він визнає заслугу 

працівника, і, можливо, важливіше, ніж те, що він дарує як нагороду. Якщо, 

вручаючи найкращу винагороду, яку підприємство можете собі дозволити за 

особливий випадок, керівник просто скидає нагороду на працівника, бурчачи 

"дякую" на виході з дверей, це витрата грошей організації і, можливо, навіть завдає 

більше шкоди ніж добра. 

Визнання, що означає будь-що, дається з щирістю та вдумливістю. Це 

повинно розглядатися як особливе, бо воно саме таке. Якщо це варто робити, варто 

робити правильно. Визнання працівника не є самоціллю. Це засіб досягнення мети 

- змусити працівника почуватися цінованим та посилити бажану поведінку. 

Також працівники СФНВГ «Коваль» є різними за своїм характером та 

особливостями. Важливо розуміти, що спосіб передачі похвали не завжди може 

дати ті результати, на які сподіваються. Деякі співробітники сором'язливі і можуть 
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почувати себе невпевнено щодо великої вдячності. Обов’язково необхідно 

враховувати почуття працівника при плануванні привітання, винагород чи іншої 

відзнаки. 

Як правило, якщо щось варто визнати, це варто опублікувати. Отже, якщо 

працівник не є надзвичайно сором’язливим та замкнутим у собі, невелике 

святкування - це хороший спосіб вручити визнання, будь то у формі таблички, 

бонусу, сертифіката або лише кількох слів похвали та подяки. 

Якщо працівник сором'язливий і, ймовірно, почуватиметься незручно, 

можливо замість того, щоб проводити особисту зустріч, надіслати повідомлення 

електронною поштою або доповідну записку, в якій буде розкрито досягнення 

працівника. 

Можна використати для цього курси підвищення кваліфікації працівників. 

Для прикладу, при застосуванні навчання на курсах підвищення кваліфікації для 

виконавчого директора в Київському національному економічному університеті 

імені Вадима Гетьмана можна підвищити саме цінність менеджера та його 

продуктивність. Курси відбуватимуться дистанційно, їх тривалість – 3 місяці і 

вартуватимуть для керівника 5 000 грн. Фінансовий ефект від цього є відчутним, 

адже за 3 місяці виконавчий директор підприємства зможе більш вміло керувати 

фінансовими проектами підприємства, мінімізувати ризики впровадження нових 

технологій та покращити фінансові потоки всередині підприємства  

У деяких організаціях підтримується колективна робота, але акцент робиться 

виключно на успіху групи - незалежно від внеску окремих членів команди. 

Навпаки, в інших вони покладаються лише на особисті досягнення і тим самим 

створюють конкурентну атмосферу, яка веде до нездорового суперництва. 

Виходячи з вищезазначеного, ми розуміємо, що необхідно дотримуватися балансу 

між індивідуальною та колективною мотивацією, узгоджуючись із цілями 

організації. Слід зазначити, що ставлення самого керівника само по собі може бути 

спонукальним або демотивуючим елементом. Вирішальним фактором для 

залишення роботи є неможливість встановлення позитивних робочих відносин між 

працівником та директором. Надмірні вимоги, несправедлива оцінка чи покарання, 
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фінансова нечесність, невиконання обіцянок, некоректна поведінка - лише кілька 

прикладів зі списку скарг, накопичених від працівників до керівників, які були на 

виході. Всі ці фактори важливіші для працівників, ніж заробітна плата, премії, 

винагороди та подарунки.  

Після завершення курсів саме підвищення рівня колективного духу на 

підприємстві повинно стати ціллю роботи виконавчого директора підприємства. Я 

пропоную для покращення ситуації в колективі організувати дводенну програму 

тім-білдінгу, яка не вимагатиме великих фінансових вкладень, але створить 

позитивний ефект серед працівників СФНВГ «Коваль». Для цього також пропоную 

використовувати матеріальну базу стадіону в с.Васильківці, яка в 2018 році було 

реконструйована саме керівником досліджуваного підприємства – Ковалем Ігорем 

Володимировичем. Це створить сильний мотиваційний ефект серед працівників та 

дасть підтримку з боку односельчан в усіх сферах діяльності. Для кращого 

розуміння структури витрат на організацію заходу нематеріальної мотивації 

працівників можемо скористатись таблицею 3.4. 

