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ВСТУП


Функціонування підприємств у сучасних складних ринкових умовах не може бути ефективним при відсутності дієвої системи мотивації персоналу. Адже саме людина є головною рушійною силою процесу виробничо-господарської діяльності будь-якого суб’єкта господарювання. Отже, від того, наскільки система мотивації персоналу відповідає потребам працівників, у значній мірі залежатиме кінцевий результат роботи всього підприємства. 
На результативність діяльності підприємства, звичайно, визначальний вплив продовжує робити економічний аспект в управлінні персоналом. Саме з ним пов’язане формування чисельності персоналу, його професійно-кваліфікаційного складу (пов’язане із застосовуваною технікою, технологією, організацією виробництва і праці), ефективне використання персоналу за часом,  кваліфікацією, рівню освіти і т. д. Однак усе більшого значення починає набувати соціальна спрямованість у кадровій роботі, зміна акцентів у кадровій політиці на врахування інтересів працівника, підвищення вмотивованості праці як умови більш високої її результативності.
Для побудови ефективної системи мотивації необхідно досягнути поєднання інтересів окремого працівника із засобами мотиваційного впливу, що здійснюються з боку менеджерів підприємства. Як відомо, формування механізму мотивації праці передбачає використання як матеріальних, так і нематеріальних стимулів до праці. Важливою складовою механізму матеріальної мотивації праці підприємства поряд з оплатою праці є система преміювання персоналу. При цьому мають бути встановлені конкретні цілі преміювання, наприклад, зростання продуктивності праці, обсягів виробництва й реалізації продукції (послуг), економія ресурсів, покращення якості товарів та послуг та інші. 
Не менш важлива роль у системі мотивації праці відводиться нематеріальним стимулам до праці, що передбачають виявлення уваги керівництва до особи та трудових здобутків працівника. Кожна людина як одиниця колективу повинна бути поінформована про існуючий стан справ в організації, гострі існуючі проблеми, перспективні шляхи розвитку. Необхідно сформувати у працівника ставлення до інтересів підприємства як своїх власних, забезпечити свідоме й відповідальне виконання ним своїй виробничих функцій, задоволеність фактом і змістом роботи на конкретному підприємстві, почуття самоповаги й бажання і надалі залишатися членом даного колективу.  
Створення ефективної системи мотивації  праці дає можливість підприємству:
- вирішити проблему залучення висококваліфікованих фахівців, здатних забезпечити прийняття та реалізацію вірних ринкових рішень;
- пропагувати передовий досвід роботи;
- стимулювати ініціативність працівників, творче ставлення до виконання завдань;
- досягати зростання трудової віддачі;
- сприяти  зниженню плинності кадрів та формуванню позитивного морально-психологiчного клімату, коли кожен працівник відчуває себе невід’ємною і важливою частиною всього колективу;
- збільшити ефективність комунікацій на підприємстві;
- підвищити конкурентоспроможність на ринку.
Саме тому, успіх підприємства забезпечується працевлаштованими на ньому працівниками. Концепція сучасного управління підприємством передбачає відокремлення від великої кількості функціональних напрямків управлінської діяльності, що пов’язана з управлінням кадровим компонентом виробництва – персоналом підприємства. Цілком природньо, що на кожному підприємстві є необхідність у визначенні кількості персоналу, ефективної системи підбору, найму та працевлаштування персоналу, забезпечення їх зайнятості з урахуванням інтересів виробництва та самого працівника, у системі оплати праці зі її результати, заохочення працівників, мотивація системи праці з урахуванням індивідуальних проблем працівників, поліпшення їхніх побутових умов та відпочинку тощо.
Об’єктом дослідження магістерської роботи є  процес мотивації праці працівників ПрАТ «Тернопільський молокозавод», а предметом – дослідження його ефективності та пошук напрямків вдосконалення. 
          Метою магістерської роботи є формування теоретичних підходів, проведення аналізу стану мотивації і розробка практичних рекомендацій щодо напрямів підвищення її ефективності на  ПрАТ «Тернопільський молокозавод».
Завдання магістерської роботи наступні:
· розкрити теоретичні основи мотивації праці на підприємстві;
· провести аналіз системи мотивації праці ПрАТ «Тернопільський молокозавод»; 
·  визначити шляхи підвищення ефективності мотивації праці досліджуваного підприємства.
У процесі дослідження використано системний підхід до оцінки ефективності системи мотивації праці підприємства, методи аналізу, синтезу, порівняння, абсолютних різниць, деталізації.
Інформаційною базою дослідження слугували матеріали праць українських і зарубіжних науковців, інформація державних органів статистики, законодавчі та нормативні документи з питань регулювання економіки й видавничого підприємництва, звітно-статистичні дані досліджуваного підприємства, аналітичні публікації в науковій і спеціалізованій літературі, а також матеріали спостережень та опитувань, що їх організувала автор.
Наукова новизна отриманих результатів. Наукова новизна дипломної магістерської роботи полягає у дослідженні теоретико-методичних засад, розробленні практичних рекомендацій та обґрунтуванні економічного ефекту заходів, спрямованих на підвищення ефективності функціонування мотиваційної системи менеджменту персоналу досліджуваного підприємства.
Практичне значення отриманих результатів полягає в тому, що запропоновані заходи щодо напрямів підвищення ефективності мотивації праці ПрАТ «Тернопільський молокозавод» можуть бути використані у практичній діяльності даного підприємства. 
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1.1. [bookmark: _Toc27209620]Суть та види мотивації  трудової діяльності працівників підприємства
Важливу роль у досягненні високих результатів праці працівників підприємств відіграє мотивація їх трудової діяльності. 
Під мотивацією розуміють сукупність причин психологічного характеру, яка пояснює поведінку людини, скеровану на досягнення певної мети [1].
Мотивація праці - це цілеспрямоване спонукання працівника до високоефективної праці шляхом стабільного впливу на його потреби, інтереси, цілі  [2, c. 321].
Мотивацію можна розглядати також як управлінську діяльність, яка забезпечує процес спонування себе та інших працівників на дії, спрямовані на досягнення особистих цілей та цілей організації  [7, c. 96].
Мотивація є складовим елементом системи управління персоналом і спрямована на досягнення особистих інтересів працівника і спільних цілей діяльності підприємства. Оскільки в основі трудової діяльності працівника лежать його потреби та інтереси, головними з яких є матеріальні, то для створення тривалих мотивів його праці необхідно створювати такі умови, за яких працівник сприймав би свою працю як джерело справедливої матеріальної винагороди, основою його професійного росту, визнання і об'єктивної оцінки його здібностей і результатів праці.
У кожного працівника крім визначених умов трудової діяльності на підприємстві існують і свої особистісні мотиви та стимули, що спонукають до повсякденного виконання поставлених перед ним завдань. Через те, аналіз поведінки працівників вимагає застосування знань у поєднанні з досвідом, професійними навичками, освітнім рівнем, психологічним та матеріальним станом тощо.
Разом з тим, як показує досвід високорозвинутих країн світу, жодне із завдань управління та здійснення інноваційної діяльності у будь-якій сфері діяльності неможливо реалізувати без зацікавленості працівників в її вирішенні. Це пояснюється тим, що пошук ефективних методів мотивації та стимулювання персоналу стає нагальним завданням для керівників на будь-якому підприємстві.
Для визначення аспектів, на які потрібно звертати увагу керівнику, щоб працювати із вмотивованим персоналом, необхідно, в першу чергу, визначити, що ж являють собою такі поняття, як мотивація та стимулювання персоналу, які можуть бути застосовані на підприємстві з метою ефективного управління ним та підвищення інноваційної діяльності.
У сукупності сучасних наукових праць як вітчизняних, так і зарубіжних вчених не у повній мірі досліджений напрям, який з'ясовує логічний зв'язок між мотивацією та стимулюванням персоналу, а також впливу засобів стимулювання на підвищення мотивації у працівників до високопродуктивної трудової діяльності на підприємстві, яка є досить вагомим фактором впливу на кінцеві результати виробництва, отримання прибутків, зростання конкурентних переваг підприємства, що в цілому зумовлює ефективне ведення інноваційної діяльності підприємством. 
Не дивлячись на те, що як мотивація, так і стимулювання мають спільну мету - підвищення конкурентних переваг, результативності та продуктивності трудової діяльності як окремого працівника, так і підприємства в цілому, існує суттєва різниця між двома категоріями. Виходячи з того, що механізм мотивації та стимулювання персоналу на сучасному підприємстві повинен бути певним чином організованим із дотриманням всіх необхідних принципів, актуальним є дослідження еволюції понять «мотивації» та «стимулювання» із визначенням їх спільних та відмінних рис, що дасть змогу внести певні розуміння та роз'яснення при подальшому дослідженні даних категорій та розробці науково-практичних рекомендацій щодо запровадження ефективного механізму мотивації та стимулювання персоналу на промисловому підприємстві з метою його ефективного управління та підвищення інноваційної діяльності. Отже, підвищення інноваційної діяльності та ефективне управління підприємством за рахунок мотивації та стимулювання персоналу є актуальним і важливим питанням, яке потребує подальшого розвитку та дослідження.
Спроби пояснити поведінку людей і сприяти підвищенню мотивації трудової діяльності робилися вже на перших етапах зародження суспільного виробництва.
Опрацювання зарубіжної та вітчизняної спеціальної літератури, присвяченої теоретико-методологічним аспектам мотивації та стимулювання персоналу, формуванню підходів до підвищення продуктивності праці та аналізу чинників ефективної мотивації та стимулювання персоналу свідчить про безсумнівний інтерес учених до даної проблематики. Проблемам мотивації та стимулювання персоналу присвятили свої праці видатні як зарубіжні вчені, так і вітчизняні. Виходячи з аналізу історичного досвіду людської поведінки зародження першопочаткових теорій мотивації відбувалось шляхом застосування звичайних стимулів спонукання: примусу, матеріального та морального заохочування. 
Серед найбільш відомих теорій, що набули широкого застосування ще й до цього часу, є теорія «батога і пряника» Дж. Бентхема [41], що визначається простотою мотивів та стимулів, спрямованих на досягнення поставлених цілей; теорія «наукового управління» Ф. Тейлора [31], котрий вніс пропозиції оплачувати роботу тих, хто виробив більше продукції, пропорційно їхнім внескам; соціальна теорія Е. Мейо [51], де головними складовими підвищення мотивації персоналу виступають наступні: «освіта службовців», «паритетне управління», «групові рішення», «гуманізація праці»; структура ідеального управління на підприємстві Р. Лайкерта [48]; теорія людських потреб А. Маслоу [49] (у вигляді піраміди) та їх поділ на первинні (фізіологічні) та вторинні (приналежності, самоповаги та самореалізації); теорія потреб «X» та «У» Д. МакГ регора [50]; теорія «2» В. Оучі [23]; теорія характеристик праці Р. Хекмана та Г. Олдхема [34], які визначили основні детермінанти, які мотивують людину працювати. 
У свою чергу, Г. Емерсон [11] не зводив винагороду тільки до грошових виплат, а розглядав і соціальні поступки роботодавців як важливий фактор активізації трудової діяльності працівників. Вагомий внесок у дослідження мотивації та стимулювання людини в рамках підходу, який розглядає тільки людину, а не людину і тварину, зробив К. Левін [47]. В свою чергу, прихильниками змістовної теорії праці, до яких відносять К. Альдерфера [39], Ф. Герцберга [5] і Д. МакКлелланда [19], доводили, що вивчення потреб людини є основним мотивом їх діяльності. До процесійних теорій відносять теорію очікувань або модель мотивації за В. Врумом [55], теорію справедливості Дж.С. Адамса [38], теорію або модель Л. Портера - Е. Лоулера [52]. В якості основної ідеї мотивації Л. Фестінгер [42] розробив теорію соціального порівняння.
В. Скіннер [54] в теорії підкріплення доводив залежність людської поведінки від оточуючого середовища. Дослідження Р. Лайкерта [48] показали, що на мотивацію праці впливає суб'єктивне сприйняття людиною свого місця в організації, наявність лідерських, організаторських і комунікативних якостей тощо. У свою чергу, Г. Саймон [53] пов'язував мотивацію з індивідуальним сприйняттям праці, а саме: чи є вона способом самореалізації особистості, чи перетворюється на рутинну діяльність, яка знищує людину. У дослідженні проблем мотивації Е. Шейн [36] висунув концепцію організаційного розвитку й організаційної культури. 
Разом із тим, вплив специфічної ролі культурно мотивованих норм у середовищі людини досліджували Ф. Тромпенаарс та С. Хемпден-Тернер [32]. Відповідно до теорії орієнтації на працю Д. Голдторпа та Д. Локвуда [44] центральним моментом є цілі, яких прагнуть досягти члени організації, виконуючи свою роботу: від ціннісного джерела внутрішнього задоволення змістом праці до інструментальних засобів підвищення фінансової винагороди. Рівновагу між спонуканням членів колективу до активної діяльності та їх реальним внеском у досягнення поставлених цілей розглядали у своїх дослідженнях С. І. Барнард [40].Т. Парсонс [24], аналізуючи «типові перемінні діяльності», фіксує в якості мотивації людини співвідношення «досягнутого», тобто «створення в результаті орієнтації на іманентно особистісні характеристики». Паралельне існування вищих і нижчих потреб досліджував у своїх працях Л.С. Виготський [3], в той час як С.А Сурков [30] переконував, що саме складні виклики мотивують людину до праці.
Розвиток продуктивних сил суспільства характеризувався значним поширенням розробки теорії мотивації, в основі якої були різні підходи, які умовно доцільно поділити на кілька груп. Так, зокрема, В.О. Пономаренко, С.Б. Довбня, І.П. Клименко [26] виділяють наступні підходи до мотивації праці: метод «батога і пряника», владний примус, змістовний, процесуальний, комплексний. Згідно із теорією мотивації В.І. Чиркова [35], виділяють концепцію «раннього наукового управління», теорію людських відносин та моделі мотивації, сформовані під впливом теорій самоактуалізації. 
Водночас автори у своїй праці [21] пропонують класифікувати усі теорії трудової мотивації наступним чином: змістовні теорії, процесуальні теорії, новітні теорії, теорії пізнання. А.М. Колот [15, с. 84, 87-90] виділяє наступні підходи: школу наукового управління, концепцію людських відносин, змістовні та процесуальні теорії, управління «людськими ресурсами». Крім того, Т.І. Лепейко виділяє три головні школи формування мотиваційних механізмів [17]: західну(матеріалістичну), вітчизняну (діалектико-матеріалістичну) та неоматеріалістичну. 
Водночас науковці В.М. Нижник та О.А. Харун [22, с. 14] здійснюють наступну класифікацію теорій мотивації: змістовні, процесійні, циклічно-цільові та партисипативні.
Разом із тим, формування різного роду концепцій мотивації супроводжувалось появою різноманітних форм та методів стимулювання. Так, зокрема, У. Гамільтон [45] та Г. Емерсон [11] основну увагу у своїх дослідженнях зосереджували на матеріальних стимулах, в той час як Ф. Тейлор [31] справедливо запропонував здійснювати оплату праці працівників пропорційно до їх трудового внеску на основі розрахунку норм витрат часу на кожен вид операції. До прибічників нематеріальних методів стимулювання персоналу доцільно віднести А. Файоля [33], котрий визначав могутнім стимулом людської діяльності ініціативу; Д. Карнегі [14], дослідження котрого щодо методів та форм стимулювання персоналу ґрунтувались на заохоченні власних амбіцій; Е. Мейо [51], котрий виділяв наступні стимули: увагу та добре ставлення, приналежність до певної групи; Ф. Герцберга [5], котрий здійснив виокремлення наступних підходів щодо стимулювання працівника: досягнення та визнання успіху, роботи (зацікавленості до її змісту, можливості професійного зростання, відповідальності тощо). Крім того, існують прихильники змішаних форм та методів стимулювання, серед яких: О.В. Притула [27], Р.О. Ющенко [37], О.М. Баксалова [1], котрі серед складових забезпечення ефективного стимулювання працівників виділяли: систему оплати праці, що включає основну та додаткову заробітну плату, виплати компенсаційного та заохочувального характеру; соціальні гарантії, пільги; ротацію персоналу; покращання умов праці; участь працівників у власності підприємства, управління нею, а також у розподілі прибутку пропорційно виконаній роботі; регулювання робочого часу та відпочинку; формування та розвиток моральних якостей індивіда та морального клімату у колективі; особистісне та публічне визнання заслуг працівників.
У вищезазначених працях знайшли вирішення питання, пов'язані із визначенням сутності мотивації та стимулювання персоналу, окремі аспекти оцінювання ефективного використання трудового потенціалу, а також підвищення результативності та продуктивності праці персоналу з метою ефективного управління промисловим підприємством.
Необхідно відзначити, що терміни мотивація і стимулювання однозначно не визначені та в розумінні вітчизняних і зарубіжних фахівців з даної проблематики не є ідентичними, а тому сприймати їх як тотожні помилково, але при цьому вони є тісно пов'язаними, спільне використання яких зумовлює досягнення максимального позитивного ефекту підприємства. Саме тому, визначення наукових підходів щодо мотивації та стимулювання персоналу в ефективному управлінні підприємством та підвищенні його інноваційної діяльності потребують додаткового дослідження.
Мотивація, будучи складним процесом, включає різноманітні підходи авторів щодо трактування змісту даного поняття, визначаючи його як сукупність мотивів, стимулів чи внутрішніх та зовнішніх чинників, або як процес спонукання особистості до певних дій.
Водночас процес стимулювання, під яким зазвичай розуміють вплив на трудову діяльність працівника за рахунок створення індивідуально-значущих умов трудової ситуації, містить у собі спонукання ззoвні та структурні компоненти труgовoї ситуації [2]. 
Отже, з одного боку, відбувається створення сприятливих умов з метою задоволення потреб працівників, а з іншого, - забезпечення трудової поведінки, що є необхідною для успішного функціонування та розвитку підприємства, тобто здійснюється своєрідний обмін діяльністю.
При цьому деякі вчені ототожнюють поняття «стимул» та «заохочення», розуміють як синоніми ці два поняття [29], категорії стимулювання та заохочення співвідносять як єдине ціле та як частину складної системи: заохочення, як окремий напрям у загальному процесі стимулювання [20].
Також, розглядаючи питання стимулювання в аспекті забезпечення виконання поставлених обов'язків, варто відмітити, що його головним призначенням є підвищення трудової активності, продуктивності та якості праці, стимулювання до добросовісного виконання трудових обов'язків [6, 46].
 Отже, стимулювання є процесом, що зазвичай спрямовується на окремого працівника чи на групу працівників. Водночас на практиці поєднання персонального та групового стимулювання найчастіше зустрічається у процесах матеріального стимулювання.
Через те, розуміння наявних підходів щодо визначення понять стимулювання та мотивації визначає справедливе співвідношення даних категорій, адже раніше, не дивлячись на те, що як мотивація, так і стимулювання розумілись радянськими науковцями як «спонукання до певних дій». Крім того, мотивацію відносили до науки психології, а стимулювання - до економічного вчення.
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Процес мотивації в значній мірі визначається потребами, що його ініціюють. Якщо потреби індивідів збігаються із потребами підприємства, працівники будуть вкладати свої зусилля заради власного задоволення, що забезпечить зростання продуктивності праці, зниження собівартості та високу якість продукції, що у сукупності призведе до збільшення розміру прибутку, забезпечення конкурентних позицій підприємства на ринку.
Крім того, потреби виявляються у мотивах, котрі спонукають людину до дій, спрямованих на задоволення потреб. Мотив, будучи усвідомленою чи спонукальною причиною, основою чи підставою до якоїсь дії чи вчинку, є суб'єктивним явищем, основною метою якого є усвідомлення вчинків, які формують постановку цілей, здатних спонукати особистість до дії внаслідок зародження спонукаючого фактора ззовні, тобто стимулу, та його усвідомлення людиною. Через те, мотиви містять сукупність спонукань, обов'язків та прагнень до виконання доручених завдань.
Зв'язок потреб та мотивів визначається тим, що потреби реалізуються у діяльності працівника за допомогою мотивів, котрі, в свою чергу, визначаються ступенем актуальності тієї або іншої потреби працівника, можуть бути різними за змістом і зумовлюватись як спрямованою, так і неспрямованою активністю людини [2]. Отже, чим прагнення працівника отримати те чи інше благо є сильнішим, чим загальнішою є потреба в ньому, тим активніше починає діяти працівник.
Аналіз теоретичних положень, наведених в економічній літературі, дає підстави припускати, що найбільш активною у мотиваційному процесі є роль потреб, котрі здійснюють його ініціювання, мотивів, що спрямовані на формування дій з усунення потреб, а також зовнішніх факторів - стимулів. Таким чином, правильний підхід до розуміння категоріального апарату створює усі необхідні умови для забезпечення мотивації персоналу підприємства, надає можливість керівнику стимулювати працівників задля досягнення високої результативності їх діяльності.
Отже, з проведеного аналізу очевидним стає те, що головною рушійною силою впливу на персонал є стимули, а основною метою мотивації є задоволення потреб персоналу та підприємства одночасно. При цьому доцільно зауважити, що в даному випадку стимулювання виступає дієвим інструментом та вирішальним чинником впливу на персонал ззовні у процесі розвитку мотивації; водночас для здійснення такого впливу на персонал використовують різні види мотивації.
Разом з тим, мотивація та стимулювання є протилежними за спрямованістю - перше спрямоване на зміну існуючого положення, а друге - на його закріплення, хоча вони доповнюють один одного [9]; за своєю природою мотивація та стимулювання є різними процесами, де перший спрямований на зміну комплексу мотивів людини під дією цілеспрямованих стимулів, а другий - на вибір та застосування стимулів, направлених на формування у людини системи мотивів до дій, що є очікуваними - отже, спостерігається тісний зв'язок між даними поняттями [18]; якщо проблемами мотивації є формування внутрішнього спонукання, то сутність стимулювання потребує зовнішнього спонукання та елементів трудової ситуації (соціальні умови, умови нарахування, організації та змісту праці тощо); термін «мотивація» більш тісно пов'язаний з морально- статусними потребами працівника, в той час як стимулювання - із матеріальними [43].
Крім того, наведені підходи провідних учених-економістів доводять вірність суджень з приводу того, що стимулювання є дієвим інструментом розвитку мотивації та зовнішнім чинником, націленим на задоволення потреб персоналу, що спонукає його до корисних дій, спрямованих на задоволення потреб підприємства.
Разом із тим, проблеми, пов'язані із мотивацією персоналу підприємства, досліджувалися вченими різних часів, котрі у своїх працях розглядали причини людської активності [10]. У свою чергу, опрацювання наукової літератури дало змогу виділити наступні підходи щодо існуючих теорій мотивації: процесний, змістовний та поведінкових відносин (табл. 1.1).

Таблиця 1.1 - Групування існуючих теорій мотивації працівників підприємства за підходами
	Теорії мотивації
	Зміст теорії мотивації

	1
	2

	Теорія очікувань В. Врума [55]
	Людина зосереджує свої сили на досягненні поставленої мети в тій мірі, в якій вона оцінює ймовірність отримання винагороди за неї

	Теорія справедливості С. Адамса [38]
	Працівники підприємства співставляють свої винагороди із витраченими зусиллями та з винагородами інших працівників, котрі виконують ту ж саму роботу

	Теорія Портера- Лоулера [52]
	Сутність даної теорії полягає у поєднанні елементів теорії очікувань та справедливості, де визначальними є п'ять змінних: затрачені зусилля, сприйняття, винагорода, отриманий результат, міра задоволення

	Модель паралельної мотивації Л. С. Виготського [3]
	Зважаючи на паралельне існування вищих і нижчих потреб, механізми їх задоволення також формуються паралельно і незалежно

	Теорія соціальних порівнянь Л. Фестінгера [42]
	Досягнення індивіда можна оцінити на основі порівняння себе з іншими людьми, а не за показниками абсолютності, завдяки чому можливою є зміна власної поведінки

	Теорія виклику
С.А. Суркова [30]
	У мотивації працівників із високим рівнем самовпевненості вагому роль відіграють складні завдання, що є своєрідним для них «викликом»

	Теорія підкріплення Б. Ф. Скіннера [54]
	Мотивація працівника залежить від минулого досвіду та наслідків його дій у минулому, де визначальним фактором є оцінювання результатів його діяльності із співвідношенням моральних і матеріальних стимулів

	Теорія характеристик роботи Р. Хекмана, Г. Олдхема [34]
	Мотивацію працівника детермінують такі складові, як різноманітність роботи, її значимість, самостійність при виконанні, результативність та наявність зворотного зв'язку

	Теорія балансу між спонуканням і вкладом С. Барнарда [40], Г. Саймона [53]
	Рівновагу між спонуканням членів колективу до активної діяльності та їх реальним внеском у досягнення поставлених цілей підприємства можливо досягнути завдяки забезпеченню дозованої видачі винагороди

	Теорія «типових перемінних» та індивідуального вибору Т. Парсонса [24]
	Виходячи із конкретних ситуацій на підприємстві, індивідом обирається відповідний тип поведінки. На її вибір впливає те, як працівником оцінюється ситуація і якими є його побажання в даній ситуації та його вплив на неї
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	Теорія «батога і пряника» Дж. Бентхема [41]
	Визначається простотою мотивів та стимулів, спрямованих на досягнення поставленої мети. Є більш доцільною в екстремальних ситуаціях, проте малоефективною в процесі виконання складних проектів, що є довготривалими та над якими працює значна кількість працівників

	Теорія очікувань В. Врума [55]
	Людина зосереджує свої сили на досягненні поставленої мети в тій мірі, в якій вона оцінює ймовірність отримання винагороди за неї

	Теорія справедливості С. Адамса [38]
	Працівники підприємства співставляють свої винагороди із витраченими зусиллями та з винагородами інших працівників, котрі виконують ту ж саму роботу



Змістовні теорії мотивації вивчають потреби людини й пропонують їх ієрархічну класифікацію, що дозволяє робити висновки щодо механізму мотивації людини. За процесними теоріями визнається існування потреб, хоча не тільки вони впливають на мотивацію працівників, а й функції сприйняття та очікування, а й можливі наслідки вибраного типу мотивації. Теорії поведінкових відносин ґрунтуються на визначенні чинників, що визначають поведінку людей та їх мотивацію до виконання повсякденних завдань.
Дослідження різноманітних теорій мотивації персоналу вченими у різні часи доводить беззаперечний факт - розвиток підприємства відбувається за умов розвитку персоналу, який є вмотивованим до досягнення мети, що стоїть перед підприємством, і потреби якого задоволені шляхом застосування відповідних форм і методів стимулювання. У доповнення до приведених вище досліджень зауважимо, що еволюція наукових уявлень щодо розвитку форм та методів стимулювання відбувалася під впливом змін різноманітних мотиваційних концепцій, які найбільш рішуче заявили про себе на межі ХХ-го та ХХІ-го століть, що було зумовлено світовими процесами глобалізації, розвиненим конкурентним середовищем та глибокою трансформацією індустріального суспільства в інформаційне (постіндустріальне), де визначну роль мають відігравати знання, інновації та інтелект.
При розгляді форм та методів стимулювання, а також намаганні відокремленого вирішення проблематики розвитку та вдосконалення матеріальних і нематеріальних методів стимулювання, варто звертати увагу на те, що при формуванні системи взаємозв'язку мотивації та стимулювання працівників необхідною умовою є наявність такої важливої відтворювальної ланки, як праця, без якої неможливо уявити економічний розвиток підприємства. Її організація на виробництві має супроводжуватись врахуванням того, що найкращим проявом мотивації є формування та дієвість усіх груп стимулів.