 

Таблиця 3.4 – Витрати на організацію тім-білдінгу працівників СФНВГ 

«Коваль» 

№ 

п/п 

Характер витрат Сума 

(грн) 

1 2 3 

1. 
Оплата витрат на роботу стадіону під час заходу 

(електроенергія) 
70, 33 

2. Підготовка стадіону до заходу 108  

3. Закупівля продуктів харчування та напоїв 6 990 

4. Оренда спортивного обладнання 300 

5. Закупівля роздаткового матеріалу та винагород 183 

Сума разом 7 651,33 

 

Перший пункт витрат становлять витрати на оплату роботи ліхтарів UKC 

5622 LED, які встановлені на стадіоні у кількості 24 шт., а їх потужність становить 

90 Вт. Використовувати їх планується 4 години (18:00-22:00) протягом двох днів. 

Ціна електроенергії за 1 кВт становить 4,07 грн. Для розрахунку цих витрат 

скористаємось наведеною нижче формулою 3.3: 
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W = (tроб * N* n) * Цел,                                                                           (3.3) 

 

де W – вартість витрат на оплату електроенергії, 

tроб – час роботи ліхтарів,  

N – потужність ліхтарів, 

n – кількість ліхтарів 

Цел – ціна електроенергії 

W = (8 год * 90 Вт * 24) * 4,07 грн = 17,28 кВт * 4,07 грн = 70,33 грн 

Наступний пункт витрат включає підготовку стадіону (в основному 

прибирання території та покіс газону)  і потребуватиме близько 4 л бензину А-92. 

Його вартість на мережі АЗС GreenWave становить 27 грн/л (станом на початок 

червня 2021 року). Також 1 л моторного мастила для створення паливної суміші 

для мотокіс буде забезпечена за рахунок власних запасів. В сумі це становитиме 

108 грн.  

Третій пункт витрат включає в себе закупівлю основних продуктів 

харчування та води для учасників змагань. Вартість блоку мінеральної води 

«Надзбручанська-1» складає 30 грн за умови закупки напряму з підприємства в селі 

Суходіл (близько 15 км від с.Васильківці). Із розрахунком на весь колектив 

підприємства необхідно 33 блоки води (в блоці 6 пляшок) – 990 грн. Для закупівлі 

продуктів харчування планується витрати близько 30 грн на одну особу. В цілому 

це буде становити 6 000 грн (за умови участі в змаганнях 200 працівників). 

Оренда спортивного обладнання відбуватиметься напряму з матеріального 

забезпечення стадіону, стадіон оцінює цю послугу в 150 грн/день. Закупівля 

роздаткового матеріалу та винагород – це закупівля медалей за здобуті місця у 

змаганнях (5 комплектів * 25 грн = 125 грн), а також друк грамот за відзначення 

досягнень та подяки працівникам (5 грамот переможцям змагань, 7 грамот для 

керівників середньої ланки та 17 грамот для керівників нижчої ланки – 29 грамот * 

2 грн/аркуш = 58 грн).  
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В цілому витрати на організацію такого заходу будуть складати 7 651,33 грн, 

що є досить непоганим результатом, який допоможе вмотивувати усіх без винятку 

працівників на кращі результати роботи, а також посилить командний дух та 

скріпить команду СФНВГ «Коваль» для кращої роботи 

Мотивація має велику силу. Багато менеджерів роблять помилку, будучи 

повністю залежними від фінансових методів, щоб мотивувати своїх співробітників, 

нехтуючи іншими аспектами, які можуть бути не менш важливими. Тому слід 

забезпечити бізнес правильним балансом фінансових та нефінансових мотиваторів, 

щоб досягти найкращих результатів на рівні задоволеності працівників. 

Впровадження запропонованих методик матеріального та нематеріального 

стимулювання працівників на СФНВГ «Коваль» може дати поштовх для робітників 

працювати краще, ефективніше, результативніше та приємніше як для себе, так і 

для організації в цілому. Існуюча система мотиваційних заходів є досить 

ефективною, але водночас залишається дещо примітивною. Саме імплементація 

вищезазначених методик дозволить модернізувати та розвинути бізнес, а також 

посилити привабливість та перспективність роботи саме тут.   
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РОЗДІЛ 4  

БЕЗПЕКА ЖИТТЄДІЯЛЬНОСТІ, ОСНОВИ ОХОРОНИ ПРАЦІ 

 

 

4.1 Природне середовище і його забруднення 

Сільське господарство може мати значний вплив на навколишнє середовище. 

Хоча негативні наслідки є серйозними і можуть включати забруднення та 

деградацію ґрунту, води та повітря, сільське господарство може також позитивно 

впливати на навколишнє середовище, наприклад, затримуючи парникові гази в 

межах сільськогосподарських культур та ґрунтів, або пом'якшуючи ризики повеней 

шляхом прийняття певних методів ведення сільського господарства. 

СФНВГ «Коваль» здійснює моніторинг зв'язків між навколишнім 

середовищем та сільським господарством, визначає успішну сільськогосподарську 

політику, яка пом'якшує негативні наслідки для навколишнього середовища, 

одночасно посилюючи позитивні, та надає рекомендації щодо поліпшення 

узгодженості політики щодо екологічних показників аграрного сектору. 

В останні роки спостерігаються деякі обнадійливі ознаки того, що 

сільськогосподарський сектор України здатний відповідати своїм екологічним 

викликам. Зокрема, наші фермери вдосконалили використання та управління 

поживними речовинами, пестицидами, енергією та водою, використовуючи менше 

цих входів на одиницю землі. Фермери також досягли значного прогресу у 

впровадженні більш екологічно вигідних практик, таких як консерваційний 

обробіток ґрунту, поліпшення зберігання гною або тестування поживних речовин 

у ґрунті. 

Незважаючи на ці вдосконалення, є ще багато чого, що має важливу роль 

для навколишнього середовища. Баланс азоту зростає, популяція птахів на 

сільськогосподарських угіддях продовжує зменшуватися, а внесок сектору у 

використання води та забруднення все ще високий порівняно з іншими видами 

використання. Для вирішення цих давніх питань потрібні більше зусиль та 
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співпраці між фермерами, політиками та агропродовольчим ланцюгом створення 

вартості. 

Крім того, завдання СФНВГ «Коваль» щодо забезпечення продовольчої 

безпеки для зростаючого населення при одночасному поліпшенні екологічних 

показників вимагатиме підвищення екологічної та ресурсної продуктивності 

сільського господарства, вдосконалення практики управління земельними 

ресурсами, мінімізації скидів забруднення, зменшення шкоди біорізноманіттю та 

посилення політики, яка уникає використання виробничих та вхідних субсидій, які, 

як правило, завдають шкоди навколишньому середовищу. 

Щоб допомогти поліпшити стійкість сільського господарства, ОЕСР 

(Організація екологічної співпраці та розвитку) розробила рекомендації щодо того, 

як розробити економічно ефективну агроекологічну політику, як керувати водними 

проблемами для сільського господарства, як боротися із викликами кліматичних 

змін та як зберегти біорізноманіття та керувати екосистемою послуг, пов’язаних із 

сільським господарством. Вони також розробили уявлення про потенційний вплив 

сільськогосподарської політики на навколишнє середовище, визначивши можливі 

розбіжності в політиці та способи спільного вирішення цілей сталого розвитку та 

продуктивності. Керівник досліджуваного підприємства поділяє ідеали, закладені 

Організацією екологічної співпраці та розвитку, старається виконувати їх 

рекомендації та активно працює в напрямку покращення взаємодії сільського 

господарства та навколишнього середовища. Для прикладу, за словами 

господарника Володимира Коваля, підприємство нещодавно ще й почало 

займатися виготовленням паливних брикетів із соломи. Основними споживачами 

такої продукції є загальноосвітні школи сіл Чабарівка та Старий Нижбірок, а також 

населення. Крім цього, зразки твердого палива багатьма господарями взято на 

пробу.  