[bookmark: _Toc27209622]1.3. Наукові погляди на види та методи мотивації праці
Аналіз структурності мотивації полягає в групуванні мотивів, що визначають економічну поведінку працівника. Кожній категорії працівників притаманні свої потреби та мотиваційні фактори, що має враховувати чинний мотиваційний механізм на підприємстві. Так, згідно з проведеними дослідженнями, основним мотиваційним фактором для категорії «робіт-ники» стане можливість заробити гроші, що вказує на ефективність матеріального стимулювання для цієї категорії працівників. Якщо ж звернутися до категорії «керівники», то для неї характерними будуть мотиваційні фактори більш високого рівня, як, наприклад, можливість утілення власних ідей та рішень, професійне зростання, вищий зміст праці тощо, що пот¬ребує постановки творчих завдань, створення системи професійного та психологічного навчання.
Окрім належності працівника до певної категорії персоналу, варто зазначити, що кожний працівник підприємства має свій мотиваційний тип. Такі вчені, як Г. Н. Сартан, А. Ю. Смирнов, В. В. Гудимов, виділяють такі мотиваційні типи працівників:
1.	Інструментально-мотивований працівник, орієнто¬ваний на отримання лише грошової винагороди. Такий працівник буде проти будь-яких інших форм заохочення.
2.	Професіонально-мотивований працівник. Для нього найважливішою умовою діяльності буде вважатися реалізація своїх професійних здібностей, знань та навичок. На нього можна впливати через зміст та характер праці, через можливості професійного роз-витку.
3.	Соціально-мотивований працівник («патріот»). Основа його мотивації полягає у високих ідейних та людських цінностях.
4.	Люмпенізований працівник, який віддає перевагу рівному розподілу матеріальних благ. Його постійно переслідує почуття заздрості та невдоволеності розподілом благ у суспільстві. Такі працівники не люблять відповідальності, індивідуальних форм оплати праці. Розглянуті характеристики основних типів внутрішньої мотивації працівників вказують на те, що до стимулювання персоналу не можна підходити однозначно, не існує універсальної стратегії. 
Для подальшої оцінки мотивації з урахуванням різних категорій працівників у цілому необхідно провести аналіз таких параметрів, як множинність, ієрархічність, стійкість. Множинність відображає пере-дусім розвиненість змісту мотивації, що забезпечує позитивне, стійке ставлення до господарської діяльності. Тут мається на увазі передусім достатня кіль¬кість мотивів, що вимірюється за допомогою кількісних та якісних показників. При цьому передбачається співставлення існуючих мотивів з очікуваними, імо-вірними.
Ієрархічність, домінування мотивації визначається на основі «головування» різних груп мотивів відповідно до визначеного порядку співпорядкованості, ранжування. У мотивації трудової діяльності необхідно виявити мотив або групу мотивів, які називають провідними. Саме провідним мотивом визначається характер і спрямованість усієї мотиваційної структури. Провідний мотив господарської діяльності являє собою, по суті, єдність декількох споріднених, одно- направлених мотивів, які здійснюють вирішальний вплив на економічну поведінку та господарську діяльність робітників.
Мотиваційна сфера характеризується також стійкістю, яка проявляється в зберіганні дієвості мотивації, тобто її функціонування. Мотиви можуть бути сильно-, середньо- або ж слабкостійкі. Звичайно стійкі мотиви не зникають у міру їх реалізації в трудовій діяльності, а лише зазнають певних змін - посилюються або послаблюються, що більше залежить від особливостей умов діяльності та її організації. Варто відмітити, що стійкість мотивів залежить від стійкості умов господарської діяльності: чим довший час, протягом якого зберігається більшість умов господарської діяльності, тим мотиваційна структура суб'єкта є більш стійкою.
Мотивація трудової діяльності включає мотивацію праці, мотивацію зайнятості, мотивацію до володіння засобами виробництва, мотивацію підготовки трудового процесу, мотивацію до самовдосконалення працівника і розвитку його конкурентоспроможності  [21, c. 322].
Мотивацію як процес впливу на поведінку людини факторів-мотиваторів можна розділити на 6 стадій:
1)  виникнення потреби;
2)  пошук способів задоволення потреби;
3)  визначення цілей, напрямків дій;
4)  виконання конкретних дій;
5)  отримання винагороди за виконані дії;
6)  задоволення потреби. Мотивація праці працівника визначається системою його цінностей, які залежать від віку, статі, рівня самосвідомості, освіченості, вихованості, професійної підготовки, трудових стосунків тощо.
Існує три види  мотивації трудової діяльності: матеріальна, моральна і адміністративна. Матеріальна мотивація реалізується через систему оплати праці, і участі працівників у прибутках. Крім матеріального стимулювання цей і вид мотивації передбачає і застосування матеріальних санкцій (при зниженні якості продукції, допущенні браку).
Моральна мотивація передбачає використання системи оцінювання заслуг, ділових якостей працівників, виховання у них почуття гордості за свою фірму, відданості їй, відчуття необхідності, потрібності їх на підприємстві.
Адміністративна мотивація основується на дисципліні праці, відповідальності працівника, використанні різних форм дисциплінарного покарання (зауваження, догана, штраф, звільнення з роботи) і дисциплінарного заохочення.
На практиці застосовуються такі методи мотивації трудової діяльності:
1. Прямі економічні:
-  діючі на підприємстві форми та системи оплати праці;
-  преміювання працівників за раціоналізацію та винахідництво;
-  преміювання працівників за високі результати праці;
- оплата навчання;
-  виплати за відсутність невиходів на роботу.
2. Непрямі економічні:
-  доплати за стале роботи;
- доплата додаткових відпусток, передбачених чинним законодавством;
- доплата путівок працівникам на лікування та відпочинок;
- пільгове харчування, користування житлом і транспортом;
-  встановлення надбавок до пенсій, одноразова допомога при виході на
пенсію.
3. Негрошові (соціальні):
- раціональний режим праці, гнучкі графіки роботи; 
-  забезпечення високого рівня охорони праці; 
-  підвищення змістовності, привабливості праці; 
- підвищення по службі;
- участь в управлінні виробництвом, в розподілі прибутків. 
Системи мотивації, як складові частини сучасних систем управління персоналом, базуються на розумінні працівника як головної рушійної сили виробництва.
 Основою роботи з персоналом повинне бути не просто мотивація до високопродуктивної праці, а розвиток трудового потенціалу підприємства, підвищення конкурентоспроможності персоналу, комплексна мотивація трудової діяльності.
Реалізація  матеріального стимулювання праці охоплює такі складові [7]:
1) формування систем матеріальних стимулів праці, зокрема:
· визначення цілей систем;
· ресурсне забезпечення;
· побудова систем матеріальних стимулів праці;
2) використання матеріальних стимулів праці:
· впровадження;
· управління матеріальними стимулами праці.
3) розподіл заробітної плати:
· оцінка кількості і якості праці;
- матеріальне заохочення і матеріальні санкції відповідно до кількості та якості продукції.
Формування передбачає здійснення трьох етапів: встановлення цілей, ресурсного забезпечення і побудови систем матеріальних стимулів праці. Використання полягає у впровадженні системи матеріальних стимулів праці та управлінні нею.
Розподіл заробітної плати включає оцінку кількості та якості затраченої праці, здійснення на її основі матеріального заохочення і матеріальних санкцій. Умови і порядок стимулювання, встановлені в процесі формування і використання систем матеріальних стимулів праці, передбачають види, характер і розміри матеріального заохочення та матеріальних санкцій. У процесі формування і використання систем матеріальних стимулів закладаються необхідні спонукальні мотиви трудової діяльності, здійснюється орієнтація працівників на конкретні поточні та кінцеві результати, створюється матеріальна зацікавленість в удосконаленні виробництва, прискоренні науково-технічного прогресу, зменшенні витрат, реалізуються колективні й особисті економічні інтереси працівників, забезпечується перспектива підвищення матеріального стану.
Розв'язання проблем матеріального стимулювання праці потребує пошуку і дослідження факторів, які визначають системи матеріальних стимулів. Під даними факторами розуміють рушійні сили, які забезпечують формування і використання всієї сукупності спонукальних мотивів з метою задоволення колективних та особистих економічних інтересів працівників. Вивчення й аналіз розвитку матеріального стимулювання праці свідчать, що за характером дії на колективи працівників та окремих виконавців можна виділити три групи факторів: соціально-психологічні, економічні й організаційні.
Класифікація факторів, які визначають системи матеріальних стимулів праці наведено на рис. 1.1.
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Розміри заробіт-ної плати праців-ників
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Рисунок 1.1 – Класифікація факторів, які визначають системи матеріальних стимулів праці

На основі розробленої класифікації факторів і з урахуванням особливостей сучасного етапу розвитку виробництва запропонований і зумовлений такий склад принципів матеріального стимулювання праці:
—  забезпечення зростання заробітної плати в міру підвищення ефективності виробничо-господарської діяльності;
— диференціація заробітної плати за групами працівників, умовами праці, трудовими досягненнями, регіонами країни тощо.
— забезпечення можливості підвищення заробітної плати за виконання престижних робіт, тобто найбільш відповідальних, важливих і потрібних трудових процесів у народному господарстві, галузі, на підприємстві, в цеху тощо у відповідний період часу;
— забезпечення перспективи зростання заробітної плати протягом усієї трудової діяльності на кожному робочому місці;
— матеріальне стягнення;
— забезпечення випереджаючих темпів зростання продуктивності праці порівняно з темпами підвищення заробітної плати;
— оптимальне поєднання централізації та самостійності підприємств у матеріальному стимулюванні праці.
Формування систем матеріальних стимулів праці здійснюється за допомогою структурно-функціональної моделі, відповідно до якої кожен етап реалізується за допомогою кожен етап реалізується за допомогою конкретної групи факторів:
 -  визначення цілей (здійснюється на основі соціально-психологічних
факторів);
· ресурсне забезпечення (здійснюється на основі економічних факторів);
· побудова (здійснюється на основі організаційних факторів);
- дія на колектив працівників та окремих виконавців.
Дана структурно-функціональна модель процесу формування систем матеріальних стимулів праці включає між окремими елементами прямий та  зворотний зв'язок.
Однією з основних цілей систем матеріальних стимулів праці є забезпечення співвідношення заробітної плати працівників з кількістю і якістю праці. Вирішення даної задачі потребує виділення групи працівників підприємства за рівнями оплати праці. Спочатку визначають базову групу працівників, трудові процеси яких найбільшою мірою відбивають основні поточні та перспективні задачі, а пізніше формують склад решти груп працівників. Співвідношення у середній заробітній платі даної групи працівників і базової буде виражати рівень стимулювання.
Другим напрямом визначення цілей систем матеріальних стимулів праці є вибір структури заробітної плати, який доцільно здійснювати на основі класифікації факторів, що зумовлюють трудовий внесок працівників. Усі фактори розділено на дві групи. До першої увійшли фактори, які визначають трудовий внесок у досягнення поточних результатів, а до другої — кінцевих.
Поточні результати виробничо-господарської діяльності визначаються постійними і змінними факторами. До постійних факторів належать ті, які формуються у процесі навчання, підвищення кваліфікації, виробничо-господарської діяльності, освоєння передових прийомів і методів праці, участі в роботі громадських організацій (освіта, загальний стаж роботи за даною професією або функцією, досвід, практичні навики, теоретичні, спеціальні і професійні знання, стиль роботи тощо).
Змінними факторами є ті, які діють обмежений час (акуратність, ініціативність, фізичні й розумові зусилля, відповідальність за обладнання, безпека підлеглих або колег, трудова сумлінність, умови праці, взаємодопомога у виконанні трудового процесу, освоєння суміжних професій і функцій, трудовий ентузіазм).
Друга група може бути поділена на фактори трудового внеску в досягнення кінцевого результату виробничо-господарської діяльності за кількістю і якістю. При цьому доцільно виходити з передумови, що кінцевий результат являє собою об'єкти (вироби, конструкції, технологічні процеси тощо) для використання у виробничих процесах або споживанні (особистому, колективному, суспільному), тобто засоби виробництва або предмети споживання. Кінцевий результат має кількісні та якісні характеристики, які виражаються технічними, економічними, соціальними та іншими показниками. Між двома групами факторів, які визначають трудовий внесок у поточні та кінцеві результати, існує діалектичний взаємозв'язок.
Тільки при високому рівні досягнутих поточних результатів буде забезпечений достатньо високий рівень кінцевих результатів. Іншими словами, для отримання високоякісної продукції в необхідній кількості потрібно створити всі умови для підвищення кваліфікації, знань, умінь працівників, їхньої старанності, сумлінності, трудового ентузіазму, розвитку творчих здібностей, навиків, активності тощо. Разом з тим кінцеві результати не є простою арифметичною сумою поточних. Таким чином, існує об'єктивна необхідність стимулювання факторів, які визначають трудовий внесок у досягнення як поточних, так і кінцевих результатів.
На сьогодні вирішального значення у формуванні мотивів у персоналу набуває матеріальне стимулювання, серед основних складових якого є не лише оплата праці, а й можливість здійснювати ефективну її реалізацію на ринку товарів та послуг. У формуванні матеріальної мотивації необхідним є дотримання наступних умов: існування рівня заробітної плати та дослідження її динаміки; між рівнем заробітної плати та кількістю і якістю результатів праці має існувати пряма залежність; наявність структури особистого доходу; матеріальне забезпечення наявних грошових доходів тощо. Зважаючи на те, що до важливих принципів організації заробітної плати доцільно віднести внесок кожного працівника у підвищення ефективності виробництва, на сьогодні достатньо уваги приділяється системам стимулювання за методом Скенлона.
В основу формування систем покладено: забезпечення житлом, автомобілем; гідна оплата праці, наявність премій та надбавок, доплат, комісійних винагород, оплата навчання, участь в прибутках; грамоти, почесні знаки, дошки пошани; надання додаткового соціального і медичного страхування, створення сприятливих умов відпочинку; гарантування гідних умов праці; вибір оптимального варіанту між співучастю, спільним управлінням, робітничим контролем, самоуправлінням; самовдосконалення та самореалізація. Серед негативних методів стимулювання виділяють: незадоволення, покарання, погрози щодо втрати робочого місця.
Звертаючи увагу на те, що у добросовісного працівника є усі можливості до професійного зростання, зростає і його прагнення до задоволення різноманітних потреб не лише матеріального характеру, а й нематеріального змісту.
Методи мотивації та стимулювння персоналу наведено на рис. 1.2.
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Рисунок 1.2 – Методи мотивації та стимулювння персоналу [15]

Разом із тим, при дослідженні найбільш ефективних форм і методів стимулювання персоналу, необхідно звертати увагу на психологічний аспект цієї проблеми. Залежно від рівня кваліфікації, стажу роботи, статі, віку, освітнього рівня та інших факторів, можуть існувати розбіжності між працівниками у їхньому ставленні до тих форм стимулювання, які мають застосовуватись на підприємстві. Адекватна реакція на зміни в оцінці своєї праці у працівника починається лише після визначення власною оцінкою цих змін як суттєвих. Крім того, дієвість матеріального стимулювання буде спостерігатися лише при певному його значенні і до певної межі. Через те, виявляється досить ефективним поєднання різноманітних пільг, надання соціального захисту, забезпечення виконання потреб персоналу у спілкуванні, самореалізації у доповнення до традиційних методів матеріального стимулювання, зосередження більшої увагу роботодавця на конкретному працівнику.
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Отже, при формуванні мотивації і стимулювання персоналу, як складових ефективного управління підприємством та підвищення його інноваційної діяльності, необхідним є врахування ряду вимог, серед яких основними є наступні: комплексність мотивів та стимулів; інформованість про діючу систему стимулювання; справедливість компенсаційних та заохочувальних виплат; диференційованість та гарантованість стимулюючих виплат; суспільна гласність; гнучкість, оперативність та періодичність використання; залучення працівників до розробки методів стимулювання праці; рівність можливостей; поступовість змін, відчутність застосування.
Таким чином, дослідження сутності понять «мотивація» та «стимулювання», визначення їх спільних та відмінних рис, а також їх історичного та еволюційного розвитку доводить  факт, що розвиток підприємства, в тому числі інноваційний, відбувається за умов розвитку персоналу, який є вмотивованим до досягнення мети, що стоїть перед підприємством, і потреби якого задоволені шляхом застосування відповідних форм і методів стимулювання.
Сьогодні матеріальне стимулювання набуває вирішального значення у формуванні мотивів серед персоналу, серед основних складових якого є не лише винагорода, а й її ефективна реалізація на ринку товарів та послуг.  При формуванні матеріальної мотивації повинні бути виконані такі умови: наявність рівня заробітної плати та вивчення її динаміки;  має бути пряма кореляція між рівнем заробітної плати та кількістю та якістю результатів праці;  наявність структури особистого доходу;  матеріальне забезпечення наявного грошового доходу тощо.  Незважаючи на те, що у важливих принципах організації заробітної плати доцільно відносити внесок кожного працівника у підвищення ефективності виробництва.
Також, з аналізу теоретичних положень стає очевидним, що головною рушійною силою впливу на персонал є стимули, а головна мета мотивації - задоволення потреб у персоналі та підприємстві одночасно.  У той же час доцільно зазначити, що в цьому випадку стимулювання виступає ефективним інструментом і визначальним фактором впливу на зовнішній персонал у процесі розвитку мотивації;  в той же час для здійснення такого впливу на персонал використовуються різні типи мотивації.
Взаємодія мотивів і стимулів є тим інструментом, який дозволяє реалізувати потреби працівника найбільш доцільним для нього способом - завдяки реалізації своїх здібностей, а також надає можливості керівникові формувати систему стимулювання праці персоналу, поєднавши, таким способом, в одне ціле цілі ефективного управління та підвищення інноваційної діяльності промисловим підприємством та мету трудової активності працівника. 
При правильній взаємодії мотивів та стимулів відбувається взаємообумовленість елементів загального процесу формування механізму мотивації та стимулювання працівників промислового підприємства. Разом із тим, наукові уявлення щодо розвитку форм та методів стимулювання персоналу орієнтовані на розвиток адекватних потреб підприємства, здібностей працівника, його професійних, ділових та особистісних характеристик тощо.
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Підприємство було створене у 1956 роцi для забезпечення молочною продукцiєю жителiв м. Тернополя. У 2010 роцi отримало оновлений нацiональний сертифiкат на вiдповiднiсть вимог стандартам ISO - 9001:2009 "Системи управлiння якiстю. Вимоги". В 2011 роцi на загальних зборах акцiонерiв було прийнято рiшення про перейменування ЗАТ "Тернопiльський молокозавод" на ПрАТ "Тернопiльський молокозавод". У 2012 роцi на пiдприємствi впроваджено єдиний мiжнародний стандарт безпеки продуктiв харчування НАССР ISO 22000:2005.
Повне найменування підприємства: Приватне акцiонерне товариство «Тернопiльський молокозавод». Юридична адреса підприємства: 46010, Тернопільська обл., м.  Тернопіль, вулиця Лозовецька, будинок 28. 
Дата проведення державної реєстрації товариства - 23.10.2000 року. 
Статутний капітал підприємства – 15000 тис. грн. 
Власниками значного пакета акцій (прості іменні акції) ПрАТ «Тернопільський  молокозавод» є:
1.	Ковальчук Віталій Володимирович – 37,4763%.
2.	Барановський Сергій Степанович – 37,2498%.
3.	Ковальчук Валерій Володимирович – 9,95%.
4.	Величко Володимир Богданович – 9,95%.
5.	Ковальчук Ольга Михайлівна – 4,4%.
Загальна частка вище названих осіб у статуному фонді - 98,988%. Решта акцій перебувають у власності інших осіб. 0,7 відсотка акцій у статутному капіталі є власністю держави.
«Основні види діяльності ПрАТ «Тернопільський молокозавод»:  перероблення молока, виробництво масла та сиру, оптова торгівля молочними продуктами, яйцями, харчовими оліями та жирами; роздрібна торгівля в неспеціалізованих магазинах продуктами харчування, будівництво житлових і нежитлових будівель» [47].
«ПрАТ "Тернопiльський молокозавод" спецiалiзується на виробництвi класичної цiльномолочної продукцiї (питного молока, кисломолочних продуктiв (кефiру, сметани, йогуртiв, кисломолочного сиру), вершкового масла рiзної упаковки, фасування i жирностi, виробленого вiдповiдно до ДСТУ i технiчного казеїну. Компанiя реалiзовує продукцiю пiд торговою маркою "Молокiя" через власну дистибуцiйну мережу в багатьох областях України та в місті Києвi. В дистрибуцiї задiяно понад 700 працiвникiв. Пiдприємство забезпечує постiйний розвиток, розширення i реконструкцiю виробництва, розширює асортимент готової продукцiї, впроваджує новi сучаснi види тари i упаковки для фасування молочних продуктiв в полiетиленову плiвку, PET - пляшку, пюр-пак, фольгу, еколiн та стабiло» [48]. 
«Органiзацiйна структура управління ПрАТ "Тернопiльський молокозавод" є функціональною, вона вiдображає мету та завдання, якi стоять перед підприємством на даному етапі його розвитку. Функцiональна структура товариства побудована на принципах залучення до керiвництва високо квалiфiкованого персоналу, який має вузьку спецiалiзацiю. Дана структура відзначається високим рiвнем вертикальної диференцiацiї. У товариствi переважає централiзацiя влади, проте у торговiй командi та маркетингу запроваджується активно робота в командах та делегування повноважень. Усi працiвники дотримуються правил, норм i регламентiв корпоративної культури, якi встановлені керiвництвом товариства. Органiзацiйна структура товариства являє собою iєрархiю, яка складається iз чотирьох рiвнiв: 
- вищий рiвень управлiння (наглядова рада, правлiння, директори);
- середнiй рiвень управлiння (керiвники самостiйних структурних одиниць); 
- первинний рiвень управлiння (керiвники первинної ланки: дiльниць груп, вiддiлiв); 
- рiвень виконавцiв (працiвники). 
Основними перевагами функцiональної структури ПрАТ "Тернопiльський молокозавод" є: 
- виконання завдань, якi потребують спецiальних знань та навикiв;
- ефективнiсть в умовах динаміностi середовища; 
- постiйне пiдвищення якостi управлiнських рiшень. 
Вищим органом управління товариства є загальні збори акціонерів. Згiдно перелiку акцiонерiв, якi мають право на участь у загальних зборах акцiонерiв станом на 16.04.2019 р., акцiями Товариства володiють 58 акцiонерiв.
Очолює Товариство Голова правлiння, якому пiдпорядковуються усi структурнi одиницi Товариства, зокрема, топ-менеджмент, який складається iз наступних керiвникiв:
- перший заступник голови правлiння вiдповiдальний за технiчну службу та виробництво; 
- заступник голови правлiння фiнансового напрямку; 
- заступник голови правлiння напрямку роботи iз сировиною;
- заступник голови правлiння напрямку продажiв; 
- директор з виробництва;
- директор з маркетингу; 
- директор з продажiв; 
- директор iз зовнiшньоекономiчної дiяльностi;
 - головний аудитор. 
Органiзацiйна структура фiлiй на Заходi та Центрi України базується на географiчному принципi, який передбачає вiдповiдальнiсть менеджерiв на мiсцях за ведення справ, в той час як головне керiвництво тримає у своїх руках планування та контроль. Усi географiчнi регiони (фiлiї), включно iз базовою (місто Тернопiль), є рiвноправними в органiзацiному планi» [48].
Основні фінансово-економічні показники господарської діяльності ПрАТ «Тернопільський молокозавод» у 2016 – 2018 рр. наведено у табл. 2.1. 