Керманичі районної влади акцентували увагу на доцільності вивчення 

питання щодо переведення системи опалення окремих шкіл району на тверде 

паливо, адже це є альтернативою газового та дозволить досягти суттєвої економії 
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бюджетних коштів. Більше того, це дозволить уникнути шкоди навколишньому 

середовищі внаслідок спалювання залишків соломи після жнив.  

Хоча навряд чи можна буде знайти єдине рішення для вирішення 

екологічних проблем у сільському господарстві, оскільки агроекологічні умови та 

суспільні уподобання різняться в різних країнах, директори повинні мати у своєму 

розпорядженні глибоке розуміння та можливості для вимірювання зв'язків між 

політикою та результатами для оцінки та досягнення кращих екологічних 

результатів економічно ефективним способом. 

Щоб підтримати цю роботу та допомогти підприємцям оцінити, чи 

найімовірніше, що їхнє виробництво сприяє підвищенню продуктивності та 

мінімізації екологічної шкоди, ОЕСР розробила набір агроекологічних показників 

(AEI). Більш конкретно, база даних AEI може використовуватися для того, щоб: 

– надати огляд поточного стану та тенденцій стану навколишнього 

середовища у сільському господарстві, що може вимагати реагування 

політики; 

– виділити, де виникають нові екологічні проблеми; 

– порівнювати тенденції в результатах у часі та між країнами, особливо 

для надання допомоги розробникам політики у досягненні 

екологічних цілей, порогових рівнів та стандартів там, де вони 

встановлені урядами чи міжнародними угодами; і 

– здійснювати моніторинг та оцінку сільськогосподарської політики;  

– проектувати майбутні тенденції. 

Під час оцінювання показників підприємства, керуючись системою 

показників, запропонованих ОЕСР, можна виділити активну роботу в цьому 

напрямку. Керівні ланки працюють задля збереження та покращення умов 

навколишнього середовища та екосистеми свого регіону. Підприємство старається 

використовувати провідну продукцію ринку удобрень, пестицидів та хімікатів, а 

також старається впроваджувати безвідходне виробництво задля зменшення рівня 

відходів, які безпосередньо виступають основними забрудниками екології в 

Тернопільській області і не тільки.  
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4.2 Загальні вимоги з безпеки праці для користувачів ПК та 

персональних електронних пристроїв 

Багато людей проводять значну частину дня перед екраном комп’ютера - 

будь то настільний комп’ютер, ноутбук, планшет чи навіть смартфон. Сьогодні 

насправді рідко можна зустріти робоче середовище, де не використовуються 

екрани комп’ютерів. Досліджуване підприємство не є винятком в цьому питанні, 

більшість управлінського персоналу, персоналу бухгалтерії та й рядові працівники 

в цілому в процесі комунікацій користуються часто здобутками сучасних 

технологій.  

У більшості випадків обладнання екрану дисплея, як і комп'ютер, 

абсолютно нешкідливе. Однак, якщо проводити перед ним тривалі періоди 

(наприклад, кілька годин на день), це може становити значний ризик для здоров'я. 

Всі коли-небудь помічали, що під час роботи за робочим столом у болить голова, 

спина або зап’ястя.  

Болі та дискомфорт можуть бути викликані: 

– Повторна робота. 

– Дискомфортні робочі пози. 

– Неправильні налаштування екрана. 

– Виконання завдань протягом тривалих періодів без відповідних 

перерв для відпочинку. 

На підприємстві існують наведені нижче порадами, які допоможуть 

покращити поставу при роботі за комп’ютером. Також викладено найкращий 

спосіб сидіти та подано кілька прикладів способів розтягнутися, розслабитися та 

покращити загальне самопочуття. 

Сидячи на стільці перед столом, хребет повинен знаходитись у 

вертикальному положенні. Необхідно уникати того, щоб схилятися на стільці або 

нахилятися вперед на стіл, оскільки це може спричинити перенапруження, ломоту. 

Поперек (поперековий відділ) повинен підтримуватися кріслом або подушкою, 

щоб вертикальне сидіння не відчувало дискомфорту чи неприродності. 
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Щоб захистити спину від напруги рекомендують: 

– Встати і ходити близько кожної години або близько того, щоб не 

сидіти в одному положенні цілий день. 

– Повільно нахилити тулуб до однієї сторони стільця, а потім до іншої, 

щоб витягнути боки та хребет. 

– Встати і скласти руки, витягнувши лікті, потім повільно повернутись 

вліво, а потім вправо. 

Також необхідно максимально тримати шию прямо. Очі повинні бути на 

одному рівні з верхньою частиною монітора. За потреби можна відрегулювати 

нахил і висоту екрана або стільця, а якщо робота за ноутбуком, необхідно підняти 

його за допомогою підставки. Якщо коли-небудь доведеться нахилити голову вгору 

або вниз, щоб побачити екран, тоді напруга може накопичуватися у шиї та 

спричиняти головний біль та втому. 

Перед клавіатурою має бути достатньо місця, щоб підтримувати як 

передпліччя, так і зап’ястя на столі. За потреби можливо трохи відсунути екран 

комп'ютера та клавіатуру. Підставка допомагає запобігти втомленню або болю в 

руках. Набираючи текст, необхідно тримати зап’ястя прямо. Якщо потрібно зігнути 

зап’ястя вгору, щоб дістатися до клавіатури, можливо скористатися опорою для 

зап’ястя, інакше існує ризик отримати повторювані травми. 

Щоб руки та зап’ястя не боліли рекомендується: 

– Витягнути руки перед собою і намалювати зап’ястями великі кола, 

спочатку в один бік, а потім в інший. 

– Витягнути руки в сторони, наскільки це можливо, а потім над головою 

якомога вище, щоб витягнути руки, зап'ястя і спину. 

– Зімкнути пальці, а потім висунути їх перед собою, долонями виводячи 

назовні. 

Стілець робочого столу повинен розташовуватися так, щоб ви могли зручно 

сидіти, поклавши ноги на підлозі, а гомілки тримати вертикально. Регулярно 

перевіряйте, що є достатньо місця, щоб змінити положення і теж час від часу 

необхідно витягувати ноги. 
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Для запобігання скутості ніг, кісточок і стоп, рекомендують: 

– Крутити щиколотками по колу під столом, спочатку в один бік, а 

потім в інший. 

– Встати і пройтись на місці протягом 30 секунд, щоб поліпшити 

кровотік у ногах. 

– Встати навшпиньки і витягнутись вгору, якомога вище, щоб зняти 

частину напруги в щиколотках, ногах, спині, руках і шиї. 

Тривале використання екрану може спричинити стомлення зору та 

перенапруження очей, тому важливо стежити за своїм здоров’ям очей. 

Якщо робота передбачає роботу з екраном екрану протягом більшої частини 

дня, будь то настільний комп’ютер або планшет, тоді регулярно слідкуйте за 

станом зору в окуліста, щоб переконатися, що можете чітко бачити екран і 

працювати комфортно. 

Щоб зменшити ризик проблем із зором, СФНВГ «Коваль» користується 

цими порадами: 

– Встановлювати положення екрана, щоб уникнути відблисків від 

світла або вікон. 

– Підтримувати екран в чистоті та використовувати настільну лампу, 

щоб було легше бачити. 

– Переконатись перед початком роботи, що кольори екрану легко 

розглядаються, а символи чіткі та розбірливі. 

– На кілька хвилин відводити погляд від екрана вдалині, щоб 

розслабити очі. Використовується для цього правило 20-20-20: 

фокусуйтеся на чомусь, що знаходиться на відстані 20 метрів, 

протягом 20 секунд кожні 20 хвилин. 

Ці поради щодо роботи з комп’ютерною технікою активно впроваджені в 

повсякденний робочий процес для забезпечення найкращих умов працівників та 

збереження їх здоров’я. 
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ВИСНОВКИ 

 

 

Представлена робота показує аналіз видів та методів мотивації персоналу в 

сільському господарстві на прикладі СФНВГ «Коваль» (с. Васильківці, 

Гусятинський р-н). 