Таблиця 2.1 – Основні фінансово-економічні показники господарської діяльності ПрАТ «Тернопільський молокозавод» у 2016 – 2018 рр.
	Показник
	2016
рік
	2017
рік
	2018 рік
	Відхилення
2017 р. порівняно 
з 2016 р.
	Відхилення 
2018 р. порівняно з 
2017 р.

	
	
	
	
	+/-
	%
	+/-
	%

	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8

	Чистий дохід (виручка) від реалізації продукції (товарів, робіт, послуг), тис. грн.
	1172345
	1522871
	1799343
	350526
	29,9
	276472
	18,2

	Собівартість реалізованої продукції, тис. грн.
	970317
	1228697
	1382956
	258380
	26,6
	154259
	12,6

	Валовий прибуток, 
тис. грн.
	202028
	294174
	416387
	92146
	45,6
	122213
	41,5

	Фінансовий результат від операційної діяльності (прибуток), тис. грн.
	40381
	80422
	86398
	40041
	99,2
	5976
	7,4

	Чистий  прибуток, тис. грн.
	13172
	42550
	42905
	29378
	223,0
	355
	0,8

	Середньорічна вартість основних засобів
	241834
	187769
	216703
	-54065
	-22,3
	28934
	15,4


Продовження табл. 2.1 
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8

	Середньорічна вартість
оборотних активів
	132682
	171272
	245599
	38590
	29,1
	74327
	43,4

	Середньорічна вартість власного капіталу 
	131551
	160458
	203425
	28907
	21,9
	42967
	26,8

	Довгострокові кредити банків
	122193
	163951
	175859
	41758
	34,2
	11908
	7,3

	Середньорічна вартість активів підприємства
	316194
	417241
	514395
	101047
	32,0
	97154
	23,3

	Рентабельність власного капіталу, %
	10,0
	26,5
	21,1
	16,5
	165
	-5,4
	-20,4

	Рентабельність активів, %
	4,2
	10,2
	8,3
	6
	142,9
	-1,9
	-18,6



З даних табл. 2.1 видно, що протягом досліджуваного періоду спостерігалося зростання показника чистого доходу (виручки) від реалізації продукції (товарів, робіт, послуг)  ПрАТ «Тернопільський молокозавод» (у 2017 році – на 29,9%, а у 2018 році – на 16,2%). Собівартість реалізованої продукції при цьому збільшувалася, але меншими темпами– у 2017 році на 26,6%, а у 2018 році - на 12,6%. 
Внаслідок цього спостерігалася позитивна тенденція  до  значного зростання валового  та операційного прибутків підприємства. Так, у 2017 році валовий прибуток збільшився на 45,6%, а у 2018 році – на 41,5%. Відносне зростання величини фінансового результату від операційної діяльності становило у 2017 році 99,2%, а у 2018 році - 7,4%.
Чистий  прибуток ПрАТ «Тернопільський молокозавод» у 2017 році збільшився порівняно з попереднім роком більш як у 2,2 рази і досягло 42550 тисяч гривень. У 2018 році темпи його зростання були значно меншими, приріст показника становив лише 0,8%, а абсолютне значення чистого прибутку дорівнювало 42905 тис. грн.
Середньорічна вартість основних засобів підприємства у 2017 році зменшилася на 22,3%, а 2018 році – зросла на 15,4%. У  2018 р. товариство «Тернопільський молокозавод» придбало основних фондів загальною вартістю 25790 тис. грн., з яких на купівлю будiвель було спрямовано 22 тис. грн., транспортних засобів – 651 тис. грн. Інженерних споруд  було придбано підприємством у 2018 році на суму  614 тис. грн. 
На закупівлю машин, обладнання, iнвентаря у 2018 році товариство  вклало суму 23087 тис. грн. Парк транспортних засобів було доповнено одниницями техніки на 651 тис. грн. На закупівлю інших основних засобів підприємство у 2018 році витратило один мільйон чотириста шістнадцять тисяч гривень.
Змінами у напрямку зростання у 2016-2018 роках відзначалися такі показники підприємства як середньорічні вартості оборотних активів, власного капіталу та загальних активів підприємства. Це говорить про позитивні результати діяльності та нарощування можливостей розширення виробничо-господарської діяльності. 
Показники рентабельності власного капіталу та рентабельності активів у 2016-2018 роках були позитивними, проте у 2018 році їх значення зменшилися, що було зумовлено меншими темпами збільшення суми чистого прибутку порівняно із значеннями  середньорічних вартостей активів підприємства та власного капіталу.
Отже, на основі наведених даних можна зробити висновок, що ПрАТ «Тернопільський молокозавод» протягом 2016-2018 роках працювало достатньо ефективно, про що свідчать вище наведені фінансово-економічні показники його роботи. 
На рисунку 2.1 зображена структура основних фондів ПрАТ «Тернопільський молокозавод» на кінець 2017 року. 




Рисунок 2.1– Структура основних фондів ПрАТ «Тернопільський молокозавод» станом на кінець 2017 року

Як бачимо з даного рисунку, структура основних фондів включає:
- машини та обладнання, а саме 71,8%;
- будівлі та споруди складають 21,5% від загального обсягу основних фондів товариства;
- транспортні засоби – 5,4%;
- інші основні фонди – 1,2%.  
Також, структуру основних фондів ПрАТ «Тернопільський молокозавод» станом на кінець 2018 року  можна розглянути на  рис. 2.2.
	

Рисунок 2.2 – Структура основних фондів ПрАТ «Тернопільський молокозавод» станом на кінець 2018 року

Порівнюючи рис. 2.1 та 2.2, бачимо, що у структурі основних фондів ПрАТ «Тернопільський молокозавод» станом на кінець 2018 року порівняно з їх станом на початок цього ж року спостерігалися деякі зміни. Так, частка транспортних засобів скоротилася на 2,1%, будівель і споруд – зменшилася на 2,6%, інші основні фонди були відсутні, а замість них у структурі з’явилися земельні ділянки, що займали 0,9% від загального обсягу основних фондів підприємства.  Частка машин та обладнання при цьому майже не змінилася (зменшилася лише на 0,1%). 
Коефіцієнт зносу основних засобiв загалом по ПрАТ «Тернопільський молокозавод» протягом 2016-2018 років зростав і в 2018 році дорівнював 50,0%, у тому числі для будiвель він становив 76,6%,виробничого iнвентаря - 36,3%,  споруд - 69,3%, машин i обладнання - 49,8%, інших основних засобів - 71,0%, транспорту - 20,7%. Отже, підприємство для забезпечення виробничо-господарської діяльності володіє основними фондами з порівняно невисоким ступенем зносу. На наступні роки ПрАТ «Тернопільський молокозавод» планує здійснювати модернiзацiю виробничого обладнання і впровадити лінію по виготовленню сухих молокопродуктiв.
Серед факторів, що негативно впливають на дiяльнiсть товаристваПрАТ «Тернопільський молокозавод», можна виділити наступні:
- нестабільність економiчної ситуацiї в нашій країні;
- значні інфляційні процеси;
- нестабільність і можливість негативних змін у системі оподаткування діяльності товариства;
- зниження рівня платоспроможності  споживачів продукції через погіршення економiчної ситуації в державі;
- можливість настання форс-мажорних обставин;
- зростання цін на ресурси, які споживає підприємство;
- складність умов залучення кредитів;
- кризові явища в українському банкiвському секторі;
- наявність ринкової конкуренції на ринку молокопродуктів.
Керiвництво ПрАТ "Тернопiльський молокозавод" у перспективi хоче розширити базу покупцiв, ввести виробництво нових видів продукцiї. Планується будiвництво нового виробничого корпусу з виробництва сухих молокопродуктiв за новiтнiми технологiями, що дасть змогу збiльшити об'єм переробки сирого молока та реалiзувати поставленi цiлi, увiйти в п'ятiрку найбiльших виробникiв молочної продукцiї в Українi. В цих умовах заходи, здiйснення яких дає можливiсть очiкувати перспективний розвиток товариством, передбачають, перш за все, формування оптимальної структури матерiально-технiчної бази i органiзацiї бiзнесу, суворий режим регулювання витрат ресурсiв та коштiв для забезпечення життєдiяльностi товариства.
«Молочна продукцiя, яку виробляє пiдприємство - це свiжi молочнi продукти з максимальним збереженням природних цiнностей молока. ТМ "Молокiя" гарантує 7 ознак якостi та безпеки свої продукцiї: 
- тiльки натуральне коров'яче молоко;
 - без додавання рослинних жирiв;
- без консервантiв;
- без стабiлiзаторiв;
- без генно-модифiкованих органiзмiв;
- готовий продукт не пiдлягає термiзацiї (кип'ятiнню);
- короткий термiн збереження» [48].
В 2012 році досліджуване підприємство «розпочало співпрацю з компанією GEAWestfalia, одним з найбільших інноваційних інженерних центрів з проектування та виробництва обладнання для харчової промисловості. Провели масштабну реконструкцію. Результат співпраці – сьогодні продукція виготовляється на найсучаснішому обладнанні, в найбільш лагідних температурних режимах і в інноваційній упаковці. Було змінено дизайн продукції і наразі першими в Україні почали використовувати упаковку Pure-Pak Sense, яка  на 75% складається з відновлювального матеріалу – картону для харчових продуктів. Вона ще більш екологічна за попередню і більш зручна» [49]. 
Товариство постійно здійснює розробку та впровадження різних видів нової продукцiї. Продукція ПрАТ «Тернопільський молокозавод» відзначається високим рівнем якості, вона користується значним попитом у соживачів. Молокопродукти ПрАТ «Тернопільський молокозавод» доставляються кожного дня в 14 областей України, де щоденно їх реалізується біля 150-180 тонн. Виробничі потужності підприємства дають йому можливість кожного дня переробляти 350 т молока. Це дозволило йому увійти в число перших 10-15 підприємств молочної галузі з 200, що працюють у нашій країні.

[bookmark: _Toc27209627]2.2. Аналіз мотивації персоналу ПрАТ «Тернопільський молокозавод» як чинника впливу на виробництво та реалізацію продукції
Мотивація працівників ПрАТ «Тернопільський молокозавод» є одним з основних інструментів впливу на ефективність функціонування підприємства загалом, зокрема, на результати виробництва та реалізації продукції. Адже вона є важливою складової сфери управління персоналом, яка здатна чинити вагомий вплив на діяльність працівників, підвищувати або, навпаки, знижувати їх трудову віддачу. 
Це вимагає ретельної уваги менеджерів ПрАТ «Тернопільський молокозавод»  до формування дієвої системи мотивації персоналу, проведення постійного дослідження взаємозв’язків між мотиваційною системою та результативністю виробничо-господарської діяльності, розробки й реалізації нових підходів до вдосконалення механізму мотивації.
Проведемо аналіз тенденцій виробництва та реалізації продукції досліджуваного підприємства. 
У табл. 2.2 наведено зміни обсягів виробництва основних видів продукції ПрАТ «Тернопільський молокозавод» у 2016 – 2018 роки у вартісному  вираженні. З даних цієї таблиці можемо зробити висновок, що у 2017 році порівняно з попереднім спостерігався приріст виробництва практично всіх основних видів продукції підприємства.

Таблиця 2.2 – Аналіз зміни обсягів виробництва основних видів продукції 
ПрАТ «Тернопільський молокозавод» у 2016 – 2018 рр. у вартісному  вираженні
	
Вид продукції
	Обсяг виробництва, 
тис. грн.
	Абсолютне відхилення (+, -)
	Відносне відхилення (%)

	
	2016 р.
	2017 р.
	2018 р.
	2017 р. від 2016 р.
	2018 р. від
2017 р.
	2017 р. від 2016р.
	2018 р. від 2017р.

	Цільномолочна продукція
	671709
	708679
	832302
	36970
	123623
	5,5
	17,4

	Масло
	159856
	273714
	328070
	113858
	54356
	71,2
	19,9

	Казеїн
	199940
	278593
	272300
	78653
	-6293
	39,3
	-2,3


Примітка.Таблиця зроблена на основі фінансової звітності

Слід зазначити, що найбільший приріст в абсолютному вимірі спостерігався по цільномолочній продукції -  36970 тис. грн., а у відносному вираженні був характерний для виробництва масла - 71,2%. У 2018 році ж відбулося зменшення суми вартості випущеного казеїну при  нарощуванні вартості випуску інших основних видів продукції. Динаміка виробництва продукції ПрАТ «Тернопільський молокозавод» у 2016– 2018 рр. у натуральних одиницях зображена на рис. 2.3. 



Рисунок 2.3 - Динаміка виробництва основних видів продукції ПрАТ «Тернопільський молокозавод» у 2016 – 2018 рр. (у натуральних одиницях)

З наведених на рисунку даних простежується наступна тенденція: у натуральних одиницях протягом досліджуваного періоду відбувалося зростання випуску всіх основних видів продукції на ПрАТ «Тернопільський молокозавод». Отже, зменшення вартості випуску казеїну у 2018 році порівняно з 2017 роком пояснюється зниженням цін на цей вид продукт. 
У 2018 р. підприємством було вироблено такі обсяги окремих видів молочної продукцiї:
- молоко - 25,4 тис. т.;
- кефiр - 11,1 тис. т.;
- сметана - 6,6 тис. т.;
- йогурт - 5,3 тис.т.;
- масло - 3,1 тис. т.;
- сир i казеїн - по 2 тис. т. Це проілюстровано на рис. 2.4. 


Рисунок 2.4 – Виробництво основних видів молочної продукції 
ПрАТ «Тернопільський молокозавод» у 2018 році у натуральних одиницях виміру

Отже, з наведеного вище рисунку можна зробити висновок, що серед основних видів молочної продукції у 2018 році у натуральних одиницях виміру найбільше було вироблено молока – 25,4 т, що пояснюється, зокрема,  найбільшим попитом споживачів на цей продукт і наявністю виробничих потужностей підприємства для забезпечення його випуску так, як  підприємство щодня отримує свіже молоко зі своїх ферм.
Також, у натуральних одиницях найменше було вироблено сиру та казеїну, що  пояснюється невисоким попитом у споживачів.
 Чистий дохiд вiд реалiзацiї становив за цей же період  1799 343 тис. грн., в т.ч.: молоко - 419,5 тис. грн., масло - 337,4 тис. грн., сметана - 302,7 тис. грн., казеїн - 279,2 тис. грн., кефiр - 199,0 тис. грн.
Структура виробництва продукції ПРАТ «Тернопільський молокозавод»  у 2016 р. відображена на рис. 2.5. 



Рисунок 2.5 - Структура виробництва продукції ПрАТ «Тернопільський молокозавод»  у 2016 році (у вартісному  вираженні)

З вище наведених даних видно, що  цільномолочна продукція переважала у загальній структурі виробництва продукції, її частка у 2016 році дорівнювала 67,7%. Друге місце посідала частка виробництва казеїну (17,8%), третє – масла (9,8%). Іншим видам продукції належало 4,7% загального випуску. На рис. 2.4 зображена структура виробництва продукції ПрАТ «Тернопільський молокозавод»  у 2017 році.


Рисунок  2.6 -  Структура виробництва продукції підприємства  у 2017 р.
Порівнюючи дані рис. 2.5 та 2.6, можемо зробити наступні висновки. У структурі виробництва продукції ПрАТ «Тернопільський молокозавод»  у 2017 році найбільша частка і далі належала цільномолочній продукції, але вона значно скоротилася – на 11,6%. Частка виробленого масла, навпаки, зросла - на 11,9%, а казеїну – на 4,3%. Інші види продукції у 2017 році займали лише 0,1% загального випуску, їх частка порівняно з попереднім роком зменшилася.  
Структура виробництва продукції ПрАТ «Тернопільський молокозавод»  у вартісних одиницях за 2018 рік наведена на рис. 2.7.  


Рисунок 2.7 -   Структура виробництва основних  видів продукції ПрАТ «Тернопільський молокозавод»  у 2018 р. (у вартісному  вираженні)

Отже, за даними виробничої діяльності підприємства у 2018 році можемо зробити висновок, що, як і в попередньому році, цільномолочна продукція займала переважаючу частку у загальнійструктурі виробництва основних  видів продукції ПрАТ «Тернопільський молокозавод», причому її частка зросла, адже цільномолочна продукція користується великим попитом у споживачів.
У таблиці 2.3 відображено дані аналізу структури реалізованої продукції ПрАТ «Тернопільський молокозавод» у 2016 – 2018 рр.


Таблиця 2.3 -  Аналіз структури реалізованої продукції ПрАТ «Тернопільський молокозавод» у 2016 – 2018 рр.
	Вид продукції
	Частка у структурі реалізованої продукції, відсотків
	Абсолютне відхилення частки (+, - ), відсотків

	
	2016 р.
	2017 р.
	2018 р.
	2017 р. від 2016р.
	2018 р. від
2017р.

	Цільномолочна продукція
	57,3
	63,2
	65,4
	5,9
	2,2

	Масло
	14,8
	17,6
	18,7
	2,8
	1,1

	Казеїн
	17,4
	19,0
	15,3
	1,6
	-3,7

	Інші види продукції
	10,5
	0,2
	0,6
	-10,3
	0,4


Примітка. Таблиця сформована на основі фінансової звітності

З даних табл. 2.3 видно, що протягом 2016-2018 років  у структурі реалізованої продукції підприємства найбільша частка належала цільномолочній продукції, причому вона постійна зростала. Тенденція до нарощування також була властива для часток реалізації масла, а частка реалізованих інших видів продукції значно зменшилася у 2017 році та дещо зросла у 2018 році.
Виробничою програмою ПрАТ «Тернопільський молокозавод» на наступний рік передбачено доповнення номенклатури продукцiї, що випускається, новими її видами, та нарощування виробничих потужностей.
Розглянемо структуру операційних  витрат у 2016-2018 роках, використавши для цього інформацію з  табл. 2.4.  Як свідчать її  дані,  у  2017  році   порівняно з  2016 роком сума загальних операційних витрат підприємства збільшилася  на 307264 тис. грн., що зумовило відносний прирост їх величини на рівні 26,9% від попереднього року.У 2018 році значення досліджуваного показника збільшилося ще на 274439 тис. грн., або на 19,0% порівняно з попереднім роком.

Таблиця  2.4 - Аналіз операційних витрат діяльності підприємства за їх елементами, тис. грн.
	Елементи витрат
	2016 р.
	2017 р.
	2018 р.
	Відхилення
2017 р. порівняно 
з 2016 р.
	Відхилення 
2018 р. порівняно з 
2017 р.

	
	
	
	
	+/-
	%
	+/-
	%

	1.  Матеріальні витрати 
	951095
	1230229
	1474308
	279134
	29,3
	244079
	19,8

	2. Витрати на оплату праці
	116612
	114800
	143087
	-1812
	-1,5
	28287
	24,6

	3.Відрахування на соціальні заходи
	24734
	24589
	30712
	-145
	-0,6
	6123
	24,9

	4. Амортизація
	33435
	46969
	53924
	13534
	40,5
	6955
	14,8

	5. Інші  операційні витрати
	14810
	31363
	20358
	16553
	111,8
	-11005
	-35,1

	Разом
	1140686
	1447950
	1722389
	307264
	26,9
	274439
	19,0


Примітка. Таблиця сформована на основі фінансової звітності

За цей же період відбулось значне зростання величини  матеріальних витрат товариства, а саме у 2017 році порівняно з попереднім  на 279134 тис. грн., або на 29,3%, а у 2018 році – на 244079 тис. грн., або на 19,8%.
При цьому також на підприємстві спостерігалось:
-  у 2017 році деяке падіння порівняно з попереднім роком суми витрат на оплату праці (на 1812 тис. грн., або на 1,5%), а у 2018 році зростання суми цих витрат на 28287 тис. грн., або на 24,6%;
-  зменшення у 2017 році суми відрахувань на соціальні заходи на 145 тис. грн., або на 0,6%, а в 2018 році  - збільшення їх суми на 6123 тис. грн., або на 24,9%; 
-  зростання річної суми амортизаційних відрахувань (у 2017 році- на 13534 тис. грн., або на 40,5%, а в 2018 році- на 	6955 тис. грн., або на 14,8%), що було викликане введенням в процес експлуатації нових основних виробничих фондів підприємства;
- значне збільшення у 2017 році суми інших операційних витрат (на 16553 тис. грн., або на 9,4%), а в 2018 році – їх падіння на 11005	 тис. грн., або на 35,1%. 
Динаміка частки витрат підприємства на оплату праці у загальній величині його операційних витрат показана на рис. 2.8



Рисунок 2.8 - Динаміка частки витрат на оплату праці у загальній величині операційних витрат ПрАТ «Тернопільський молокозавод» у 2016-2018 роках

На рис. 2.9 показана динаміка середньооблікової чисельності штатних  працівників ПрАТ «Тернопільський молокозавод» за 2014-2018 роки.Як показують наведені дані, у 2015 та 2016 роках  підприємство нарощувало чисельність працівників. Так, у  2016 році порівняно з попереднім кількість персоналу збільшилась на 119 чол., або на 8,8%. У 2017 році порівняно з 2016 роком відбулось зростання кількості працівників ще на 16 чол., або на 1,1%. 2017 рік відзначався падінням чисельності персоналу (на 15 чоловік, або 1,0%), після чого чисельність працівників майже досягла рівня 2016 року (налічувала 1493 особи).


Рисунок  2.9 – Динаміка середньоспискової  чисельності  працівників ПрАТ «Тернопільський молокозавод» за 2014-2018 роки

На рис. 2.10 показано структуру працівників ПрАТ «Тернопільський молокозавод» у 2018 році за статтю у 2018 році. Як бачимо з  вищенаведеного рисунку, більшість працюючих на підприємстві - жінки  (58%), а чоловіки займають у структурі лише 42%.  

Рисунок 2.10  - Структура персоналу ПрАТ «Тернопільський молокозавод» у 2018 році за статтю
Для того, щоб з’ясувати рівень мотивації працівників товариства,  розглянемо існуючу на даному підприємстві систему матеріальних та нематеріальних стимулів до праці. 
Зокрема, проведемо дослідження динаміки та структури фонду оплати праці підприємства за три останні минулі роки, що дасть можливість зробити висновки щодо ефективності механізму матеріальної  мотивації праці. Для аналізу тенденцій зміни величини фонду оплати праці ПрАТ «Тернопільський молокозавод» за 2016-2018 роки використаємо наведені на рис. 2.11 дані. 



Рисунок 2.11 – Динаміка фонду оплати праці ПрАТ «Тернопільський молокозавод» за 2016-2018 роки

Рис. 2.11 ілюструє, що у досліджуваному періоді динаміка фонду оплати праці ПрАТ «Тернопільський молокозавод» була позитивною. Наприклад, у 2017 році його значення збільшилося на 6060,0 тис. грн. від рівня попереднього року, а в наступному зростання було ще більш відчутним і становило 29284,1 тис. грн.
Проаналізуємо, як вплинули на динаміку фонду оплати праці зміна таких показників як: середньоспискової чисельності працівників, кількості відпрацьованих за рік днів одним працівником, тривалості робочої зміни, величини середньогодинної заробітної плати. Вихідні дані наведено у табл. 2.5.

Таблиця 2.5  – Дані для проведення аналізу впливу факторів на зміну величини фонду оплати праці підприємства
	Показники
	2016 р.
	2017 р.
	2018 р.
	Абсолютне
відхилення

	
	
	
	
	2017 р.
від 
2016 р.
	2018 р.
від  
2017 р.

	1. Середньоспискова чисельність працівників, чол.
	1495
	1480
	1493
	-15
	13

	2. Кількість відпрацьованих днів одним працівником, днів
	250,33
	254,20
	253,30
	3,87
	-0,9

	3. Тривалість робочої зміни, год.
	7,71
	7,70
	7,73
	-0,01
	0,03

	4. Середньогодинна заробітна плата, 
грн.
	36,06
	38,01
	47,68
	1,95
	9,67

	5. Фонд оплати праці, тис. грн. 
	104052,0
	110112,0
	139396,1
	6060,0
	29284,1


Примітка. Таблиця сформована на основі фінансової звітності

Для визначення впливу факторів на відхилення фонду оплати праці використаємо наступну модель:

F= ЧП х Nдн  х Т х Zгод,                                  (2.1)

 де ЧП – середньоспискова чисельність працівників, чол;
Nдн -  кількість днів, які відпрацював в середньому однин працівник за рік, днів;
Т – час тривалості робочої зміни, год.;
Zгод - середньогодинна заробітна плата, грн.
Використовуючи метод абсолютних різниць, обчислимо вплив кожного з цих факторів на відхилення загальної величини фонду оплати праці ПрАТ «Тернопільський молокозавод» у 2017 році порівняно з 2016 роком:
- середньоспискової чисельності працівників:
(1480-1495) х 250,33 х 7,71 х 36,06 = - 1043960,96  грн.
- кількості відпрацьованих днів одним працівником:
1480 х (254,20 - 250,33)  х 7,71 х 36,06 = 1592402,24 грн..
- тривалості робочої зміни:
1480 х 254,20  х (7,70 - 7,71) х 36,06 = -135663,49 грн.
- середньогодинної заробітної плати:
1480 х 254,20   х7,70 х (38,01 – 36,06) = 5648883,24  грн.
Сума обчислених нами відхилень величини фонду оплати праціПрАТ «Тернопільський молокозавод» у 2017 порівняно з 2016 роком складає 6061,7 тис. грн., що приблизно рівне значенню відхилення 6060,0 тис. грн.,  розрахованому у вище наведеній таблиці. Отже, проведені розрахунки є вірними.
Знайдемо також відхилення фонду оплати праці ПрАТ «Тернопільський молокозавод» у 2018 порівняно з 2017 роком за рахунок зміни окремих факторів:
- середньоспискової чисельності працівників:
(1493-1480) х 254,2 х7,7 х 38,01=  967180,40 грн.
- кількості відпрацьованих днів одним працівником:
1493 х (253,30-254,20) х 7,7 х 38,01 = -393270,08 грн.
- тривалості робочої зміни:
(7,73-7,70) х 1493 х 253,3 х 38,01= 431235,12 грн.
- середньогодинної заробітної плати:
1493 х 253,3 х 7,73 х (47,68- 38,01)= 28268382,91 грн.
Сума обчислених нами відхилень величини фонду оплати праці ПрАТ «Тернопільський молокозавод» у 2018 порівняно з 2017 роком дорівнює 29273,5 тис. грн., що приблизно рівне абсолютному відхиленню 29284,1 тис. грн. (див. табл. 2.5), що говорить про достатню точність проведених нами розрахунків.
Отже, фонд оплати праці працівників ПрАТ «Тернопільський молокозавод» у 2017-2018 роках значною мірою зростав за рахунок збільшення середньогодинної заробітної плати, що говорить про покращення матеріальної мотивації праці за цей період. 

[bookmark: _Toc27209628]2.3. Вплив мотивації праці на стабільність персоналу підприємства
Розглянемо, як система матеріальної та нематеріальної мотивації впливає на процеси стабільності (або плинності) кадрів  ПрАТ «Тернопільський молокозавод» за 2016-2018 роки. Серед матеріальних стимулів до праці найбільш вагому роль відіграє оплата праці. На рис. 2.12  показана структура фонду оплати праці підприємства у 2016 -2018 роках.


Рисунок 2.12 – Структура фонду оплати праці ПрАТ «Тернопільський молокозавод» за 2016-2018 роки

З даних рисунку 2.12 робимо висновок, що найбільшу частку фонду оплати праці ПрАТ «Тернопільський молокозавод» за цей період становила основна заробітна плата, але її частка протягом досліджуваного  періоду зменшувалася – з 57,2% до 53,0%. Частка додаткової заробітної плати при цьому зростала – з 39,6% до 44,4%. Вагова частка заохочувальних та компенсаційних виплат було незначною, у 2017 році вона зменшилася на 0,9%, а у 2018 році зросла на 0,3% і була рівною 2,6%.  
Варто відмітити, що співвідношення між складовими фонду оплати праці ПрАТ «Тернопільський молокозавод» істотно відрізняються між різними структурними підрозділами всередині підприємства.Для працівників, що працюють у сфері виробництва продукції, у структурі фонду оплати праці переважає основна заробітна плата, а для тих, які задіяні у сфері збуту – додаткова, яка для деяких категорій працівників досягає 70%. Така система  впроваджена для більшого мотивування працівників, що задіяні у процесах збуту, в збільшенні обсягів реалізації певних видів продукції під торговою маркою «Молокія». Динаміка середньомісячної заробітної плати працівниківПрАТ «Тернопільський молокозавод» за 2015-2018 роки показана на рис. 2.13.



Рисунок 2.13 - Динаміка середньомісячної заробітної плати працівниківПрАТ «Тернопільський молокозавод» за 2015-2018 роки

Як бачимо, динаміка середньомісячної заробітної плати працівників ПрАТ «Тернопільський молокозавод» за 2015-2018 роки була позитивною. У 2018 році порівняно з 2015 роком значення даного показника зросло майже в 1,7 рази.
  Проводячи дослідження системи мотивації  праці на приватному акціонерного товариства «Тернопільський молокозавод», проаналізуємо, як втілюються нематеріальні аспекти мотивації праці. До них відносятьсянаведені на рис. 2.14. 



Рисунок 2.14 – Заходи нематеріальної мотивації праці на 
ПрАТ «Тернопільський молокозавод»

Адже  стабільність зайнятості, перспектива зростання – вагомий важіль мотивації персоналу ПрАТ «Тернопільський молокозавод».
Проведемо дослідження того, як система мотивації праці стимулює до стабільності або плинності персоналу. Показники  руху кадрів на ПрАТ «Тернопільський молокозавод» наведено у табл. 2.6
Таблиця 2.6 –  Показники  руху кадрів на ПрАТ «Тернопільський молокозавод»
	Показники
	2016
рік
	2017
рік
	2018 рік
	Відхилення 2017 року від 2016 року
	Відхилення 2018 року від 2017 року

	
	
	
	
	абсол. 
	відносне, %
	абсол.
	відносне, %

	1.Середньооблікова чисельність працівників, осіб
	1495
	1480
	1493
	-15
	-1,0
	13
	0,9

	2. Чисельність працівників зі стажем роботи на підприємстві більше одного року, осіб
	1350
	1327
	1295
	-23
	-1,7
	-32
	-2,4

	3. Кількість прийнятих працівників, осіб 
	66
	75
	82
	9
	13,6
	7
	9,3

	4. Кількість працівників, які вибули, осіб 
в тому числі:
	80
	52
	58
	-28
	-35,0
	6
	11,5

	а) за власним бажанням
	60
	40
	49
	-20
	-33,3
	9
	22,5

	б) звільнено за порушення трудової дисципліни
	5
	4
	3
	-1
	-20,0
	-1
	-25,0

	
 в) звільнено за скороченням штатів
	15
	8
	6
	7
	-46,7
	-2
	-25,0



Продовження табл. 2.6
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8

	5. Коефіцієнт обороту щодо прийому
	0,044
	0,051
	0,055
	0,007
	15,9
	0,004
	7,8

	6. Коефіцієнт обороту щодо вибуття
	0,054
	0,035
	0,039
	-0,019
	-35,2
	0,004
	11,4

	7. Коефіцієнт плин-ності кадрів
	0,043
	0,030
	0,035
	-0,013
	-30,2
	0,005
	16,7

	8. Коефіцієнт співвідношення прийнятих і звільнених працівників
	0,825
	1,442
	1,414
	0,617
	74,8
	-0,028
	-1,9

	8. Коефіцієнт стабільності кадрів
	0,903
	0,897
	0,867
	0,006
	-0,7
	0,030
	-3,3



Як бачимо  за результатами розрахунків, наведених у таблиці 2.6, на підприємстві у 2018 році відбулося зростання середньооблікової чисельності працівників на 0,9%. У цьому ж році було прийнято  товариством на роботу 82
чоловік, а вибуло – 58 чоловік.  Коефіцієнт обороту робочої сили  по  прийому
на підприємстві у досліджуваному періоді зростав, а показник обороту щодо вибуття зменшувався.
Коефіцієнт плинності персоналу, що розглядається як вагомий індикатор руху персоналу за межі підприємства, у 2017 році знизився на 0,013, або на 30,2%, а  в наступному – зріс на 0,005 (на 16,7%).	
Показники, наведені у табл. 2.6, відображають стан зовнішнього руху персоналу та постійність його роботи. Проте, як зазначає БалабанюкЖ., в процесі управління персоналом доцільно застосовувати також показники, які дозволяють провести оцінку його переміщення всередині самого підприємства, оскільки цей процес також може впливати на рішення щодо прийняття або звільнення працівників [51]. 
Отже, ПрАТ «Тернопільський молокозавод» - потужний виробник молокопродуктів, успішно функціонуюче підприємство, керівництво якого повинне постійно працювати у сфері підвищення вмотивованості працівників до високоефективної роботи, а також збереження й нарощування персоналу. 
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Основні види діяльності ПрАТ «Тернопільський молокозавод»:  перероблення молока, виробництво масла та сиру, оптова торгівля молочними продуктами, яйцями, харчовими оліями та жирами; роздрібна торгівля в неспеціалізованих магазинах продуктами харчування, будівництво житлових і нежитлових будівель.
ПрАТ "Тернопiльський молокозавод" спецiалiзується на виробництвi класичної цiльномолочної продукцiї (питного молока, кисломолочних продуктiв (кефiру, сметани, йогуртiв, кисломолочного сиру), вершкового масла рiзної упаковки, фасування i жирностi, виробленого вiдповiдно до ДСТУ i технiчного казеїну. Компанiя реалiзовує продукцiю пiд торговою маркою "Молокiя" через власну дистибуцiйну мережу в багатьох областях України та в місті Києвi.
Протягом 2016-2018 роках підприємство працювало достатньо ефективно, про що свідчать досягнуті фінансово-економічні показники його роботи. Спостерігалося зростання отриманого чистого доходу та чистого прибутку, причому останній за результатами 2018 року становив 86,4 млн. грн. Протягом 2016-2918 року збільшувалися суми середньорічних вартостей основних засобів, оборотних активів. 
Показники рентабельності були додатні та достатньо високі, проте у 2018 році значення рентабельності власного капіталу та рентабельності активів дещо знизилися. Виробництво основних видів продукції товариства протягом трьох останніх років стабільно зростало, що позитивно характеризує його роботу. У складі виробництва основних видів молочної продукції за натуральними показниками переважали молоко, кефір, сметана. 
Варто відмітити, що співвідношення між складовими фонду оплати праці ПрАТ «Тернопільський молокозавод» істотно відрізняються між різними структурними підрозділами всередині підприємства.
Якщо розглядати динаміку середньомісячної заробітної плати на підприємстві, то можна зробити висновок, що за 2015-2018 роки була позитивною. У 2018 році порівняно з 2015 роком значення даного показника зросло майже в 1,7 рази.
На підприємстві використовуються матеріальні та моральні стимули праці. Динаміка фонду оплати праці свідчить про його стабільне зростання, хоча чисельність працівників у 2017 році дещо зменшилася, а у наступному році знову зросла. 
Що стосується динаміки у досліджуваному періоді фонду оплати праці ПрАТ «Тернопільський молокозавод», то вона була позитивною. Наприклад, у 2017 році значення ФОП збільшилося на 6060,0 тис. грн. від рівня попереднього року, а в наступному зростання було ще більш відчутним і становило 29284,1 тисяч гривень. Найважливішим фактором, який зумовив збільшення фонду оплати праці працівників підприємства у 2017-2018 роках, було зростання  середньогодинної заробітної плати, і це засвідчує покращення матеріальної мотивації праці. На підприємстві також здійснюється ряд заходів нематеріальної мотивації  праці, проте, на наш погляд, вони не є достатніми. 
Позитивним для ПрАТ «Тернопільський молокозавод» 2018 році було нарощування чисельності працюючих,  а негативним - зростання плинності кадрів, що вимагає здійснення додаткових заходів у сфері мотивації персоналу.
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Виявлення та врахування мотиваційних аспектів трудової поведінки людини є вагомим фактором забезпечення активізації людського ресурсу підприємства. Враховуючи, що керівництво ПрАТ «Тернопільський молокозавод» для здійснення ефективного процесу управління повинне мати глибокі та достатньо значні за обсягом дані щодо картини потреб, прагнень, мотиваційної спрямованості  персоналу, що є невід’ємною і найважливішою складовою управління соціально-економічною діяльністю підприємства, пропонуємо впровадити на даному підприємстві систему мотиваційного моніторингу. Основні напрями його реалізації повинні включати наведені нище (рис. 3.1).

Рисунок 3.1 – Основні напрями мотиваційного моніторингу
(сформовано автором за [42])

Вважаємо, що при цьому доцільно реалізувати етапи проведення мотиваційного моніторингу, зображені на рис. 3.2. 



Рисунок 3.2 - Запропоновані етапи проведення мотиваційного моніторингу (розроблено автором з врахуванням [56])

Система мотиваційного моніторингу дасть можливість менеджерам відділу управління персоналу та керівництву організації загалом  проводити дослідження не лише фактичного рівня плинності на ПрАТ «Тернопільський молокозавод», а й потенційної плинності, яка виявляється у тому, що частина працівників, які ще працюють на даному підприємстві, в силу різних причин хочуть змінити місце роботи і тому проводять пошук нового. Остаточне рішення про звільнення може бути прийняте ними протягом деякого більш або менш  тривалого періоду часу, що може продовжуватися певний час. Тому менеджерам ПрАТ «Тернопільський молокозавод» важливо вчасно виявляти такі групи людей і за цей час усувати «вузькі місця» у мотивації персоналу, прагнучи забезпечити профілактику плинності. 
Як зазначають науковці, «система моніторингу мотивації трудової діяльності має базуватися на таких принципах:



Рисунок 3.3 – Принципи, на яких повинна базуватися система моніторингу мотивації трудової діяльності (розроблено згідно [39])

Здійснення мотиваційного моніторингу ставить такі завдання:
- з’ясування головних мотивів, які істотно впливають на трудову діяльність працівника та його рішення щодо вибору місця праці;
- оцінка існуючого рівня задоволення цих мотивів на підприємстві;
- визначення заходів, що сприятимуть зростанню  ефективності системи мотивації та покращенню використання трудових ресурсів, якими володіє підприємство. 
Задля впровадження і функціонування на ПрАТ «Тернопільський молокозавод» системи мотиваційного моніторингу, одним з елементів системи якого є організація проведення опитування працівників для оцінки рівня їх мотивації та перспектив її оптимізації, нами була розроблена спеціальна анкета, яка подана у додатку. Використовуючи дану анкету, було проведено опитування 100 працівників, з яких 60 осіб становили жінки та 40 осіб – чоловіки. Розглянемо основні результати проведеного анкетування. 
Що стосується стажу роботи в ПрАТ «Тернопільський молокозавод», то результаті були наступні: стаж роботи до 3 років мали 10% опитаних, від 3 до 5 років	- 23%, від 5 до 10 років – 29%, більше 10 років – 38%.  
На питання, чи вважають працівники ефективною існуючу систему мотивації персоналу ПрАТ «Тернопільський молокозавод», відповіді розподілися наступним чином:  так – 53% опитаних; швидше так, ніж ні – 30%; 
швидше ні, ніж так – 12%; ні – 5%.  Розподіл відповідей респондентів ілюструє рис. 3.4.



Рисунок 3.4 – Результати опитування працівників щодо задоволення існуючою системою мотивації персоналу ПрАТ «Тернопільський молокозавод»

Як видно з даних рис. 3.4, діючою  системою мотивації персоналу ПрАТ «Тернопільський молокозавод» повністю або майже повністю задоволені 75% персоналу, у той час як для 25% ця система у тій чи іншій мірі не є прийнятною. Отже, керівництву підприємства необхідно працювати над вдосконаленням механізму мотивації, щоб уникнути плинності шляхом підвищення рівня мотивації даних працівників. 
На запитання анкети «Чи достатньо задовільняє Вас зміст праці?» відповіді опитуваних були наступними:  так, повністю – 52%,  скоріше «так», ніж «ні» - 24%;, скоріше «ні», ніж «так» - 15%,  ні, зовсім не задоволений(а) – 4%,  важко відповісти – 5%. Ці відповіді проілюстровані на рис. 3.5 Отже, більшість персоналу (76%) задовільняє зміст їх роботи, проте для решти працівників виконання їх виробничих завдань приносить певні фізичні або психологічні складнощі і не викликає задоволення. 



Рисунок 3.5 –Рівень задоволення працівників  ПрАТ «Тернопільський молокозавод» змістом їх праці

На запитання, що саме у професійній діяльності персоналу ПрАТ «Тернопільський молокозавод»  сприяє задоволенню працею, респонденти даливідповіді, відображені на рис. 3.6. 
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Рисунок 3.6 – Визначальні мотиви задоволення працею персоналу 
ПрАТ «Тернопільський молокозавод»

Дані рис. 3.6 показують, що серед визначальних мотивів задоволення працею працівників ПрАТ «Тернопільський молокозавод» найвищий відсоток відповідей зайняла відповідь щодо забезпечення достатньо високого рівня оплати праці – 80%, що є важливим критерієм мотивації персоналу у складних соціально-економічних умовах та значних інфляційних процесах, які на даний час спостерігаються у нашій країні.  Важливість створення хороших умов праці були визнані як одна з важливих умов роботи на підприємстві 72% респондентів, наявність соціального пакету – 65%, престиж підприємства – 42%, можливість реалізації творчого потенціалу – 39%, кар’єрний ріст – 23%, задоволення від заняття улюбленою професією – 68% опитаних.
У процесі анкетування працівників ПрАТ «Тернопільський молокозавод» також ставилося завдання виявлення найбільш вагомих причин, що є перешкодами на шляхузадоволення працею на підприємстві. До них опитані віднесли наступні фактори: напружені відносини з колегами – 6%, труднощі стосунків з керівництвом – 12%, незадоволеність рівнем матеріальної мотивації праці – 52%, надзвичайно висока напруженість праці –9%, інші – 10%.
Також було досліджено питання, який ізсуб’єктів оцінювання індивідуальної ефективності праці працівників, на думку опитаних, відзначаються найбільшою об’єктивністю. Результати відповідей респондентів проілюстровано на рис. 3.7.


Рисунок 3.7 - Розподіл суб’єктів оцінювання індивідуальної ефективності праці за їх об’єктивністю з позиції респондентів 

Отже, стосовно того, хто може дати найбільш адекватну оцінку індивідуальної ефективності роботи працівника на підприємстві, відповіді опитаних були такими: відділ управління персоналом - 39,4%, безпосередній керівник - 42,4%, колектив працівників підрозділу - 	13,1%, сторонні експерти - 5,1%. Це приводить до думки, що частина працівників не довіряють менеджерам ПрАТ «Тернопільський молокозавод» при визначенні ними результатів роботи, тому схильні віддавати перевагу колективній оцінці або стороннім експертам.
Серед критеріїв, які повинні бути найбільш значущими при здійсненні індивідуальної оцінки роботи працівників ПрАТ «Тернопільський молокозавод», найбільшою кількістю опитаних було відмічено високу якість та повноту виконання професійних завдань (96%), наполегливість у роботі (73%), професійні знання та досвід (78%), відповідальне ставлення до роботи (82%), емоційна стійкість та врівноваженість (62%), ініціативність (52%). Комунікабельність була зазначена як критерій оцінки роботи найменшою кількістю респондентів (38%). Ці результати ілюструє рис. 3.8. 



Рисунок 3.8 – Значущість критеріїв при здійсненні оцінки роботи персоналу з точки зору опитаних працівників

На питання  відносно того, чи задоволені опитувані рівнем оплати праці на підприємстві, 26% опитаних відповіли «Так, повністю», 31% - «Скоріше «так», ніж «ні»; 30% - «Скоріше «ні», ніж «так», і 13% дали відповідь «Ні, зовсім не задоволений(а)».  Отже, питання гідної оплати праці є актуальним дляпрацівників, і близько 43% працюючих бажають отримувати вищий рівнь оплати праіці. Часто це змушує працівників вдаватися до отримання додаткових джерел доходів. 
Нами також проводилося дослідження того, які заходи нематеріального стимулювання відіграють найбільшу роль у професійній діяльності працівників підприємства. Результати проведених опитувань показано на рис. 3.9.


Рисунок 3.9  - Роль нематеріальних стимулів у роботі працівників ПрАТ «Тернопільський молокозавод»

Як показують дані рис. 3.9, повага колективу є одним з найвагоміших нематеріальних стимулів – вона відзначена 83% опитаних працівників ПрАТ «Тернопільський молокозавод», можливість кар’єрного росту зазначена 64%, схвальні відгуки про роботу - 55%, участь у прийнятті управлінських рішень - 52%, участь у неформальних заходах колективу організації - 45%, можливість підвищення професійної кваліфікації –39%, подяка від керівництва – 26%. 
Як засвідчили результати анкетування працівників, повністю задоволені умовами роботи 43% опитаних, швидше задоволені, ніж ні – 37%, швидше незадоволені, ніж задоволені – 14%, не задоволені зовсім - лише 6% опитаних. Тобто 20% виявили повне або часткове незадоволення умовами праці, що вимагає від керівництва необхідності прийняття відповідних дій.
У процесі опитування нами також ставилося завдання оцінки морально-психологічного клімату у колективі ПрАТ «Тернопільський молокозавод».  Результати опитування засвідчили, що 83% працівників повністю або частково задоволені стосунками з колегами, у той же час як 17% ними не задоволені або відчувають певний дискомфорт у даній сфері. Серед факторів, що сприяють задоволеності колективом, було відмічені: взаємна повага, гуманне ставлення один до одного, підтримка у успіхах, допомога у  невдачах та труднощах, сприяння творчому зростанню та інші.
Серед причин, що зумовлюють незадоволеність морально-психологічним кліматом у колективі, опитаними було названо неповагу як до особистості,  негуманне ставлення, заздрість успіхам, неконструктивну критику, перешкоди у кар’єрному зростанню та інші. До чинників, які спричинюють незадоволеність діловими стосунками з керівництвом, частиною опитаних названо такі: використання лише методів адміністративного примусу, нетактовність і грубість у спілкуванні, недостатня  компетентність, підвищена вимогливість до інших, але не до себе; незаохочення до творчості та ініціативності.
На  питання «Чи трапляються у Вашому колективі конфлікти?» позитивну відповідь дало 66% опитаних, негативну – відповідно 34%. Більшість респондентів  зазначило, що ці конфлікти трапляються рідко, а не часто. До основних причин виникнення конфліктів у колективах, де працюють опитувані, було віднесено:
 - психологічну несумісність окремих працівників (76% респондентів);
- невірно обраний стиль керівництва (17%);
-  низький рівнем згуртованості колективу (15%);
-  неправильну оцінку результатів діяльності керівниками чи колективом (19%);
- порушення працівником етичних норм поведінки або трудової дисципліни (43%).
На запитання «Чи маєте Ви реальну можливість на нарадах, зборах колективу або під час розмов з керівництвом висловлювати свої критичні зауваження з питань, що обговорюються?» відповіді респондентів були наступними: «так, завжди маю можливість і виступаю з пропозиціями»  – 18%; «маю, але не завжди» - 28; «рідко маю таку можливість і використовую її» – 34%; «не хочу висловлювати критичні зауваження, оскільки не бажаю конфліктувати з керівництвом» – 20%. Отже, значна частина працівників не хоче відверто висловлювати свої погляди на проблемні моменти діяльності підприємства.
Результати опитування щодо переліку заходів, які сприятимуть покращенню мотивації трудової діяльності працівників ПрАТ «Тернопільський молокозавод» та зростанню ефективності їх трудової діяльності, наведено на рис. 3.10.

Рисунок 3.10 – Відповіді опитаних щодо заходів, які сприятимуть підвищенню мотивації працівників ПрАТ «Тернопільський молокозавод»
Як бачимо, респонденти у своїх відповідях до вказаних заходів віднесли:
- зростання рівня оплати праці працівників (78% опитаних);
- професійне навчання (38%);
- об’єктивну оцінку зусиль і результатів праці (57%);
- запровадження додаткових заходів мотивації праці (49%);
- можливості для повнішої реалізації внутрішнього потенціалу працівників (52%); 
- здобуття додаткової освіти (21%); 
- професійне навчання (38%).
Використаннякерівництвом ПрАТ «Тернопільський  молокозавод» моніторингу в системі управлінні мотивацією буде спрямоване на отримання наступних результатів: 
- оцінити і вдосконалити дієвість системи мотивації; 
- сприяти реалізації творчих здібностей та розвитку ініціативи  працівників;
- досягнути покращення результатів роботи досліджуваної організації.
Отже, запровадження системи мотиваційного моніторингу є на даний час надзвичайно важливим для ПрАТ «Тернопільський молокозавод», оскільки дієва система мотивації може бути побудована лише при умові достатнього інформаційного забезпечення щодо стану мотиваційних процесів, яке є основою для прийняття ефективних управлінських рішень.