Наведений результат проведених досліджень мотиваційних процесів, 

особливостей стимулювання працівників СФНВГ «Коваль» дає можливість 

пропонувати нові та удосконалювати поточні методи організації праці всередині 

підприємства, а також обґрунтувати необхідність більшої уваги керівного складу 

до цієї сторони роботи з персоналом.  

Одержані результати дослідження показують виконання встановлених мети 

та завдань, а також дозволяють зробити наступні висновки з виконаної роботи: 

1. В результаті глибокого вивчення структури та організаційних процесів на 

підприємстві можна впевнено стверджувати, що велику увагу приділяють саме 

створенню активного колективу, який, керуючись спільними цілями, вкладає 

чимало зусиль саме для ефективної роботи підприємства.  

2. Вказано, що СФНВГ «Коваль» бурхливо розвивається та росте, а тому для 

належної роботи працівників та досягнення максимальних результатів необхідно 

ретельно підходити до процесу мотивування, використовуючи ряд методик із 

світової практики. Організація в своїй діяльності повинна застосовувати усі 

доступні та можливі види матеріально та нематеріального стимулювання, що дасть 

найбільш вигідний економічний результат роботи, а для ефективного використання 

цих засобів необхідно приділяти чимало уваги саме вмінням та навиками 

керівництва СФНВГ «Коваль». 

3. Результати діяльності СФНВГ «Коваль» є позитивними, а також активно 

зростають економічні показники роботи: в 2020 році зросли позиції показників 

діяльності підприємства в порівнянні з 2019 роком, збільшились рівень чистого 

доходу, валового прибутку, чисельність працюючих, фонди оплати праці та чистий 

прибуток, до того ж знизилась собівартість реалізованої продукції. 
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4. Вивчаючи систему мотивування працівників СФНВГ «Коваль» було 

виділено види фінансових, психологічних та соціальних винагород, які активно 

застосовуються для покращення результатів роботи кожного працівника. Рівень 

забезпечення працівників матеріальними стимулами активно розвивається та 

зростає, але, враховуючи показники діяльності підприємства, може бути більш 

результативним за рахунок впровадження нових методики на підприємстві – як 

матеріальних, так і нематеріальних. Найпоширенішими причинами застосування 

винагород на даному етапі роботи є стандартизовані та типові для сільського 

господарства показники – стаж роботи, відвідуваність, старанність і т.д, що є 

недостатнім для розкриття повного потенціалу працівників СФНВГ «Коваль. Саме 

тому були запропоновані нові методи розрахунку матеріального мотивування 

працівників.    

5. Для покращення матеріальної мотивації працівників СФНВГ «Коваль» 

запропоновано застосовувати систему участі у прибутках, базою розрахунку 

премій при якій пропонуємо використовувати стандарт Ракера. В цьому випадку 

досліджуване підприємство отримає пряму зацікавленість працівників у досягненні 

високих результатів у роботі та отримання підприємством високих прибутків, адже 

саме від результатів роботи підприємства буде залежати величина премії. Окрім 

того, така система преміювання є менш ризикованою. Такий підхід до системи 

стимулювання роботи дозволить СФНВГ «Коваль» покращувати основні 

показники діяльності в майбутньому, а також підвищити привабливість роботи із 

досліджуваною організацію серед інших працівників регіону.  

6. З результатів роботи визначено, що без вдосконалення нематеріального 

мотивування працівників СФНВГ «Коваль» не буде ефективної роботи. Саме тому 

пропонуємо для виконавчого директора провести навчання на курсах підвищення 

кваліфікації в Київському національному економічному університеті імені Вадима 

Гетьмана з метою підвищення рівня знань та продуктивності. Після завершення 

курсів з метою підвищення рівня колективного духу на підприємстві виконавчий 

директор підприємства може організувати дводенну програму тім-білдінгу – 

спортивні змагання.  
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