[bookmark: _Toc27209634]3.2. Запропоновані заходи у сфері розвитку нематеріальної мотивації праці
Мотивація є рушійною силою, яка спонукає працівників до ефективної праці, тим самим збільшуючи основні фінансово-економічні показники цілого підприємства, адже завдяки ефективній мотивації працівники будуть відчувати себе важливими для  підприємства і підсвідомо будуть бажати краще працювати.
Саме тому для забезпечення розвитку мотивації праці на ПрАТ «Тернопільськиймолокозавод» , ми пропонуємо здійснювати наступні заходи , які зображені на рис. 3.11 :



Рисунок 3.11 – Пропоновані заходи щодо забезпечення вдосконалення мотивації праці на ПрАТ «Тернопільський молокозавод»

Ефективні і гласні дії керівництва у сфері винагород та внутрішнього руху працівників по підрозділах та посадах дадуть можливість забезпечити прозорість та зрозумілість процесів призначення кадрів на нові посади та ясність механізму стимулювання роботи. 
Підвищення рівня інформованості колективу про стан справ в організації, залучення його до прийняття рішень принесе певні позитивні результати не лише для персоналу, який отримає ширші можливості свого самовираження та формування причетності до організації, а й для менеджерівПрАТ «Тернопільський молокозавод», оскільки вони отримують змогу ознайомитися з пропозиціями працівників, які володіють достатніми знаннями і кваліфікацією, щодо вирішення виробничих завдань. Це приведе, з одного боку, до підвищення ефективності управлінських рішень, а з другого – більш оптимального використання  трудового потенціалу працівників. 
Участь працівників підприємства в обговоренні і реалізації управлінських рішень сприятиме зростанню результативності трудової діяльності, зниженню рівня трудових конфліктів, збільшенню  рівня статусної мотивації праці для працівників, підвищенню конкурентоспроможності підприємства.
Організація психологічних тренінгів сприятиме наданню працівникам допомоги у вирішенню питань соціально-психологічного характеру на виробництві та у соціумі поза виробництвом.
Адекватність оцінки трудової діяльності працівника повинна мотивувати до якомога кращого виконання завдань. Відсутність такої оцінки або необ’єктивність її проведення гальмують професійний розвиток, знижують трудову активність та продуктивність роботи працівника.
Покращення умов праці та відпочинку персоналу, організація змагань між працівниками окремих підрозділів з футболу, волейболу чи іниших видів спорту дадуть можливість збереження та відновлення фізичного та психо-емоційного стану, покращать стосунки у колективі.
Влаштування скриньки з побажаннями від працівників сприятиме можливості працюючих донести свою думку щодо необхідності вирішення певних проблем діяльності підприємства, що стосуються роботи його персоналу.
Запропоновані заходи будуть сприяти втіленню працівниками своїх трудових можливостей, підвищенню позитивного ставлення до роботи, яку вони виконують, зростанню продуктивності праці, а також виступатимуть інструментом забезпечення високої стабільності роботи на даному підприємстві кращих та талановитих кадрів, а в кінцевому рахунку -  зростанню ефективності функціонування всієї організації. 
Одним з негативних явищ, з яким доводиться зустрічатисяПрАТ «Тернопільський молокозавод» і яке може бути наслідком неефективної системи мотивації праці, є плинність кадрів з причин, що не є неминучими. Як відомо, вона може бути спричинена різними факторами, які, з одного боку, можуть бути обумовлені добровільним рішенням працівника щодо звільнення з місця праці, або, з іншого боку, рішенням адміністрації у випадку, якщо дана особа не виконує свої трудові зобов’язання, порушує трудову дисципліну. 
Також слід враховувати, що плинність кадрів може бути обумовлена не лише внутрішніми факторами, що формуються в організації, а й впливом її зовнішнього середовища, зокрема, стану вакансій у даному регіоні, рівнем оплати праці, який пропонують інші компанії для конкретних видів фахівцівта визначеної кваліфікації, впливом зміни демографічної ситуації на ринку праці та багатьма іншими. 
Звільнення працівників за їх власним бажанням може відбуватися через:
- особисті причини, наприклад, сімейні обставини;
-  незадовільні для працівника умови праці, надмірне фізичне або психологічне навантаження; 
- низький рівень оплати праці;
- несприятливий морально-психологічний клімат у колективі; 
- незадоволення політикою компанії;
- відсутність можливості кар’єрного зростання;
- несправедливе ставлення з боку керівництва при здійсненні оцінки результатів роботи;
- відсутність забезпечення належного процесу адаптації працівника в початковий період його влаштуванні на роботу тощо.
Проведення дослідження факторів плинності персоналу дозволяє забезпечити вдосконалення існуючої системи мотивації з тою метою, щоб підвищити cтабільність роботи цінного для підприємства персоналу, попередити можливість звільнення досвідчених професіоналів, які формують вагомі складові для його ефективної діяльності на ринку,  сформувати команду однодумців, здатних вирішувати складні виробничі завдання.
Слід враховувати, що при звільненні працівника не завжди вказується його справжня причина, тому менеджери відділу управління персоналом повинні додатково з’ясовувати ці причини для того, щоб проаналізувати зібрану інформацію, узагальнити чинники звільнення людей та розробити комплекс заходів, спрямований на зниження плинності кадрів. Крім встановлення причин звільнення працівників, також необхідно порівнювати плинність кадрів в динаміці, враховувати середньогалузеві показники, а також порівнювати існуючий рівень плинності з нормативним, який характерний для  групи посад працівників та підрозділів підприємства. Отже, дослідження причин плинності дає можливість виявити проблеми, що існують всередині компанії. Усунення даних проблем дасть можливість керівництву ПрАТ «Тернопільський молокозавод» запобігти втратам прибутку, яка зумовлені частою зміною персоналу. 
Отже, щоб зменшити плинність кадрів, необхідно:
- створити на підприємстві належні умови праці та її стимулювання;
- сформувати потужну систему корпоративних цінностей;
- виявляти на вчасно усувати причини надлишкової плинності кадрів,знаходячи проблемні ділянки. При цьому слідконтактувати з керівництвом та працівниками підрозділу, в якому спостерігається надмірна кількість звільнень персоналу;
- вивчати та при необхідності впроваджувати досвід конкуруючих фірм;
-на підставі проведеного дослідження розробити комплекс заходів щодо запобігання надлишкової плинності кадрів.
Як зазначають фахівці у сфері мотивації праці, «Заміна співробітника завжди супроводжується втратами. Їх можна виразити в грошовому еквіваленті, якщо скористатися певними формулами.
1. Втрати через перерви в робочому процесі:

Nпр = В * Т * Чт,                                        (3.1) 

де В - середньоденний дохід від роботи однієї людини;
Т - кількість днів відсутності працівника на робочому місці через найм нового працівника;
Чт - загальне число звільнених в цей період» [40].
Проведемо необхідні розрахунки для визначення втрат через плинність кадрів на ПрАТ «Тернопільський молокозавод» до і після впровадження запропонованих заходів. 
Обчислимо середньорічний дохід на одного працівника підприємства. Як зазначалося у розділі 2, за результатами діяльності у 2018 році чистий дохід ПрАТ «Тернопільський молокозавод» становив 1799343 тис. грн., а середньоспискова чисельність всіх працівників – 1493 чол. 
Тоді середньорічний  дохід на одного працівника  за рік складав:
Впр = 1799343/ 1493 = 1205,19 тис. грн.
Сума середньоденного  доходу на одного працівника становила:
1205,19 / 365 = 3,30 тис. грн.
Враховуючи, що середня кількість днів відсутності працівника на робочому місці через найм нового працівника ПрАТ «Тернопільський молокозавод» становить 2 дні, а загальне число звільнених в цей період - 58 чоловік, знайдемо суму втрат підприємства через перерви внаслідок необхідності заміни працівників, що звільнилися  (Nпрм):
Nпрм = 3,30 * 2 * 58 = 383,8 тис. грн.
Згідно експертних оцінок, внаслідок реалізації запропонованого комплексу мотиваційних заходів на підприємстві «Тернопільський молокозавод» буде досягнуте зниження плинності кадрів на 7%, тобто прогнозована кількість звільнених працівників зменшиться на 4 чоловіки і становитиме 54 особи.
Тоді величина втрат коштів підприємства через перерви внаслідок необхідності заміни працівників, що звільнилися, після впровадження запропонованих заходів у сфері удосконалення механізму мотивації (Nпрп) будуть рівними:
Nпрп = 3,30 * 2 * 54 = 356,4 тис. грн.
Величина економічного ефекту, що обчислюється як різниця між втратами ПрАТ «Тернопільський молокозавод» через перерви у процесі  здійснення трудової діяльності внаслідок необхідності заміни працівників, що звільнилися, до і після впровадження запропонованих заходів із вдосконалення мотивації праці, становитимуть: 
383,8 - 356,4 = 27,4 тис. грн. 
2. Втрати, зумовлені тим, що людина, яка прийшла на нове робоче місце, не маючи для цього достатнього досвіду та навиків, не може забезпечити виконання своїх трудових обов’язків настільки повно, як її попередник.
Для розрахунку економічного ефекту від даного виду втрат ПрАТ «Тернопільський молокозавод» пропонуємо знайти різницю між витратами підприємства на підготовку нових працівників, що зумовлені плинністю кадрів, до і після впровадження запропонованих заходів із покращення системи мотивації праці. 
Загальна формула для визначення даного виду витрат:
Впідг = Вод * Чт,                                     (3.2)
де Вод – витрати підприємства на навчання одного працівника, які на ПрАТ «Тернопільський молокозавод» складають в середньому 4320 грн.
Обчислимо витрати на навчання персоналу до реалізації запропонованих заходів:
Впідгм = 4,32 * 58 = 250,6 тис. грн.
Відповідні витрати після реалізації пропозицій:
Впідгп = 4,32 * 54 = 233,3 тис. грн.
Тоді економічний ефект становитиме:
250,6 - 233,3 = 17,3 тис. грн.
«3. Втрати через низьку продуктивність співробітника перед звільненням обумовлені небажанням людини витрачати багато сил на благо компанії, з якою він іде:
ППУ = СРВ * КСП * Чу,                                       (3.3 )
          де  СРВ - звичайний середній виробіток;
КСП - коефіцієнт, що визначає зменшення продуктивності щодо звичайної;
Чу - кількість днів, коли спостерігалася знижена продуктивність» [40].
Підрахуємо, які втративід плинності кадрів несло товариство «Тернопільський молокозавод» до впровадження пропозицій стосовно здійснення комплексу мотиваційних заходів. При цьому за результатами проведених досліджень відділу управління персоналу приймаємо наступні значення показників:
- коефіцієнт зменшення продуктивності праці працівника перед звільненням – 0,97;
- кількість робочих днів перед звільненням, протягом яких в середньому спостерігалася знижена продуктивність праці – 3 днів;
- кількість звільнених працівників за рік – 58 чол.
Тоді втрати підприємства через зниження продуктивності праці працівників перед звільненням (ППУм) складали за минулий період: 
ППУм = 3,30 * 0,97 * 3 * 58 = 557,0 тис. грн.
Прогнозована величина витрат через зниження продуктивностіпрацівника 
перед звільненням (ППУп) після впровадження пропозицій становитимуть:
ППУп = 3,30 * 0,97 * 3 * 54 =  518,6 тис. грн.
Тоді економічний ефект від дії даного чинника на зменшення плинності кадрів буде рівний: 557,0 - 518,6 = 38,4 тис. грн.
«4. Втрати через низьку продуктивність нового співробітника обумовлені тим, що в адаптаційний період він проходить навчання і не може виконувати всі функціональні обов'язки в повному обсязі: 
Пнс = Срва * Км * ЧС,                                (3.4)
де Срва - звичайний середній виробіток;
Км - коефіцієнт, що визначає зменшення продуктивності під час адаптації щодо звичайної для цієї посади;
ЧС - кількість днів адаптаційного періоду» [40].
Тривалість періоду адаптації нового персоналу ПрАТ «Тернопільський молокозавод» згідно експертних оцінок становить 5 днів, а коефіцієнт, що показує скорочення продуктивності під час роботи працівника на новому робочому місці– 0,95. 
Тоді втрати підприємства через низьку продуктивність роботи нових працівників до впровадження запропонованих заходів (при кількості осіб, що потребують адаптації – 58), становили:
 Пнсм = 3,3 * 0,97 * 5 * 58 = 928,3 тис. грн., 
а прогнозовані втрати підприємства після реалізації запропонованих заходів (Пнсп) при кількості осіб, що потребують адаптації, після зменшення плинності кадрів – 54, будуть рівними:
Пнсп = 3,3 * 0,97 * 5 * 54 = 864,3 тис. грн.
Отже, економічний ефект при цьому складатиме:
928,3 - 864,3 = 64,0 тис. грн.
5.  Витрати на здійснення пошуку нового персоналу, що виникають через звільнення кадрів з підприємства (Pпер):
Pпер =Вз * Чт ,                                              (3.5)
де Вз - загальні витрати на проведення пошуку та організацію найму одиниці персоналу протягом досліджуваного періоду, які на даному підприємстві становлять в середньому 5,85 тис. грн.
Тоді до впровадження запропонованих заходів із вдосконалення механізму мотивації витрати на здійснення пошуку і підбору нового персоналу, що виникають через звільнення кадрів з підприємства,  складали:
Pперм =5,85 * 58 = 339,3 тис. грн.,
а витрати післявпровадження запропонованих заходів:
Pперп =5,85 * 54 = 315,9 тис. грн. Сума економічного ефекту при цьому становитиме: 339,3 - 315,9 = 23,4 тис. грн. 
Розрахунок загального прогнозного економічного ефекту від зниження плинності кадрів на підприємстві внаслідок втілення пропонованих мотивацій-
них заходів наведено у таблиці 3. 1.

Таблиця 3.1 -  Розрахунок прогнозного економічного ефекту 
ПрАТ «Тернопільський молокозавод» від зниження рівня плинності кадрів внаслідок втілення запропонованих мотиваційних заходів
	Види втрат підприємства
	Сума, тис. грн.  
	
Економічний ефект, 
тис. грн.

	
	до реалізації запропонованих заходів
	після реалізації запропонованих заходів
	

	1. Втрати внаслідок виникнення перерв у процесі виробництва через звільнення працівників
	383,8
	356,4
	27,4

	2. Втрати через потребу навчання нових праців-ників 
	250,6
	233,3
	17,3



Продовження табл. 3.1.
	1
	2
	3
	4

	3. Втрати внаслідок зниження продуктивності праці працівників перед їх вибуттям з підприємства 
	557,0
	518,6
	38,4

	4. Втрати внаслідок змен-шення продуктивності праці під час адаптації нових працівників
	928,3
	864,3
	64,0

	5. Витрати на здійснення пошуку нового персоналу, що виникають через звільнення кадрів
	339,3
	315,9
	23,4

	Всього
	2459,0
	2288,5
	170,5


Примітка. Таблиця сформована на основі проведеного дослідження

Отже, беручи до уваги досить значні втрати підприємства через плинність кадрів, менеджери відділу управління персоналом ПрАТ «Тернопільський молокозавод» повинні робити усе можливе, щоб покращити ситуацію в компанії і досягнути зниження плинності. Загальний економічний ефектПрАТ «Тернопільський молокозавод» від запропонованих заходів, внаслідок реалізації яких прогнозується зниження плинності кадрів на підприємстві, буде рівний 170,5 тис. грн. Адже якщо компанія зуміє створити всі умови для нормальної роботи і забезпечити гідну оплату праці, чисельність звільнених працівників за своєю ініціативою значно скоротиться, а підприємство зможе не лише суттєво знизити витрати, поліпшити не лише фінансовий стан, а й свій ринковий імідж. 
Запропоновані в даному розіді заходи будуть сприяти втіленню працівниками своїх трудових можливостей, підвищенню позитивного ставлення до роботи, яку вони виконують, зростанню продуктивності праці, а також виступатимуть інструментом забезпечення високої стабільності роботи на даному підприємстві.
[bookmark: _Toc27209635]3.3. Пропозиції щодо організації на підприємстві кімнати психологічного розвантаження
Напружений ритм роботи працівників ПрАТ «Тернопільський молокозавод», висока інтенсифікація  праці  часто спричинюють підвищення їх психічної та фізичної напруги, ведуть до порушень у роботі нервової системи. Це може призводити  до неврозів, підвищення серцево-судинного тиску, психосоматичних розладів та виникнення різноманітних хвороб. Тому виникає нагальна необхідність зняття психічної напруги, вміння розслаблятися, знаходити душевну рівновагу і виходити з напруженого стану. 
На нашу думку, важливим  завданням для керівництва ПрАТ «Тернопільський молокозавод» є облаштування кімнати психологічного розвантаження, яку пропонуємо відкрити на підприємстві. Відвідання кімнати у вільний від роботи час, під час перерв, до чи після закінчення робочого дня сприятиме позитивному налаштуванню людини. Затишна атмосфера, наявність м’яких меблів, приємна музика дозволять заспокоїтися, відкинути негативні емоції, фізично розслабитися. Тут у комфортних умовах працівники зможуть відпочити, набратися нових сил. Отже, відкриття кімнати психологічного розвантаження на підприємстві буде ставити за мету покращення психологічного, фізичного, емоційного здоров’я кадрів ПрАТ «Тернопільський молокозавод», сприятиме попередженню перевтоми, ефективному зняттю емоційного перенапруження, забезпечить умови для швидкого відновлення працездатності працівників. 
Пропонуємо створити кімнату психологічного розвантаження у розрахунку на одночасне відвідування 20 особами. Враховуючи існуючі рекомендації, що на кожну людину у такій кімнаті потрібно забезпечити площу не менше 2 кв. метрів, рекомендуємо керівництву кадрів ПрАТ «Тернопільський молокозавод» відвести для облаштування даної кімнати приміщенняплощею 46 квадратних метрів. Кімната повинна бути ізольована від шуму, у ній повинна бути припливно-витяжна вентиляція. У кімнаті пропонуємо розмістити м'які крісла, у яких працівник за бажанням може зайняти напівлежаче положення. Стіни та стелю кімнати рекомендуємо оформити у блакитно-зелених тонах, що буде сприяти  заспокоєнню нервовової системи відвідувачів. 
 Також на стінах рекомендуємо розмістити фотошпалери із зображенням пейзажів природи. У кімнаті потрібно забезпечити м’яке кольорове освітлення. При оформлені інтер’єру кімнати психологічного розвантаження доцільно застосувати натуральні елементи природи такі як гальку, валуни, в'юнкі рослини тощо. 
На нашу думку, у приміщенні також варто створити умови для того, щоб відвідувач кімнати міг випити гарячої кави або чаю.
Для облаштування кімнати відпочинку плануємо придбати такі меблі та обладнання:
- 10 крісел масажних «HOVBORG»  та 10 крісел «Фюджин L», 
- два набори кухонних «ELBERT»;
- крапельну кавоварку ARDESTO YCM-D1200;
- електрочайник PHILIPS Daily Collection HD9352/60 ;
- музичний центр LG X-Boom CM4360узичний центр LG X-Boom CM4360; 
- настінно-стельовий світильник Декора Калейдоскоп 31500 (DE-46910);
- світильник на стелю MASSIVE RIONA 30193/01/10;
Розрахунок витрат на ремонт та облаштування кімнати психологічного розвантаження з метою забезпечення відпочинку працівників  на ПрАТ «Тернопільський молокозавод» наведено у табл. 3.2




Таблиця 3.2 -  Витрати на ремонт та облаштування кімнати відпочинку на 
ПрАТ «Тернопільський молокозавод»
	Найменування
	Кількість, од.
	Ціна, грн.
	Вартість, грн.

	Крісло масажне HOVBORG
	10
	5000
	50000

	Крісло Фюджин L
	10
	819
	8190

	Набір кухоний 
	2
	4 173,50
	8347

	Крапельна кавоварка 
	1
	1799
	1799

	Електрочайник
	1
	999
	999

	Музичний центр 
	1
	3 899
	3 899

	Настінно-стельовий світильник 
	4
	569
	2276

	Світильник на стелю
	2
	1 176
	2352

	Всього вартість обладнання
	
	
	77863

	Комплект штор на вікна
	2
	2637
	5274

	Ремонт приміщення
	-
	-
	22000

	Разом витрат
	105137


Примітка. Таблиця розроблена автором на основі дослідження

Доцільність реалізації проекту впровадження «Тернопільський молокозавод» кімнати психологічного розвантаженняна ПрАТ може бути підтверджена  здійсненням економічних розрахунків. Для цього застосуємо відомі у світі та у нашій державі методи знаходження показників чистої теперішньої вартості, індексу прибутковості, періоду окупності.
«Чиста теперішня вартість (net present value) інвестиційного проекту — це різниця між сумою теперішніх вартостей грошових потоків від інвестицій в кожен період часу і теперішньою вартістю самих інвестицій.
Якщо ЧТВ проєкту визначимо як NPV, то отримаємо:

,                                        (3.6)

де А0 – теперішня вартість первинних інвестицій у проєкт;
St – грошовий потік у періоді t;
k – необхідна ставка прибутковості інвестицій;
t – період часу;
n– тривалість інвестиційного проєкту» [44].
Як бачимо, при застосуванні формули (1) необхідно використати  грошові потоки, які будуть визначатися як сума віддачі коштів від реалізації запропонованого заходу щодо відкриття кімнати психологічного розвантаження. Також при обрахунку чистої теперішньої вартості проєкту потрібно дисконтувати ці потоки на основі врахування формули теперішньої вартості грошей, а потім порівняти їх суму із величиною початкових інвестицій.  
У випадку, якщо значення чистої теперішньої вартості перевищує 0, тобто є додатнім, то це свідчить про доцільність прийняття проекту, і навпаки, якщо ЧТВ приймає від’ємне значення, то це говорить про те, що проєкт відхиляється. 
Величину економічної віддачі від введення на ПрАТ «Тернопільський молокозавод» кімнати психологічного розвантаження доцільно визначити як суму економії коштів внаслідок зменшення захворюваності працівників, оскільки ступінь фізичного та емоційного навантаження людини безпосередньо впливає на стан її здоров’я. За даними підприємства, річні втрати від перебування працівників на лікарняних складають 1680,7 тис. грн.  
Згідно розроблених прогнозів, відкриття кімнати психологічного розвантаження дасть можливість досягнути скорочення цих втрат на 3%, тобто на суму 50,4 тис. грн. (1680,7 х 0,03).
Враховуючи, що при реалізації проекту введення в дію на підприємстві кімнати психологічного розвантаження суми грошового потоку будуть надходити у різні часові проміжки (тобто роки), необхідно використатимеханізм дисконтування, тобто привести їх до початкового моменту часу – початку реалізації. 
Враховуючи, що дисконтна ставка проекту приймається на рівні 20%, а період реалізації проекту – 5 років, проведемо обчислення теперішньої вартості грошового потоку даного проекту  при значення дисконтної ставки 20% річних.
При цьому з спеціальної таблиці для обрахунку теперішньої вартості грошей вибираємо потрібні значення коефіцієнтів. Для грошового потоку першого року коефіцієнт дисконтування при k = 20 % рівний 0,8333, другого - 0,6944, третього - 0,5787,  четвертого - 0,4823, п’ятого - 0,4019.
Тоді теперішня вартість грошового потоку за кожен рік становитиме:
1 рік: 50,4 х 0,8333 = 42,0;
2 рік: 50,4 х 0,6944 = 35,0;
3 рік: 50,4 х 0,5787 = 29,2;
4 рік: 50,4 х 0,4823 = 24,3;
5 рік: 50,4 х	0,4019 = 20,3.
Разом загальна сума теперішніх вартостей грошового потоку проєкту створення кабінету психологічного розвантаження на підприємстві становитиме 150,8 тис. грн.
Використовуючи формулу (3.6), знайдемо значення чистої теперішньої вартості запропонованого нами проєкту:
NPV = 150,8 – 105,1 = 45,7 тис. грн. 
Індекс прибутковості (IP) проєкту введення в дію кімнати психологічного розвантаження на ПрАТ «Тернопільський молокозавод» знаходиться як частка:


,                                             (3.7)

Значення індексу прибутковості для запропонованого проєкту рівне:
IP = 150,8 / 105,1 = 1,43.
Так як значення даного індексу перевищує 1, проєкт доцільно втілювати. 
Простий період окупності проєкту- період часу, за який величина недисконтованих грошових потоків, що сумуються починаючи з початкового періоду реалізації проєкту, будуть дорівнювати початковим вкладенням у проєкт. У нашому випадку він складає біля 2 років.
Дисконтований період окупності – це такий період, протягом якого окупляться початкові затрати при врахуванні часу отримання грошових потоків. У нашому проекті даний період приблизно становить 3 роки, оскільки сума дисконтованих грошових потоків за цей період приблизно рівна початковим інвестиціям. 
[bookmark: _Toc27169636][bookmark: _Toc27169803][bookmark: _Toc27209636]Отже, у зв’язку з напруженим темпом роботи виникає нагальна потреба зняти психічне напруження, здатність розслабитися, знайти спокій і вийти зі стресу, тому розрахунок фінансово-економічних показників проєкту організації на досліджуваному підприємстві кабінету психологічного розвантаження показує, що проект доцільно впроваджувати і з точки зору покращення умов відпочинку працівників та підвищення його мотивації, й на основі врахування економічної вигоди від зниження плинності кадрів.


[bookmark: _Toc27209637]Висновки до розділу 3
Виявлення та облік мотиваційних аспектів трудової поведінки є важливим фактором забезпечення активізації людських ресурсів підприємства.  Враховуючи, що керівництво ПрАТ «Тернопольський молокозавод» для здійснення ефективного процесу управління повинно мати глибокі та достатньо вагомі дані про картину потреб, прагнень, мотиваційної спрямованості персоналу, є невід’ємною та найважливішою складовою управління соціально-економічною діяльністю  підприємства, ми пропонуємо запровадити його на цій системі мотиваційного моніторингу на підприємстві.
Для забезпечення збереження стабільності та виявлення бажаних для працівників факторів й умов праці необхідно проводити дослідження мотиваційних аспектів діяльності ПрАТ «Тернопільський молокозавод».  Враховуючи це, вважаємо за доцільне розробити та реалізувати у діяльності даного товариства систему мотиваційного моніторингу. Основні напрями цього моніторингу мають охоплювати різні сфери – економічну, соціальну, психологічну. У роботі запропоновано здійснювати моніторинг згідно визначених етапів. 
Серед причин незадоволення морально-психологічним кліматом у колективі респонденти назвали неповагу як особистість, нелюдське ставлення, заздрість до успіху, неконструктивну критику, перешкоди кар’єрному зростанню та інші.  Деякі респонденти згадували такі фактори, які викликають незадоволення ділових відносин із керівництвом: використання лише методів адміністративного примусу, нетактовність та грубість у спілкуванні, недостатня компетентність, підвищені вимоги до інших, але не до себе;  Не бажаючи творчості та ініціативи.
Інтенсивний ритм роботи працівників ПрАТ «Тернопільський молочний завод», висока інтенсифікація праці часто викликають посилення психічного та фізичного напруження та призводять до порушень у роботі нервової системи.  Це може призвести до неврозу, підвищення серцево-судинного тиску, психосоматичних розладів та виникнення різних захворювань.  
[bookmark: _Toc27209638]РОЗДІЛ 4
[bookmark: _Toc27209639]СПЕЦІАЛЬНА ЧАСТИНА


[bookmark: _Toc27209640]4.1. Аналіз стану розвитку молочної галузі України
«Молочна галузь належить до провідних у харчовій і переробній галузях промисловості України й відіграє важливу роль в економіці держави та забезпеченні населення продуктами харчування першої необхідності. Український АПК входить до двадцятки найбільших світових виробників молока. Молокопереробний комплекс виконує низку важливих функцій: забезпечує суспільство незамінними продуктами харчування; безперервно поповнює обігові кошти товаровиробників, бюджет країни, постачає сировину для інших сфер виробництва та, як результат, формує привабливий за обсягами ринок. Молочні продукти забезпечують покращення здоров'я населенню, оскільки цей продукт створений природою і містить в своєму складі багатий запас вітамінів.Частка витрат на молочні продукти становить 15% від загальних витрат на харчування (це четверте місце після витрат на хлібобулочні, м'ясні, борошняні та макаронні вироби).
Україна має всі необхідні кліматичні, географічні, територіальні умови для виробництва молока, на відміну від інших країн світу. За таких умов ринок молока та молочної продукції настійно потребує підвищеної уваги до себе як учених, так і практиків, потребує безперервного моніторингу його кон’юнктури, виявлення проблем, обґрунтування основних напрямів розвитку.
До складу молокопереробного комплексу входить виробництво, заготівля, переробка та реалізація молочної продукції. Молокопереробна галузь включає в себе такі групи виробництва: маслоробна, сироробна, виробництво продукції з незбираного молока (пастеризоване молоко, сметана, кисломолочні продукти тощо) і молоко-консервне виробництво.
Основними факторами, які обумовлюють географічне розміщення підприємств молокопереробної галузі, їх ефективне функціонування і розвиток є наявність сировинної бази та ринку збуту готової продукції. Виробництво молока та молочних продуктів має свої специфічні господарські та організаційні особливості:
- короткий термін зберігання продукції в сирому вигляді;
- наявність широкого асортименту продуктів переробки;
- потреба в кооперації та інтеграції, обумовлена особливостями переробки молока.
Ціноутворення на молоко і молочні продукти характеризується сезонністю, так пік зниження цін в Україні відзначається у червні — серпні. Починаючи вже з вересня, у зв'язку зі зменшенням надоїв, ціни ростуть, і досягають свого максимуму в листопаді — грудні. Великий вплив при ціноутворенні на ринку готової молочної продукції здійснюють посередники при закупівлі молока-сировини і реалізації готової продукції. При закупівлі молока посередницькими структурами його закупівельна ціна зростає приблизно на 15-20%. 
У формуванні повного циклу від виробництва молочної сировини до надходження готової продукції споживачам, сільське господарство знаходиться в складному становищі, перш за все, через велику роздробленість виробництва. У більшості випадків попит на кінцеві продукти переробки є більш еластичним на відміну від попиту на молочну сировину. Переробники й закупівельники, практично мають владу на продовольчому ринку, перш за все, у формуванні цінової політики. Виробники ж молока змушені погоджуватися з подібними умовами, що пов'язано з особливостями молочної сировини.
Сегментами ринку молока та молочної продукції є:
- ринок споживачів — окремий особи, які купують свіжу і перероблену продукцію для задоволення особистих потреб;
- ринок виробників — покупці свіжої продукції як сировини для переробки, або готової продукції та напівфабрикатів для використання в процесі виробництва в закладах громадського харчування, на підприємствах харчової промисловості для виготовлення інших продуктів харчування (наприклад, кондитерських і хлібобулочних виробів);
- ринок проміжних продавців — покупці продукції з метою подальшого перепродажу (в основному заклади оптової та роздрібної торгівлі);
- ринок державних установ — державні організації, які купують продукцію для передачі медичним закладам, дитячим будинкам, військовим частинам та ін.;
- зовнішній ринок.
Фактори, котрі впливають на формування ринку молока та молочної продукції, можна розділити на дві групи:
1) фактори внутрішнього середовища: кількість поголів'я корів, середньоденний удій молока, системи технологічного оснащення тощо.
2) фактори зовнішнього середовища: політика держави (фіскальна, кредитно-грошова, аграрна, зовнішньоекономічна та ін.), стан економіки.
Аналіз статистичної інформації дозволяє зробити висновок про те, що, за останні роки ринок молока та молочних продуктів України, характеризується негативною тенденцією: скороченням поголів'я корів та обсягів виробництва молока, зростанням цін і зниженням споживання молочних продуктів серед населення. На даний момент галузь перебуває в стані стагнації. 
До основних проблем сучасного українського ринку молочної продукції можна віднести:
-	зменшення поголів'я корів та відсутність достатнього рівня якісної сировини для виробництва різних видів продукції; також існує проблема недостатньої кількісті лабораторій для визначення якості молока та молочних продуктів;
- значну втрату міжнародних ринків збуту і, як наслідок, невеликий ринок збуту продукції; така ситуація сприяє скороченню виробництва молочної продукції підприємствами або ліквідації виробництва;
-	низький технологічний рівень на виробництвах, відсутність сучасного обладнання (багато сировини псується під час неналежного транспортування від виробника до переробного підприємства);
-	зниження рівня внутрішнього споживання через кризові явища в Україні;
-	недостатній рівень структуризації та кооперації підприємств;
- невідповідність вітчизняних норм і вимог щодо якості молока європейським» [55].
«Нині в Україні функціонує близько 350 підприємств із переробки молока, з яких 80 виробляють 90% суцільномолочної продукції. У зв'язку зі значною конкуренцією на ринку можна виділити низку лідерів, які займають найбільші частки ринку: ДП «Лакталіс-Україна», ТОВ «Данон», ТОВ «Терра Фуд», ТОВ «Люстдорф», ПрАТ «Молочний альянс», ПрАТ «Вінницький молочний завод «Рошен», ТОВ «Група компаній «Альянс», ПАТ «Вімм-Білль-Данн Україна», ПрАТ «Комбінат «Придніпровський», ПрАТ «Тернопільський молокозавод» та багато інших. Керівництво цих підприємств вкладає значні кошти в модернізацію виробництва та поліпшення якості молока та молочних продуктів, слідкує та відповідно реагує на зміни кон'юнктури ринку, постійно поліпшує та розширює асортимент видів продукції для покращення процесу виробництва продукції, збільшення обсягів реалізації продукції та отримання чистого прибутку.
Частки ринку виробників молочної продукції 2018 р. у відсотковомузначенні зображенона рис.4. 1 [4], з якого видно, що лідируючі позиціїзаймають
такі молокоперобні підприємства України:
-	ПрАТ «Вінницький молочний завод «Рошен»: частка на ринку - 10%;
-	ТОВ «Терра Фуд»: частка на ринку - 9%;
-	ТОВ «Люстдорф»: частка на ринку - 8%. 
За даними Державної служби статистики України, чисельність корів в Україні за 2017 р. зменшилася майже на 60 тис. голів - до 2,108 млн. Велика рогата худоба на фермах продовжує «вимирати», і з 1990 р. простежується поступове зниження її чисельності. Позитивним є зростання продуктивності виробництва молока українськими підприємствами, яка досягла 6 тис. кг/корову за рік» [58].
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Рисунок 4.1 -  Частки ринку виробників молочної продукції, 2017 р. [58]

«З кожним роком молочний ринок України суттєво скорочує обсяги експорту через втрату ринку збуту в окремих країнах СНД та поступово нарощує їх імпорт. Це негативно відображається як на українських підприємствах, які займаються виробництвом та переробкою молока (зумовлено зменшенням потужностей), так і на зовнішньоторговельному балансі» [58].
[bookmark: _Toc27209641]4.2. Нормативно-правова база діяльності  підприємства
Підприємницька діяльність в Україні обумовлюэтьсярядом законодавчих та нормативних актів. Основи організації управління та регулювання діяльності підприємств врегульовані Конституцією України, Господарським кодексом України (ГКУ), Цивільним кодексом України (ЦКУ), Податковим кодексом України (ПКУ), законами України «Про господарські товариства», «Про захист від недобросовісної конкуренції», «Про відновлення платоспроможності боржника або визнання його банкрутом» та інших. Ці законодавчі акти містять основні норми, що регулюють діяльність підприємств. Іншими законодавчими актами, норми яких регулюють  суспільні відносини у сфері управління підприємствами, є: закони, що захищають права найманої праці («Про охорону праці», «Про колективні договори і угоди», «Про оплату праці» та ін.); закони, що захищають права споживача («Про захист прав споживачів», «Про охорону навколишнього природного середовища» , «Про рекламу» та ін.). Законодавчо-нормативна база діяльності промислових  підприємств в Україні також викладена у постановах Верховної Ради, указах Президента, нормативних актах  міністерств, відомств та інших органів виконавчої влади, локальних нормативно-правових актах  підприємств.
Відповідно до Господарського кодексу України від 16.01.03 р. № 436 ІV «підприємницька або комерційна діяльність визначається як самостійна, ініціативна, систематична, на власний ризик господарська діяльність, що здійснюється суб'єктами господарювання (підприємцями) з метою отримання прибутку. Суб'єктами підприємницької діяльності  (підприємцями) можуть бути громадяни України, інших держав, не обмежені законом у правоздатності або дієздатності» [59].
Згідно Господарського Кодексу України (№436-IV від 16 січня 2003 року, редакція від 26.11.2016 року) «товариство з додатковою відповідальністю - господарське товариство, статутний фонд якого поділений на частки визначених установчими документами розмірів. Учасники такого товариства відповідають за його боргами своїми внесками до статутного фонду, а при недостатності цих сум - додатково належним їм майном в однаковому для всіх учасників кратному розмірі до внеска кожного учасника. Граничний розмір відповідальності учасників передбачається в установчих документах» [59].
[bookmark: n715][bookmark: n717]«Сума вкладів засновників та учасників товариства з додатковою відповідальністю становить статутний капітал товариства.У господарському товаристві створюються резервний (страховий) фонд у розмірі, встановленому установчими документами, але не менш як п'ятнадцять відсотків статутного капіталу, а також інші фонди, передбачені законодавством України або установчими документами товариства. Розмір щорічних відрахувань до резервного (страхового) фонду передбачається установчими документами, але не може бути меншим п'яти відсотків суми прибутку товариства.
[bookmark: n718][bookmark: n719]Прибуток господарського товариства утворюється з надходжень від його господарської діяльності після покриття матеріальних та прирівняних до них витрат і витрат на оплату праці. З економічного прибутку товариства сплачуються передбачені законом податки та інші обов'язкові платежі, а також відсотки по кредитах банків і по облігаціях. Прибуток, одержаний після зазначених розрахунків, залишається у розпорядженні товариства, яке визначає напрями його використання відповідно до установчих документів товариства» [59].
Товариствам надається достатня самостійність у виборі видів діяльності та їх здійсненні. Однак, існують певні норми, які в інтересах громадськості обмежують діяльність товариства. Усі підприємства зобов'язані дотримуватися нормативно-правових актів щодо підприємницької діяльності, в тому числі й таких, що регулюють: порядок створення, організаційну структуру суб'єктів підприємницької діяльності та здійснення підприємницької діяльності,    антимонопольний контроль, оподаткування, емісію та обіг цінних паперів,  валютний контроль, митний контроль, трудові правовідносини, захист навколишнього середовища, інші види правовідносин. 
Згідно положень Господарського Кодексу України, установчим документом приватного акціонерного товариства є статут. Він обов'язково повинен містити відомості про вид господарського товариства, найменування та місцезнаходження товариства, мету та предмет діяльності товариства, склад засновників та учасників товариства, компетенцію органів управління товариством, розмір та порядок створення статутного фонду товариства, порядок розподілу прибутку та покриття збитків, склад та компетенцію органів управління товариства та порядок прийняття ними рішень, порядок внесення змін до установчих документів товариства,  порядок реорганізації та ліквідації товариства. Крім вищезазначених положень, статут може містити інші додаткові відомості, що не суперечать чинному законодавству України. 
Чинне законодавство України («Закон про відновлення платіжоспроможника боржника або визнання його банкрутом») детально регламентує порядок та послідовність виконання заходів, пов'язаних з банкрутством. 
[bookmark: o32]Законом України «Про інвестиційну діяльність» визначено поняття інвестиційного проекту як «сукупність цілеспрямованих організаційно-правових,  управлінських, аналітичних, фінансових та інженерно-технічних    заходів,    які   здійснюються   суб'єктами інвестиційної    діяльності     та    оформлені     у     вигляді планово-розрахункових документів,   необхідних  та  достатніх  для обґрунтування,  організації та управління  роботами  з реалізації проекту. Розробленню інвестиційного  проекту  може  передувати розроблення проектної (інвестиційної) пропозиції» [60].
Закон України «Про інноваційну діяльність» «визначає  правові,  економічні  та  організаційні засади державного регулювання інноваційної діяльності  в  Україні, встановлює  форми  стимулювання  державою  інноваційних процесів, спрямовані на підтримку розвитку економіки  України  інноваційним шляхом» [61]. 
[bookmark: _Toc27209642]



РОЗДІЛ 5
[bookmark: _Toc27209643]ОБҐРУНТУВАННЯ ЕКОНОМІЧНОЇ ЕФЕКТИВНОСТІ


[bookmark: _Toc27209644]5.1. Обгрунтування ефективності вдосконалення процесу дослідження мотивації працівників підприємства
Виявлення та врахування мотиваційних аспектів трудової поведінки людини є вагомим фактором забезпечення активізації людського ресурсу підприємства. Враховуючи, що керівництво ПрАТ «Тернопільський молокозавод» для здійснення ефективного процесу управління повинне мати глибокі та достатньо значні за обсягом дані щодо картини потреб, прагнень, мотиваційної спрямованості  персоналу, що є невід’ємною і найважливішою складовою управління соціально-економічною діяльністю підприємства, пропонуємо впровадити на даному підприємстві систему мотиваційного моніторингу. 
Задля впровадження і функціонування на ПрАТ «Тернопільський молокозавод» системи мотиваційного моніторингу, одним з елементів системи якого є організація проведення опитування працівників для оцінки рівня їх мотивації та перспектив її оптимізації, нами була розроблена спеціальна анкета, яка подана у додатку. Використовуючи дану анкету, було проведено опитування 100 працівників, з яких 60 осіб становили жінки та 40 осіб – чоловіки. Розглянемо основні результати проведеного анкетування. 
На питання, чи вважають працівники ефективною існуючу систему мотивації персоналу ПрАТ «Тернопільський молокозавод», відповіді розподілися наступним чином:  так – 53% опитаних; швидше так, ніж ні – 30%; 
швидше ні, ніж так – 12%; ні – 5. Отже, діючою  системою мотивації персоналу ПрАТ «Тернопільський молокозавод» повністю або майже повністю задоволені 75% персоналу, у той час як для 25% ця система у тій чи іншій мірі не є прийнятною. Отже, керівництву підприємства необхідно працювати над вдосконаленням механізму мотивації, щоб уникнути плинності шляхом підвищення рівня мотивації даних працівників. 
У результаті анкетування було виявлено визначальні мотиви задоволення працею персоналу ПрАТ «Тернопільський молокозавод» (рис. 5.1).
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Рисунок 5.1– Визначальні мотиви задоволення працею персоналу 
ПрАТ «Тернопільський молокозавод»

Отже, серед визначальних мотивів задоволення працею працівників ПрАТ «Тернопільський молокозавод» найвищий відсоток відповідей зайняла відповідь щодо забезпечення достатньо високого рівня оплати праці – 80%, що є важливим критерієм мотивації персоналу у складних соціально-економічних умовах та значних інфляційних процесах, які на даний час спостерігаються у нашій країні.  Важливість створення хороших умов праці були визнані як одна з важливих умов роботи на підприємстві 72% респондентів, наявність соціального пакету – 65%, престиж підприємства – 42%, можливість реалізації творчого потенціалу – 39%, кар’єрний ріст – 23%, задоволення від заняття улюбленою професією – 68% опитаних.
У процесі анкетування працівників ПрАТ «Тернопільський молокозавод» також ставилося завдання виявлення найбільш вагомих причин, що є перешкодами на шляхузадоволення працею на підприємстві. До них опитані віднесли наступні фактори: напружені відносини з колегами – 6%, труднощі стосунків з керівництвом – 12%, незадоволеність рівнем матеріальної мотивації праці – 52%, надзвичайно висока напруженість праці –9%, інші – 10%.
Система мотиваційного моніторингу дасть можливість менеджерам відділу управління персоналу та керівництву організації загалом  проводити дослідження не лише фактичного рівня плинності на ПрАТ «Тернопільський молокозавод», а й потенційної плинності, яка виявляється у тому, що частина працівників, які ще працюють на даному підприємстві, в силу різних причин хочуть змінити місце роботи і тому проводять пошук нового. Остаточне рішення про звільнення може бути прийняте ними протягом деякого більш або менш  тривалого періоду часу, що може продовжуватися певний час. Тому менеджерам ПрАТ «Тернопільський молокозавод» важливо вчасно виявляти такі групи людей і за цей час усувати «вузькі місця» у мотивації персоналу, прагнучи забезпечити профілактику плинності. 

[bookmark: _Toc27209645]5.2. Оцінка економічної ефективності розроблених заходів у сфері розвитку нематеріальної мотивації праці
З метою вдосконалення механізму мотивації праці на підприємстві пропонуємо здійснити такі заходи у сфері розвитку нематеріальної мотивації праці:
- забезпечення ефективних та прозорих управлінських рішень у сфері винагород та внутрішнього руху працівників;
- підвищення рівня інформованості колективу про стан справ в організації, залучення його до прийняття рішень;
- адекватність оцінки трудової діяльності працівника, яка повинна мотивувати до як найкращого виконання завдань;
- влаштувати скриньку з побажаннями від працівників;  
- організація спортивних турнірів між підрозділами підприємства;
- покращення умов відпочинку персоналу;
- організація психологічних тренінгів, що сприятиме наданню працівникам допомоги у питаннях виробничого та соціально-психологічного характеру. 
Розрахунок загального прогнозного економічного ефекту від зниження плинності кадрів на підприємстві внаслідок втілення пропонованих мотивацій них заходів наведено у таблиці 5.1.

Таблиця 5.1 -  Розрахунок прогнозного економічного ефекту 
ПрАТ «Тернопільський молокозавод» від зниження рівня плинності кадрів внаслідок втілення запропонованих мотиваційних заходів
	Види втрат підприємства
	Сума, тис. грн.  
	
Економічний ефект, 
тис. грн.

	
	до реалізації запропонованих заходів
	після реалізації запропонованих заходів
	

	1
	2
	3
	4

	1. Втрати внаслідок виникнення перерв у процесі виробництва через звільнення працівників
	383,8
	356,4
	27,4

	
2. Втрати через потребу навчання нових праців-ників 
	250,6
	233,3
	17,3

	3. Втрати внаслідок зниження продуктивності праці працівників перед їх вибуттям з підприємства 
	557,0
	518,6
	38,4



Продовження табл. 5.1.
	4. Втрати внаслідок змен-шення продуктивності праці під час адаптації нових працівників
	928,3
	864,3
	64,0

	5. Витрати на здійснення пошуку нового персоналу, що виникають через звільнення кадрів
	339,3
	315,9
	23,4

	Всього
	2459,0
	2288,5
	170,5



Отже, беручи до уваги досить значні втрати підприємства через плинність кадрів, менеджери відділу управління персоналом ПрАТ «Тернопільський молокозавод» повинні робити усе можливе, щоб покращити ситуацію в компанії і досягнути зниження плинності. Загальний економічний ефектПрАТ «Тернопільський молокозавод» від запропонованих заходів, внаслідок реалізації яких прогнозується зниження плинності кадрів на підприємстві, буде рівний 170,5 тис. грн. Адже якщо компанія зуміє створити всі умови для нормальної роботи і забезпечити гідну оплату праці, чисельність звільнених працівників за своєю ініціативою значно скоротиться, а підприємство зможе не лише суттєво знизити витрати, поліпшити не лише фінансовий стан, а й свій ринковий імідж. 

[bookmark: _Toc27209646]5.3. Обґрунтування економічної ефективності пропозицій щодо організації на підприємстві кімнати психологічного розвантаження
Напружений ритм роботи працівників ПрАТ «Тернопільський молокозавод», висока інтенсифікація  праці  часто спричинюють підвищення їх психічної та фізичної напруги, ведуть до порушень у роботі нервової системи. Це може призводити  до неврозів, підвищення серцево-судинного тиску, психосоматичних розладів та виникнення різноманітних хвороб. Тому виникає нагальна необхідність зняття психічної напруги, вміння розслаблятися, знаходити душевну рівновагу і виходити з напруженого стану. 
Важливим  завданням для керівництва ПрАТ «Тернопільський молокозавод» є облаштування кімнати психологічного розвантаження, яку пропонуємо відкрити на підприємстві. 
Відкриття кімнати психологічного розвантаження на підприємстві буде ставити за мету покращення психологічного, фізичного, емоційного здоров’я кадрів ПрАТ «Тернопільський молокозавод», сприятиме попередженню перевтоми, ефективному зняттю емоційного перенапруження, забезпечить умови для швидкого відновлення працездатності працівників. 
Пропонуємо створити кімнату психологічного розвантаження у розрахунку на одночасне відвідування 20 особами. Кімната повинна бути ізольована від шуму, у ній повинна бути припливно-витяжна вентиляція. У кімнаті пропонуємо розмістити м'які крісла, у яких працівник за бажанням може зайняти напівлежаче положення. Стіни та стелю кімнати рекомендуємо оформити у блакитно-зелених тонах, що буде сприяти  заспокоєнню нервовової системи відвідувачів.
Також на стінах рекомендуємо розмістити фотошпалери із зображенням пейзажів природи. У кімнаті потрібно забезпечити м’яке кольорове освітлення. При оформлені інтер’єру кімнати психологічного розвантаження доцільно застосувати натуральні елементи природи такі як гальку, валуни, в'юнкі рослини тощо. 
На нашу думку, у приміщенні також варто створити умови для того, щоб відвідувач кімнати мав нагоду випити гарячої кави або чаю, що допоможе цілковито зняти навантаження.
[bookmark: _Toc27169647][bookmark: _Toc27169814][bookmark: _Toc27209647]Показники економічної ефективності доцільності впровадження проекту організації кімнати психологічного розвантаження на ПрАТ «Тернопільський молокозавод» наведено у табл. 5.2.
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[bookmark: _Toc27169673][bookmark: _Toc27169840][bookmark: _Toc27209673]Згідно даних табл. 5.2 чиста теперішня вартість проєкту - 45,7 тис. грн., що більше нуля, індекс прибутковості  - 1,43, тобто перевищує 1, простий період окупності – 2 роки, а дисконтований період окупності – 3 роки. Отже, розрахунок фінансово-економічних показників проєкту організації на досліджуваному підприємстві кабінету психологічного розвантаження засвідчує економічну доцільність його втілення.
[bookmark: _Toc27169674][bookmark: _Toc27169841][bookmark: _Toc27209674]Отже, внаслідок високого рівня інтенсивності праці працівників підприємства у них можуть виникати проблеми через надмірне перенапруження як емоційного, так і фізичного характеру. Щоб уникнути проблем зі здоров’ям, які можуть з’явитися внаслідок цього, а також підвищити процездатність персоналу, пропонуємо товариству відкрити кімнату психологічного розвантаження. 
Розраховані показники економічної ефективності даного проекту засвідчують, що даний проект є доцільним до його реалізації, що тим самим допоможе прціникам подолати напруженість та втому під час перебування на роботі.
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[bookmark: _Toc27209677]6.1. Завдання в галузі охорони праці
Охорона життя і здоров’я людини є пріоритетним напрямком соціальної політики держави. В Україні було прийнято закон «Про охорону праці», який регламентує захист конституційного права працівників на безпечні умови праці. Створена законодавча база захищеності життя і здоров’я працівників.
Законодавство України про охорону праці складається із загальних законів України та спеціальних законодавчих актів. Загальними законами України, що визначають основні положення з охорони праці є Конституція України, Закон України «Про охорону праці», Кодекс законів про працю, Закон України «Про загальнообов'язкове державне соціальне страхування від нещасного випадку на виробництві та професійного захворювання, які спричинили втрату працездатності» та інші законодавчо-нормативні акти.
Крім загальних законів України, правові відносини у сфері охорони праці регулюються спеціальними законодавчими актами, указами і розпорядженнями Президента України, рішеннями уряду України, нормативними актами міністерств та інших центральних органів державної виконавчої влади. Сьогодні проводиться значна робота з питань вдосконалення законодавчої бази з питань охорони праці, адаптації українського законодавства з охорони праці.
Стратегічним напрямком розвитку охорони праці в державі є створення і впровадження найновіших взірців безпечної техніки і технологій, комплексна механізація і автоматизація виробництва і на цій основі забезпечення на всіх підприємствах умов, які попереджували б виробничий травматизм, професійні захворювання, сприяли б механізації трудомістких виробничих процесів.
У відповідності до Закону України «Про охорону праці» (ст.4) в її основу покладено найважливіші засади державної політики в галузі охорони праці, які представляють наступні принципи:
-	пріоритет життя і здоров’я працівників відповідно до результатів виробничої діяльності підприємства, повної відповідальності власника за створення безпечних і нешкідливих умов праці;
-	комплектне розв’язання завдань охорони праці на основі національних програм з цих питань з урахуванням інших напрямків економічної і соціальної політики, досягнень в галузі науки і техніки та охорони навколишнього середовища;
-	соціальний захист працівників, повне відшкодування шкоди особам, які потерпіли від нещасних випадків на виробництві і професійних захворювань;
-	встановлення єдиних нормативів з охорони праці для всіх підприємств, незалежно від форм власності і видів їх діяльності;
-	використання економічних методів управління охороною праці, проведення політики пільгового оподаткування, що сприяє створенню безпечних і нешкідливих умов праці на основі впровадження досягнень НТП, участі держави у фінансуванні заходів щодо охорони праці;
-	здійснення навчання населення, професійної підготовки і підвищення кваліфікації працівників з питань охорони праці;
-	забезпечення координації діяльності державних органів, установ, організацій та громадських об’єднань, що вирішують різні проблеми охорони здоров’я, гігієни та безпеки праці, а також співробітництва і проведення консультацій між власниками та працівниками (їх представниками), між усіма соціальними групами при прийнятті рішень з охорони праці на місцевому та державному рівнях;
-	міжнародне співробітництво в галузі охорони праці, використання світового досвіду організації роботи щодо поліпшення умов і безпеки праці.
Законодавством на працівника також покладаються обов’язки з дотримання вимог охорони праці. Він зобов'язаний знати і виконувати вимоги нормативно-правових актів з охорони праці, дотримуватись зобов'язань щодо охорони праці, передбачених колективним та трудовим договорами, проходити обов'язкові медичні огляди і співпрацювати з роботодавцем в організації безпечних і нешкідливих умов праці.

[bookmark: _Toc27209678]6.2. Аналіз умов праці у відділі управління персоналом ПрАТ «Тернопільський молокозавод»
Відділ відділі управління персоналом ПрАТ «Тернопільський молокозавод» налічує трьох працівників.
Кожне робоче місце працівників відділу управління персоналу оснащене комп’ютером, що робить актуальним питання охорони праці їхніх користувачів. Найбільш повним нормативним документом щодо забезпечення охорони праці користувачів комп’ютерів є "Державні санітарні норми і правила роботи з візуальними дисплейними терміналами (ВДТ) електронно-обчислювальних машин" ДСанПіН 3.3.2.007-98.
Дотримання вимог цих правил може значно знизити наслідки несприятливої дії на працівників шкідливих та небезпечних факторів, які супроводжують роботу з відеодисплейними матеріалами, зокрема можливість зорових, нервово-емоційних переживань, серцево-судинних захворювань. Виходячи з цього, роботодавець повинен забезпечити гігієнічні й ергономічні вимоги щодо організації робочих приміщень для експлуатації ВДТ, робочого середовища, робочих місць з ВДТ, режиму праці і відпочинку при роботі з комп’ютером.
Особливістю негативного впливу комп’ютерних технологій на працездатність і здоров’я  працівників відділі управління персоналом ПрАТ«Тернопільський молокозавод» є комплексна одночасна дія декількох шкідливих факторів, при значній інтенсивності яких відбувається накопичення і акумулювання їх впливу, що викликає суттєві зміни в організмі людини, розлад функцій окремих органів і систем.
До основних негативних факторів роботи працівників даного відділу належать: випромінювання різних діапазонів електромагнітного спектру (рентгенівське та оптичне випромінювання, високочастотні та низькочастотні ЕМП, ЕМП з надто низькими частотами, електростатичні поля), шум у джерелі ВДТ, психосоціальні фактори виробничого середовища, нервово-емоційна напруга та інші.
Робота ЕВМ призводить до зміни фонової концентрації іонів повітря у приміщенні даного відділу. Так, приблизно через 5 хвилин роботи монітору концентрація легких негативних іонів знижується в 5-10 разів (фонове значення цього показнику становить 350-620 іонів/смЗ), а через 3 години роботи їх концентрація наближається до нуля. Знижується також концентрація середніх і тяжких негативних іонів, натомість концентрація позитивного заряджених іонів різко зростає, що дуже негативно відбивається на газообміні в легенях, загальному почутті людини. Значна кількість позитивних іонів, особливо тяжких, призводить до підвищення артеріального тиску, тахікардії, прояву болю в області серця, затрудненню дихання, прискоренню швидкості осідання еритроцитів, розладу функцій центральної нервової системи (дратівливість, головний біль, порушення сну, тонусу м’язів і ін.), порушення травлення.
Оптимальним рівнем аероіонізації на робочому місці, який необхідно забезпечити у відділі управління персоналом ПрАТ «Тернопільський молокозавод», є вміст легких іонів від 150 до 5000 в 1 см3 повітря.
Працівники даного відділу зустрічаються з небезпекою виникнення ряду захворювань. Так, наявні електромагнітні випромінювання можуть викликати розвиток катаракти. Потенційно сприяють розвитку катаракти іонізуюче, ультрафіолетове — А, інфрачервоне і мікрохвильове випромінювання. На працездатність та самопочуття людини також негативно впливає шум від роботи електронно-обчислювальних машин. При цьому тривала дія шуму призводить до зниження розумової працездатності на 10-15%, швидкої зорової втоми, послаблення уваги, порушення психофізіологічних процесів. Вплив шуму є однією із причин розвитку стресу, погіршення настрою, сенсорного перевантаження, змін кровопостачання тканин і органів у зв’язку зі спазмами капілярів.
Професійна діяльність працівника відділі управління персоналом ПрАТ «Тернопільський молокозавод» є причиною функціональних змін нервово-м’язового апарата і кровопостачання ока. Скарги пов’язані також з освітленням робочого місця, відблиском екрану, тремтінням та мерехтінням зображення, сухістю повітря тощо. Встановлено, що у 75% користувачів відділу мають місце скарги на біль в очах. Результатом напруженої тривалої зорової роботи на ЕОМ може бути не лише специфічний зоровий дискомфорт, але і виникнення головного болю.
Стресові стани, які розвиваються при довготривалій напруженій роботі працівників досліджуваного відділу, є однією із причин виникнення соматичних, фізіологічних, психологічних змін в організмі.
Фізіологічні порушення можуть супроводжуватися розладами функцій шлунково-кишкового тракту, серцево-судинної системи, скелетних м’язів, залоз внутрішньої секреції, шкіри, статевої системи. До психологічних і поведінкових розладів відносяться: агресивність, фрустрація, нервозність, дратівливість, порушення сну, швидкий розвиток втоми тощо. Зміни на соматичному, фізіологічному, психологічному і поведінковому рівнях працівників на електронно-обчислювальних машинах пов’язані з високим навантаженням при виконанні завдань, високою емоціонально-психологічною напруженістю та дією негативних виробничих факторів.
Умови праці осіб, які працюють з ЕОМ у відділі управління персоналом ПрАТ «Тернопільський молокозавод», мають відповідати 2 класу згідно з Гігієнічною кваліфікацією праці за показниками шкідливості.
У приміщені відділу управління персоналом ПрАТ «Тернопільський молокозавод» створене належне природне та штучне освітлення. Природне світло повинно - бічне,  яке забезпечує коефіцієнт природної освітленості 1,6%. Вікна приміщення мають регулювальні пристрої для відчинення, а також жалюзі. Штучне освітлення приміщення відділу є рівномірним. У випадку, коли переважають роботи з документами, використовується комбіноване освітлення. 
Рівень освітленості на робочому місці становить 300-500 лк. При використанні комбінованого освітлення не допускається відблисків на поверхні екрана та збільшення освітлення екрана вище 300 лк.
Важливою умовою безпеки працівників відділу управління персоналом ПрАТ «Тернопільський молокозавод», що перебувають перед екраном, є правильний вибір візуальних параметрів дисплея та світлотехнічних умов робочого місця. Робота з дисплеями при неправильному виборі яскравості й освітленості екрана, контрастності знаків, їх кольорів, за наявності відблисків на екрані, тремтіння та мерехтіння зображення призводить до зорового стомлення, головного болю, значного психофізиологічного навантаження, погіршення зору.
Висота робочої поверхні столу для відеотерміналу має бути в межах 68-80 см, а ширина повинна забезпечувати можливість використання операцій у зоні досяжності моторного поля (рекомендовані розміри столу: висота — 72,5 см, ширина — 60-140 см, глибина — 80-100 см).
Організація робочого місця з ЕОМ для управління технологічними обладнаннями має передбачати вільну досяжність органів ручного управління в зоні моторного поля: відстань по висоті — до 133 см, по глибині — 40-50 см; а також розташування екрана відеотермінала в робочій зоні, яке забезпечувало б зручність зорового спостереження у вертикальній площині під кутом плюс-мінус 30° від лінії зору оператора.
Робоче сидіння (сидіння, стілець, крісло) працівника повинно бути підйомно-поворотним, плоским, спереду закругленим, а для усунення статичного напруження м’язів рук улаштоване стаціонарними або змінними підлокітниками.
Основними напрямами забезпечення пожежної безпеки у відділі управління персоналом ПрАТ «Тернопільський молокозавод» є усунення умов виникнення пожежі та мінімізація її наслідків. Пожежа виникає за одночасної наявності горючої речовини, джерела займання та окисника (кисню, повітря), що разом утворюють горюче середовище. Якщо вилучити або заблокувати будь-який із цих чинників, то пожежі не буде. На цьому ґрунтуються основні напрями попередження пожеж та способи пожежогасіння. Отже, забезпечення пожежної безпеки є обов'язковою складовою діяльності посадових осіб, працівників районної ради. Органи державного пожежного нагляду контролюють стан пожежної безпеки, вдаючись до різних санкцій (відмова у виданні дозволу на початок роботи або оренду приміщень, штрафи, призупинення експлуатації приміщень, споруд, устаткування, об'єктів тощо).
Відповідно до Правил пожежної безпеки в Україні на ПрАТ «Тернопільський молокозавод» здійснюються такі основні організаційні заходів щодо її забезпечення:
– визначення обов'язків посадових осіб щодо гарантування пожежної безпеки;
– призначення відповідальних за пожежну безпеку окремих будівель, споруд, приміщень тощо, устаткування, а також за утримання та експлуатацію наявних технічних засобів протипожежного захисту;
– встановлення в установі відповідного протипожежного режиму;
– розроблення планів (схем) евакуації людей на випадок пожежі;
– встановлення порядку (системи) оповіщення людей про пожежу, ознайомлення з ним усіх працівників;
– визначення категорій будівель та приміщень за вибухопожежною та пожежною небезпекою відповідно до вимог чинних нормативних документів, встановлення класів зон за Правилами улаштування електроустановок;
– забезпечення територій, будівель та приміщень відповідними знаками пожежної безпеки, табличками із зазначенням номера телефону та порядку виклику пожежної охорони;
– створення та організація роботи пожежно-технічних комісій.
Відповідно до даних табл. 6.1 розрахуємо показники інтенсивності випадків захворювань (Піз), непрацездатності (Пнп), які припадають на 100 працюючих і тривалість захворювання (Птр):
Піз=100 • С/Р,
Пнп=100 • Д/Р,
Птр=Д/С,
де Р – загальна кількість працюючих у відділі;
Д – кількість днів непрацездатності через захворюваність;
С – кількість випадків захворювань.
Підставивши дані табл.6.1, одержимо:
· показники інтенсивності випадків захворювань: 
Піз2016=100 х 9/5=180,0;  
Піз2017=100 х 12/7=171,4; 
Піз2018=100 х 15/8=187,5;
· показники непрацездатності:
Пнп2016=100 х 35/5=700;   
Пнп2017=100 х 41/7=585,7;
Пнп2018=100 х 52/8=650;
· тривалість захворювання:
Птр 2016= 35/9 = 3,9;    
Птр 2017= 41/12 = 3,4;
Птр 2018= 52/15 = 3,5.
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З метою покращення умов праці в працівників відділу управління персоналом ПрАТ «Тернопільський молокозавод» доцільно внести наступні рекомендації.
Таблиця 6.1 - Статистичні дані, то характеризують стан умов праці у
відділі управління персоналом ПрАТ «Тернопільський молокозавод»
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	2016 
	2017
	2018

	1
	2
	3
	4

	1.Загальна кількість працюючих, Р,чол.
	3
	3
	3

	2.Наявність можливих шкідливих виробничих факторів (ШВФ) у робочий зоні об'єкта дослідження:
2.1. За наявністю токсичних парів та газів
2.2. За наявністю пилу
2.3. За мікрокліматом
2.4. За шумом
2.5. За вібрацією	
2.6. За освітленням
2.8. За електромагнітним випромінюванням
2.9. За ергономічними параметрами
	


-
-
-
3
-
-
5
-
	


	-
-
-
5
-
-
7
-
	


-
-
-
6
-
-
8
-



		
Продовження табл. 6.1.
	2.10. Психофізіологічні фактори
2.11. По інших шкідливих факторах
	5
-
	7
-
	8
-

	3.Наявність можливих небезпечних виробничих факторів (НВФ) у робочий зоні об’єкта дослідження:
3.1. Підвищена напруга в електричному ланцюгу
3.2. Небезпечні фактори пожежі
3.3. Інші небезпечні фактори
	


3
-
-
	


3
-
-
	


3
-
-

	4. Кількість випадків захворювань, С, 
днів непрацездатності через захворюваність, Д
	9
35
	12
41
	15
52

	5.Показник інтенсивності захворювань,Піз
	180,0
	171,4
	187,5

	6. Показник непрацездатності, Пнп
	700,0
	585,7
	650,0

	7. Показник  тривалості захворюваності, Птр
	3,9
	3,4
	3,5

	8. Кількість випадків травматизму, пов’язаного з виробництвом
	-
	-
	-

	9. Витрати на охорону праці, грн.
	750
	810
	1200



1. Забезпечити відповідність організації робочого місця користувача ЕОМ ергономічним вимогам, характеру та особливостям трудової діяльності. 
При розміщенні робочих місць необхідно дотримуватись таких вимог:
-	природне світло повинно падати збоку, переважно зліва;
-	відстань від робочого місця до стін зі світловим прорізами повинна складати не менше 1м;
-	відстань між бічними поверхнями відеотерміналів має бути не меншою за 1,2м;
-	відстань між тильною поверхнею одного відеотермінала та екрана іншого не повинна бути меншою 2,5м, а прохід між рядами робочих місць — не меншим одного метра.
Екран відеотермінала та клавіатура мають розташовуватися на опти-мальній відстані від очей працівника, але не ближче 60 см, з урахуванням розміру алфавітно-цифрових знаків та символів. При потребі високої концентрації уваги під час виконання робіт з високим рівнем напруженості суміщені робочі місця з відеотерміналами та персональними ЕОМ необхідно відділяти одне від одного перегородками висотою 1,5-2 м.
2. Персоналу дотримуватись необхідних перерв при роботі з ЕОМ. Режим праці та відпочинку працівників електронно-обчислювальної техніки визначається ДСанНіП 3.3.2-007-98. Через кожні 40-50 хв. роботи необхідно робити 3-5-хвилинні перерви для відпочинку. Режим праці та відпочинку працівників визначається державними санітарними правилами і нормами роботи з візуальними дисплейними терміналами ЕОМ — ДсанП і Н 3.3.2-007-98. При цьому враховуються насиченість і напруженість праці, вид і категорія трудової діяльності.
3. Застосовувати персональні комп'ютери, прилади радіозв'язку новітніх конструкцій, які відповідають сучасним вимогам до захисту від випромінювання; не концентрувати на робочому місці великої кількості радіоелектронних приладів. Охорона праці відіграє важливу роль як суспільний чинник, оскільки якими б вагомими не були трудові здобутки, вони не можуть компенсувати людині втраченого здоров'я, а тим більше життя.  Соціальна ефективність – це збереження здоров'я і полегшення праці робітників, зменшення кількості робітників, які займаються тяжкою фізичною працею, а також зазнають дії шкідливих виробничих факторів.
Окрім соціального, охорона праці має важливе економічне значення – це висока продуктивність праці, зниження витрат на оплату лікарняних, компенсації за важкі, небезпечні й шкідливі умови праці тощо.
Розрахуємо економічну ефективність за такими показниками:
1. Умовне вивільнення чисельності працівників у результаті впровадження заходів з охорони праці 

УВПЧ = [(ВРЧб – ВРЧП) / (Ф – ВРЧП)] · Ч, люд.,                     (6.1)

де ВРЧб – втрати робочого часу через травматизм і захворюваність до впровадження заходів (базовий рік) на одного працюючого, люд.–дн.;
ВРЧП – втрати робочого часу через травматизм і захворюваність після впровадження заходів на одного працюючого, люд.–дн.;
Ф – річний фонд робочого часу одного працюючого (базовий), люд.–дн.;
Ч – середньорічна розрахункова чисельність працюючих, люд.
УВПЧ = [(52 – 35) / (255 – 35)] · 8 = 0,01.
2. Можливе зростання продуктивності праці за постійної чисельності працюючих розраховуємо за формулою

П = 100 • УВПЧ / (Ч – УВПЧ), %.                              (6.2)

П = 100 • 0,01/ (8 – 0,01) = 0,13%.

3. Економію фонду заробітної плати визначають за формулою

Езп = УВПЧ • Зс • (1 + Псс /100), грн.,                        (6.3)

де  Зс – середньорічна заробітна плата одного працівника, грн.;
Псс – відсоток відрахувань на соціальне страхування.
Езп = 0,13 • 93600 • (1 + 22 /100) = 14845 грн.
4. Економію коштів фонду соціального страхування на виплату за лікарняними листками непрацездатності визначають за формулою

Есс = (Вб / Пб) • [(ВРЧб – ВРЧП) • Із • К • Ч], грн.,                 (6.4)

де Вб – сума витрат на оплату лікарняних листків за базовий рік, грн.;
Пб – втрати робочого часу через травматизм, захворюваності в базовому році, люд.–дн.;
І3 – індекс зростання середньорічної заробітної плати робітників за планом;  
К – частка виробничої зумовленої захворюваності в її загальній величині (приймають 0,5– 0,7).
Есс = (17018 / 52) • [(52 – 35) • 1,1 • 0,5 • 8]= 24479 грн.
Отже, у результаті впровадження запропонованих заходів з охорони праці планується отримати економію фонду заробітної плати у сумі 14845 грн., а також економію коштів фонду соціального страхування у сумі 24479 грн.
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Оскільки ПрАТ «Тернопільський молокозавод» є хімічно небезпечним об’єктом третього ступеня по хімічній небезпеці, необхідним є організувати та провести рятувальні та інші невідкладні роботи у разі аварії з аміаком.
Сутність рятувальних та інших невідкладних робіт – це усунення безпосередньої загрози життю та здоров’ю робітників та службовців, відновлення життєзабезпечення населення, запобігання або значне зменшення матеріальних збитків. Рятувальні та інші невідкладні роботи включають також усунення пошкоджень, які заважають проведенню рятувальних робіт, створення умов для наступного проведення відновлювальних робіт. РІНР поділяють на рятувальні роботи і невідкладні роботи.
До рятувальних робіт відносяться:
· розвідка маршруту руху сил, визначення обсягу та ступеня руйнувань, розмірів зон зараження, швидкості і напрямку розповсюдження зараженої хмари чи пожежі;
· локалізація та гасіння пожеж на маршруті руху сил та ділянках робіт;
· визначення об'єктів і населених пунктів, яким безпосередньо загрожує небезпека;
· визначення потрібного угрупування сил і засобів запобігання і локалізації небезпеки;
· пошук уражених та звільнення їх з-під завалів, пошкоджених та палаючих будинків, із загазованих та задимлених приміщень;
· розкриття завалених захисних споруд та рятування з них людей;
· надання потерпілим першої допомоги та евакуація їх (при необхідності) у лікувальні заклади;
· вивіз або вивід населення із небезпечних місць у безпечні райони;
· організація комендантської служби, охорона матеріальних цінностей і громадського порядку;
· відновлення життєздатності населених пунктів і об'єктів; – пошук, розпізнавання і поховання загиблих;.
· санітарна обробка уражених;
· знезараження одягу, взуття, засобів індивідуального захисту, територій, споруд, а також техніки;
· соціально-психологічна реабілітація населення.
До невідкладних робіт відносяться:
· прокладання колонних шляхів та улаштування проїздів (проходів) у за валах та на зараженій території;.
· локалізація аварій на водопровідних, енергетичних, газових і технологічних мережах;
· ремонт та тимчасове відновлення роботи комунально-енергетичних систем і мереж зв’язку для забезпечення рятувальних робіт;
· зміцнення або руйнування конструкцій, які загрожують обвалом і безпечному веденню робіт;
Рятувальні та інші невідкладні роботи здійснюються у три етапи.
На першому етапі вирішуються завдання:
· щодо екстреного захисту населення;
· з запобігання-розвитку чи зменшення впливу наслідків;
· з підготовки до виконання РІНР.
Основними заходами щодо екстреного захисту населення є:
· оповіщення про небезпеку;
· використання засобів захисту;,
· додержання режимів поведінки;
· евакуація з небезпечних у безпечні райони;
· здійснення санітарно-гігієнічної, протиепідемічної профілактики і надання медичної допомоги;
· локалізація аварій;
· зупинка чи зміна технологічного процесу виробництва;
· попередження (запобігання) і гасіння пожеж.
     На другому етапі проводяться:
· пошук потерпілих;
· витягання потерпілих з-під завалів, з палаючих будинків, пошкоджених транспортних засобів;
· евакуація людей із-зони лиха, аварії, осередку ураження;
· надання медичної допомоги;
· санітарна обробка людей;
· знезараження одягу, майна, техніки, території;
· проведення інших невідкладних робіт, що сприяють і забезпечують здійснення рятувальних робіт.
На третьому етапі вирішуються завдання щодо забезпечення життєдіяльності населення у районах, які потерпіли від наслідків НС:
· відновлення чи будівництво житла;
· відновлення енерго-, тепло-, водо-, газопостачання, ліній зв'язку;
· організація медичного обслуговування;
· забезпечення продовольством і предметами першої необхідності;
· знезараження харчів, води, фуражу, техніки, майна, території;
· соціально-психологічна реабілітація;
· відшкодування збитків;
· знезараження майна, території, техніки.
Відновлювальні роботи здійснюють спеціально створені підрозділи (бригади). Залежно від рівня надзвичайної ситуації (загальнодержавного, регіонального, місцевого чи об'єктового) для проведення РІНР залучаються сили і засоби ЦЗ центрального, регіонального або об'єктового підпорядкування.
Організація і проведення РІНР при аварії на АЕС полягає у виконанні заходів, до яких відносяться:
· оповіщення населення про, аварію і постійне його інформування про наявну обстановку та порядок дій в даних умовах;
· використання засобів колективного і індивідуального захисту;
· організація дозиметричного контролю;
· проведення йодної профілактики населення, що опинилося в зоні радіоактивного зараження;
· введення обмеженого перебування населення на відкритій місцевості (режими радіаційного захисту);
· здійснення евакуації населення (за розпорядженням Уряду) та інші заходи.
Після евакуації населення приступають до дезактивації території і техніки.
При виникненні осередку хімічного ураження аміаком негайно оповіщаються робітники, службовці та населення, які опинилися в зоні забруднення і в районах, яким загрожує небезпека забруднення. Для ліквідації наслідків хімічного забруднення та проведення рятувальних-робіт у першу чергу залучаються санітарні дружини, зведені загони (команди, групи) команди (групи) знезараження, формування механізації. Спочатку в осередок вводяться санітарні дружини, формування радіаційного і хімічного захисту, охорони громадського порядку та ін.Особовий склад формувань забезпечується засобами індивідуального захисту, антидотами, індивідуальними протихімічними пакетами та підготовляються до порядку дій в осередку ураження.
В осередку хімічного ураження, перш за все, надається допомога потерпілим (ураженим), проводиться відбір за складністю поранення та організовується евакуація в медичні установи. Осередок ураження оточується – здійснюється знезараження місцевості, транспорту, споруд, а також санітарна обробка особового складу формувань і населення. В першу чергу, надягаються протигази на уражених, їм надається перша медична допомога, вводячи антидоти.Формування знезаражування дегазують проїзди та переходи, територію, споруди, техніку, чим забезпечують дії інших формувань, а також виведення населення із осередку хімічного ураження.
В осередку бактеріологічного (біологічного) ураження роботи здійснюються за рішенням старшого начальника ЦЗ. Роботами щодо ліквідації бактеріологічного осередку керує начальник ЦЗ об'єкта, а організацією та проведенням медичних заходів - начальник медичної служби.
В осередку бактеріологічного (біологічного) ураження організовуються та проводяться:
· бактеріологічна розвідка та індикація бактеріальних засобів;
· карантинний режим або обсервація у відповідності з рішенням старшого начальника;
· санітарна експертиза;
· контроль зараження продовольства, харчової сировини, води та фуражу, їх знезараження;
· протиепідемічні; санітарно-гігієнічні, спеціальні профілактичні, лікувально-евакуаційні, протиепізоотичні, ветеринарно-санітарні заходи, а також санітарно-роз'яснювальна робота..

[bookmark: _Toc27209682]6.5. Попередження наслідків аварій на ПрАТ «Тернопільський молокозавод»  із викидом (виливом) аміаку. Вплив аміаку на організм людини. Перша допомога. Профілактика уражень
Найбільш характерними аваріями, що можуть викликати важкі наслідки для діяльності підприємств та проживання жителів навколишніх територій, є вибухи, пожежі, зараження атмосфери і місцевості небезпечною хімічною речовиною аміаком. Аміак в певних кількостях, що перевищують ГДК, спричинює шкідливий вплив на людей, сільськогосподарських тварин, рослин,  викликаючи у них ураження різного ступеня. 
Безпосередніми причинами викиду аміаку можуть стати порушення правил зберігання і транспортування, недотримання техніки безпеки, вихід з ладу агрегатів, механізмів, трубопроводів, ушкодження ємностей тощо. При цьому не виключені ураження робітників, службовців та різних категорій населення, що виявляються в районах викиду аміаку.У населених пунктах стійкість забруднення аміаком вища, ніж на відкритій місцевості, оскільки вплив вітру виявляється у меншій мірі. Дуже високі концентрації парів можуть виникнути внаслідок застою забрудненого парами аміаку повітря  у виробничих приміщеннях, підвалах і комунікаційних тунелях.
Шкідлива дія аміаку на організм людини обумовлена його фізико-хімічними властивостями. Аміак - безбарвний газ з різким задушливим запахом нашатирного спирту. Суміш парів аміаку з повітрям при об'ємному вмісті від 15 до 28% (107-200 мг / л) є вибухонебезпечною. Тиск вибуху аміачно-повітряної суміші може досягти 0,45 МПа при об'ємному вмісті аміаку в повітрі понад 11% (78,5 мг / л). При наявності відкритого полум'я починається його горіння при тиску 1013 ГПа (760 ммрт. Ст.) Температура кипіння становить -33, 3 º С, а затвердіння -77,9 º С, займання - 630 º С. Аміак добре розчиняється у воді. 
Характеристика токсичних  властивостей  аміаку наведена у табл. 6.1.

Таблиця 6.1- Характеристика токсичних  властивостей  аміаку
	Вид сильно діючої отруйної речовини

	Щільність,
г / см 3
	Темпе-ратура
кипіння, о С
	Токсичні властивості
	Дега-зуєть-ся
речо-винами

	
	
	
	уража-юча концерн-трація, мг / л
	експо-зиція
	смертель-на концен-трація
мг / л
	експо-зиція
	

	Аміак
	0,68
	- 33,4
	0,2
	6
	7
	30
	вода



Норми вмісту аміаку в повітрі: 
· гранично допустимий в робочій зоні 0,0028%; 
· не викликає наслідків протягом години при концентрації 0,035%; 
· небезпечна концентрація для життя 0,7 мг / л або 0,05-0,1%; 
· величина норми вмісту аміаку в повітрі 1,5-2,7 мг/л або 0,21-0,39% викликає смертельний результат через 30-60 хв. 
Шкідлива дія аміаку  на організм людей на ПрАТ «Тернопільський молокозавод» та навколишній території можлива результаті проникнення цієї речовини в організм людини через органи дихання, а також шкірні покриви і слизові оболонки. 
За токсичними властивостям аміак відноситься в речовин задушливої, нейротропної дії. Діє восновному на органи дихання і передачу нервового імпульсу. При контакті з біологічними тканинами він викликає запальну реакцію, причому   в першу чергу страждають органи дихання, шкіра і слизові оболонки очей.У високих концентраціях він збуджує центральну нервову систему і викликає судоми. Найчастіше смерть надходить через кілька годин або діб після отруєння від набряку гортані та легень. При попаданні на шкіру може викликати опіки різного ступеня. 
Симптомами отруєння аміаком в більшості випадків є головний біль, запаморочення, потемніння в очах, шум у вухах, наростаюча слабкість, задишка, нежить, кашель, утруднене дихання, різь в очах, сльозотеча, а при сильних отруєннях - непритомність, судоми, втрата свідомості і навіть смерть. 
Перша допомога ураженому аміаком полягає в наступному:
- вдягання на потерпілого промислового ізолюючого протигаза марки К або М при дуже високих концентраціях аміаку; 
- ураженого необхідно транспортувати в горизонтальному положенні для його винесення на свіже повітря на незаражену територію, зняття протигазу і зараженого одягу;
- звільнення від одягу, що утруднює дихання; 
-  при відсутності дихання - штучне дихання, переважно методом "рот" в "рот"; 
- при задусі – подача кисню; 
- при спазмі голосової щілини - тепло на область шиї, теплі водяні інгаляції; 
- при попаданні в очі – негайне промивання не менше двох хвилин 2%-ним розчином борної кислоти або водою;
- в ніс закапати  теплу оливкову чи персикову олію;
- при ураженні шкіри - промивання чистою водою, накладення примочки з 5% - розчину оцтової або лимонної кислоти;
- вдихання теплих водяних парів 10% - р-ну ментолу в хлороформі, вживання теплого молока з боржомі чи содою;
- при потраплянні аміаку в шлунок необхідно викликати блювоту; 
- при великих вогнищах – забезпечити введення знеболюючих засобів і зробити перев'язку; 
- забезпечення повного спокою, в холодний час – зігрівання.
Профілактика уражень може забезпечуватися  підтриманням вмісту аміаку в повітряному середовищі  у межах безпечних значень, що не перевищують величини ГДК даної речовини, а також підтриманням необхідних параметрів мікроклімату у виробничому приміщенні. Знизити вміст шкідливих речовин у повітрі робочої зони можна, використовуючи технологічні процеси та обладнання, при яких шкідливі речовини або не утворюються, або не потрапляють в повітря робочої зони.  
Для попередження виникнення аварій з викидами аміаку велике значення має надійна герметизація устаткування, що виключає потрапляння аміаку та інших шкідливих речовин у повітря робочої зони або значно знижує концентрацію їх у зоні. Для підтримки в повітрі безпечної концентрації шкідливих речовин використовують різні системи вентиляції. Для видалення шкідливих речовин біля джерел їх утворення служить місцева витяжна вентиляція. Використання пристроїв місцевої витяжної вентиляції практично повністю дозволяє видалити шкідливі речовини з виробничого приміщення. Пристрої місцевої вентиляції виготовляють у вигляді відсмоктувачів. Це витяжні парасолі, витяжні панелі, бортові відсмоктувачі та інші пристрої або витяжні шафи, кожухи, камери, а також ряд інших пристроїв, усередині яких знаходяться джерела виділення шкідливих речовин. 
У виробничих приміщеннях необхідно забезпечити постійний контроль за вмістом аміаку та інших шкідливих речовин у повітрі робочої зони. Відбір проб на визначення цих речовин потрібно проводити на робочому місці на рівні дихання працюючого. Для контролю використовуються різні методи (фільтраційні, седиментаційні та інші). Визначення концентрації шкідливих речовин, присутніх у повітрі у вигляді пари і газів, може здійснюватися з використанням переносних газоаналізаторів типу УГ-1 або УГ-2. 
З метою профілактики уражень людей аміаком підприємства повинні бути забезпечені основними індивідуальними засобами захисту органів дихання людини від шкідливих речовин, що поділяються на фільтруючі та ізолюючі. 
У фільтруючих пристроях вдихуваний людиною забруднене повітря попередньо фільтрується, а в ізолюючих - чисте повітря подається по спеціальних шлангах до органів дихання людини від автономних джерел або після регенерації. Фільтруючими приладами (респіраторами та протигазами) користуються при невисокій концентрації шкідливих речовин у повітрі робочої зони (не більше 0,5% за об'ємом) і при вмісті кисню в повітрі не менше 18%. 
Промислові фільтруючі протигази призначені для захисту органів дихання від різних газів і парів. Ізолюючі протигази застосовуються в тих випадках, коли вміст кисню менше 18%, а вміст аміаку та інших шкідливих речовин більше 2%. Розрізняють автономні і шлангові протигази. У шлангових ізолювальних протигазах чисте повітря подається по шлангу в лицьову маску від вентилятора, причому довжина шланга може досягати декількох десятків метрів. Ізолюючі протигази марок ІП-4, ІП-5 за допомогою регенеративного патрона здійснюють регенерацію видихуваного повітря для повторного використання. 
Від аміаку захищають протигази з  коробкою марки КД (сірого кольору) та промислові респіратори РПГ-67КД, РУ-60МКД. Ццивільні протигази від аміаку не захищають. У крайньому випадку, треба скористатися ватно-марлевою пов'язкою, змоченою водою або 5%-м розчином лимонної кислоти. 
Отже, у розділі «Охорона праці» було розглянуто основні завдання в галузі охорони праці, аналіз умов праці у відділі управління персоналом ПрАТ «Тернопільський молокозавод» та рекомендації щодо поліпшення умов праці у відділі управління персоналом та їх соціальна й економічна ефективність.
У розділі «Безпека в надзвичайних ситуаціях» розглянуто питання організації та проведення рятувальних та інших невідкладних робіт на ПрАТ «Тернопільський молокозавод». Також, розглянуто попередження наслідків аварій на виробництві із викидом (виливом) аміаку, вплив аміаку на організм людини, перша допомога та профілактика уражень.	
[bookmark: _Toc27209683]РОЗДІЛ 7
[bookmark: _Toc27209684]ЕКОЛОГІЯ


[bookmark: _Toc27209685]7.1. Вплив екологічності продукції на формування її ціни
У процесі формування ціни на нові на існуючі товари підприємство повинне врахувати вплив екологічності продукції на її ціну.Вирішення екологічних проблем безперечно є пов’язаним із просуванням на ринку екологічної продукції. Однак в ринкових умовах товаровиробники просуватимуть на ринку лише ту продукцію, яка матиме на ринку попит за ціною, що є прийнятною для виробника. Тому для виробників дуже важливим є визначення відношення споживачів до екологічної продукції та з’ясування їх готовності до сплати підвищеної ціни за неї. 
Через різні причини (високу собівартість екологічно чистої сировини, необхідної для виготовлення екологічних товарів; застосування високовартісного обладнання; великого обсягу науково-дослідницьких робіт та ін.) ціна екологічної продукції у багатьох випадках виявляється вищою, ніж ціна аналогічної традиційної продукції. 
Але споживач не завжди готовий сплачувати цінову надбавку за екологічність продукції. Часто екологічна продукція та аналогічна неекологічна продукція конкурентів має однаковий вигляд, і тому споживач їх не розрізняє. Або ж споживач знає про екологічну чистоту продукції, але не переконаний у її важливості і тому не готовий платити за неї більшу суму. Це викликає труднощі зі збутом екологічної продукції. 
Екологічні характеристики продукції впливають на її ціну наступним чином. Забезпечення екологічності продукції в сучасних умовах може бути пов’язане з необхідністю здійснення вищих затрат на її виробництво.  Застосування синтетичних матеріалів та сировини, внесення штучних добавок до складу продукції, а також  використання певних технологій виробництва, що можуть завдавати шкоду навколишньому середовищу і спричинювати негативний вплив на життєдіяльність людини часто значно дешевшими для фірми-виробника. 
Тому при стабільному рівні цін на ринку це дає змогу одержати їм прибуток, що може бути вищим, ніж у конкурентів. Проте при цьому слід враховувати і ту шкоду, яка може бути завдана споживачеві чи оточуючому середовищу від таких недалекоглядних дій. Проте на сьогодні споживачі часто готові витрачати додаткові кошти на придбання товарів, які не спричиняють негативний вплив на їх власне здоров’я та здоров’я оточуючих, є високоякісними та корисними. 

[bookmark: _Toc27209686]7.2. Екологічні вимоги до продукції ПрАТ «Тернопільський молокозавод»
Проблеми повноцінної та здорової їжі завжди є однією із найбільш важливих, що стоять перед людством. Одним з основних напрямів в забезпеченні здоров’я населення вважається безпечне харчування. Молоко та молокопродукти в харчуванні населення займають особливе значення,  оскільки містять необхідні для організму людини сполуки і вживаються різними групами населення: від дітей до людей похилого віку. Молоко і молочні продукти супроводжують людину все життя – від народження до смерті, крім того вони займають провідне місце в їх харчуванні. В 1 л міститься в середньому 32 г білку, що відповідає 3-4 курячим яйцям, 32 г молочного жиру, 42 г молочного цукру (лактози), мінеральні солі, майже всі відомі вітаміни, що необхідні людині будь-якого віку. Визнано, що білки жири, лактоза молока є унікальними та неповторними і вони кожен в своїй групі займають перше місце по біологічній цінності. 
Молоко також є захисним засобом від несприятливої дії забрудненого довкілля. Крім того, молоко все більше стверджує себе на міжнародному рівні як стратегічний товар, який здатний суттєво впливати на економіку країни. Звичайно, корисні та цілющі властивості молока можуть проявлятися лише за умови відповідності його показникам якості та безпеки, які на рівні нашої держави визначені в ДСТУ 3662-97 “Молоко коров’яче незбиране. Вимоги при закупівлі.”
Використання у якості сировини молока на ПрАТ «Тернопільський молокозавод» – це початок харчового ланцюга, який є найбільш важливим для забезпечення якості та безпеки молокопродуктів даного підприємства. При неналежних умовах отримання та первинної обробки молока воно може містити небезпечні мікроорганізми для здоров’я людини. Крім того, молоко є добрим поживним середовищем для мікроорганізмів, які можуть спричиняти швидке його псування.
Деякі бактерії, що містяться в молоці, не становлять особливої небезпеки для здоров’я людини, деякі є кориснимиі використовуються при виробленні певних молочних продуктів, а наявність інших в молоці і молочних продуктах небажане. Для забезпечення належних показників якості молока, що є сировиною для виробництва продукції ПрАТ «Тернопільський молокозавод», важливе значення має здійснення ветеринарно-санітарного контролю.
До молока на ПрАТ «Тернопільський молокозавод» висуваються особливо високівимоги, оскільки воно дуже легко піддається псуванню, спричиненому багатьма факторами. Слід акцентувати увагу ще на одному важливому важелі, який спонукає звернути особливу увагу на виробництво якісного та безпечного молока – це тісний взаємозв’язок якості молока з якістю готової молочної продукції.  У молоко можуть потрапляти різні небезпечні контамінанти. Одними з яких є інгібітори. Інгібітори – сторонні хімічні речовини в молоці, які є небезпечними для споживача молокопродукціїї. Крім того, інгібітори негативно впливають на ріст та розвиток технологічної мікрофлори при виробництві молокопродуктів. Ці речовини затримують(інгибують) ріст корисних мікроорганізмів.  Джерелами  забруднення молока інгібіторами можуть виступати: корми, вода, повітря, які містять небезпечні хімічні сполуки,  лікарські засоби, миючі, дезінфікуючі речовини. Крім небажаних  хімічних сполук, у молоці можуть виявлятись мікотоксини.
Найбільшу небезпеку  представляє мікотоксин — афлотоксин В, який утворює гриб аспергілюс  в пліснявих кормах(найчастіше в комбікормах, силосі). Афлотоксин В - це найсильний із природних канцерогенів. В організмі корови він трансформується в мікотоксин М. У молоко переходить 1-3% афлотоксину корму, що був спожитий коровою. Із молока до молокопродуктів (сир) переходить  50% мікотоксинів, що містяться в ньому.
Крім вищезазначеного, у відповідності до сучасних міжнародних вимог на ПрАТ «Тернопільський молокозавод» молоко повинно контролюватись на вміст добавленої води, на наявність  пестицидів, гормонів, солей важких металів. Із патогенних мікроорганізмів в молоці повинні обов’язково визначатись такі мікроорганізми як стафілококи, лістерії.
Важкі метали у незначних обсягах також можуть міститися в молоці, кількість  їх в молоці зростає при використанні кормів для корів,що вирощені  поблизу автострад, великих промислових підприємств. В молокопродуктах  кількість важких металів  зростає порівняно до кількості в сирому молоці. Так, наприклад:  кількість сполук Cu  в молокопродуктах зростає  в 5-11  разів;Zn — в 5,3- 11  разів; Pb –  в 3,7- 8,4  разів;Cd –  в  4-6,7  разів; Hg –  в  4 – 5,7  разів.
У сільському господарстві використовується до 800 видів  пестицидів. Для виробництва молокопродуктів найбільш небезпечними є хлорорганічні  сполуки, які накопичуються в жирових клітинах молока, а при переробці майже не руйнуються.
Серед показників безпеки молока по рівню розповсюдженості провідне місце займає показник його бактеріального забруднення. Це пов’язано з тим, що молоко може являти собою сприятливе середовище для перенесення  збудників багатьох захворювань спільних для людини та тварин. Дана проблема вирішується шляхом  застосування ефективних заходів для боротьби з захворюваннями тварин, а також в проведенні належних  ветеринарно-санітарних заходів при виробництві молока. Але крім збудників інфекційних захворювань,  молоко може містити мікроорганізми,  що можуть викликати харчові отруєння. В останні роки в розвинених країнах  стали  все частіше з’являтись повідомлення про  виникнення харчових захворювань, пов’язаних з вживанням молока та молочних продуктів. В основному, збудниками таких харчових захворювань виступають так звані “нові  патогени”, такі як лістерії, кампілобактерії, новий штами  кишкової палички, йєрсінії, шигелла. Серед всіх збудників, що викликають харчові отруєння в людей, одним із розповсюджених є сальмонели. 
Цільне молоко  на ПрАТ «Тернопільський молокозавод»  заготовляється у відповідності з  вимогами ДСТУ 3662-97.Згідно даного стандарту воно повинно бути свіжим, цільним отриманим від здорових тварин, профільтрованим, охолодженим і відповідати вимогам ветеринарно-санітарних правил.
В особливих випадках по домовленості з підприємствами молочної промисловості і органами ветеринарно-санітарного нагляду допускається здача молока без охолодження, але тільки протягом 2 год. після доїння.Молоко повинно бути однорідним, чистим без сторонніх присмаків і запахів, білого або слабко-жовтого кольору без осаду і пластівців і не замороженим. Густина молока повинна бути не нижче 1,027, кислотність не менше 15°Т.
У тих випадках, коли свіжо видоєне молоко має підвищену кислотність або понижену щільність, воно може бути прийнятим як сортове на основі стійлової проби, що підтверджує його натуральність. Відбір контрольної проби і наступні аналізи повинні здійснюватись комісією, що складається із представників заготівельних  організацій і постачальників. Термін дії результатів аналізу контрольної проби —  не більше одного місяця. Отримане від хворих тварин або підозрілих по захворюванню корів молоко, яке за ветеринарно-санітарними правилами дозволяється використовувати у їжу після обробки високою температурою (пастеризація або кип’ятіння), приймається як несортове. Молоко, яке не відповідає вимогам другого сорту, але з кислотністю не вище 21°Т, бактеріальним обсіменінням не нижче III класу, ступенем чистоти не нижче II групи приймається  також як несортове.
Молоко, отримане від здорових корів, повинно не мати сторонніх присмаків і запахів, які невластиві свіжому молоку. По зовнішньому вигляду і консистенції воно повинно являти однорідну рідину білого або слабко-жовтого кольору, без осаду і пластівців.Для оцінки сортності молока  додатково враховується вміст соматичних клітин в одному сантиметрі кубічному (вищий сорт — 400 тис., перший і другий – до  600 тис. третій — — до 800 тис),  бактеріальне обсіменіння — для вищого сорту до 300 тис., для першого — від 300 до 500 тис., для другого — від 500 тис. до 4 млн. в одному см3.
Органолептичні показники, температуру, щільність, чистоту, кислотність, масову частку жиру, білка, вміст соматичних клітин і ефективність термічної обробки молока в господарстві (при здачі молока від неблагополучних  господарств  по інфекційним хворобам) визначають не рідше одного разу в декаду (за виключенням ефективної теплової обробки). Молоко, яке підлягало тепловій обробці в господарствах, відносять до несортового:воно повинно мати чистоту не нижче другої групи і кислотність 16-19°Т.
Молоко не повинно містити інгібуючих і нейтралізуючих речовин  -(антибіотиків, аміаку, соди, перекису водню і ін.). Вміст в молоці важких металів, миш’яку, афлатоксину М1 і залишкових кількостей пестицидів не повинно перевищувати максимально допустимого рівня. Інгібуючі речовини визначають разом з бактеріальним обсіменінням не рідше 1 разу на 10 дн. Приймання наступної партії молока, які поступили з господарств, затримують до отримання результатів аналізу на наявність інгібуючих речовин і бактеріального обсіменіння. При підтвердженні наявності інгібуючих речовин молоко прийманню на ПрАТ «Тернопільський молокозавод» не підлягає. 
. Нейтралізуючі речовини визначають в молоці при підозрі на їх присутність. В новому стандарті також деталізовані вимоги до молока, яке призначене для виробництва продуктів дитячого харчування, стерилізованих продуктів і сичужних сирів.
В міжнародних вимогах до країн учасників СОТ та ЄС зазначається, що  до нещодавнього часу контроль якості та безпеки продукції був націлений на визначення  придатності до споживання людиною  готової продукції. Але такий підхід, що орієнтований тільки на кінцеву продукцію виявився малоефективним. 
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Мотивація є важливим елементом системи управління персоналом. Вона ставить за мету як задоволення досягнення особистих інтересів працівника, так і за допомогою цього цілей діяльності всього підприємства. Забезпечення стабільних мотивів праці вимагає створення відповідних умов, що повинні включати як належну матеріальну винагороду відповідно до внеску конкретного працівника, так і систему нематеріальних стимулів, які включають можливість визнання людини як особистості, повагу до неї, перспективи професійного росту, реалізації її здібностей тощо.
При формуванні мотивації і стимулювання персоналу, як складових ефективного управління підприємством та підвищення його інноваційної діяльності, необхідним є врахування ряду вимог, серед яких основними є наступні: комплексність мотивів та стимулів; інформованість про діючу систему стимулювання; справедливість компенсаційних та заохочувальних виплат; диференційованість та гарантованість стимулюючих виплат; залучення працівників до розробки методів стимулювання праці; рівність можливостей; поступовість змін, відчутність застосування тощо.
ПрАТ «Тернопільський молокозавод» - потужне підприємство молокопереробної галузі, одне з лідерів на ринку Західної України. Протягом досліджуваного періоду спостерігалося зростання показника чистого доходу від реалізації продукції підприємства (у 2017 році – на 29,9%, а у 2018 році – на 16,2%). Собівартість реалізованої продукції при цьому збільшувалася, але меншими темпами– у 2017 році на 26,6%, а у 2018 році - на 12,6%. Внаслідок цього спостерігалася позитивна тенденція  до  значного зростання валового  та операційного прибутків підприємства. Так, у 2017 році валовий прибуток збільшився на 45,6%, а у 2018 році – на 41,5%. Відносне зростання величини фінансового результату від операційної діяльності становило у 2017 році 99,2%, а у 2018 році - 7,4%. Чистий  прибуток ПрАТ «Тернопільський молокозавод» у 2017 році збільшився порівняно з попереднім роком більш як у 2,2 рази і досягло 42550 тисяч гривень. У 2018 році темпи його зростання були значно меншими, приріст показника становив лише 0,8%, а абсолютне значення чистого прибутку дорівнювало 42905 тис. грн.
На підприємстві використовуються матеріальні та моральні стимули праці. Динаміка фонду оплати праці свідчить про його стабільне зростання, хоча чисельність працівників у 2017 році дещо зменшилася, а у наступному році знову зросла. 
Що стосується динаміки у досліджуваному періоді фонду оплати праці ПрАТ «Тернопільський молокозавод», то вона була позитивною. Наприклад, у 2017 році значення ФОП збільшилося на 6060,0 тис. грн. від рівня попереднього року, а в наступному зростання було ще більш відчутним і становило 29284,1 тисяч гривень. Найважливішим фактором, який зумовив збільшення фонду оплати праці працівників підприємства у 2017-2018 роках, було зростання  середньогодинної заробітної плати, і це засвідчує покращення матеріальної мотивації праці. На підприємстві також здійснюється ряд заходів нематеріальної мотивації  праці (винесення подяк, спільні корпоративні поїздки у Карпати, визначення звання кращого працівника підрозділу підприємства, забезпечення можливості кар’єрного росту для обдарованого персоналу, перспективи для професійного навчання та інші), проте, на наш погляд, вони не є достатніми. 
Позитивним для ПрАТ «Тернопільський молокозавод» 2018 році було нарощування чисельності працюючих, а негативним - зростання плинності кадрів, що вимагає здійснення додаткових заходів у сфері мотивації персоналу.
Виявлення та врахування мотиваційних аспектів трудової поведінки людини є вагомим фактором забезпечення активізації людського ресурсу підприємства. Враховуючи, що керівництво ПрАТ «Тернопільський молокозавод» для здійснення ефективного процесу управління повинне мати глибокі та достатньо значні за обсягом дані щодо потреб, прагнень, мотиваційної спрямованості  персоналу, що є невід’ємною і найважливішою складовою управління соціально-економічною діяльністю підприємства, пропонуємо впровадити на даному підприємстві систему мотиваційного моніторингу. Одним з його елементів є організація проведення опитування працівників для оцінки рівня їх мотивації та перспектив її оптимізації. Для цього запропоновано використати спеціальну анкету, яка подана у додатку. По цій анкеті було проведено опитування 100 працівників підприємства. У результаті було встановлено, що керівництву підприємства необхідно працювати над вдосконаленням механізму мотивації, щоб уникнути плинності шляхом підвищення рівня мотивації даних працівників. 
Серед визначальних мотивів задоволення працею працівників ПрАТ «Тернопільський молокозавод» респонденти відмітили наявність достатнього рівня оплати праці, створення хороших умов праці, наявність соціального пакету, престиж підприємства, можливість реалізації творчого потенціалу, кар’єрний ріст, задоволення від заняття улюбленою професією. У процесі анкетування працівників ПрАТ «Тернопільський молокозавод» також ставилося завдання виявлення найбільш вагомих причин, що є перешкодами на шляхузадоволення працею на підприємстві. 
З метою вдосконалення механізму мотивації праці на підприємстві пропонуємо здійснити такі заходи у сфері розвитку нематеріальної мотивації праці пропонуємо втілити ряд заходів, зокрема:забезпечення ефективних та прозорих управлінських рішень у сфері винагород та внутрішнього руху працівників, підвищення рівня інформованості колективу про стан справ в організації, залучення його до прийняття рішень, адекватність оцінки трудової діяльності працівника, яка повинна мотивувати до як найкращого виконання завдань, влаштувати скриньку з побажаннями від працівників, організація спортивних турнірів між підрозділами підприємства, покращення умов відпочинку персоналу та інші. Прогнозний економічний ефект від зниження плинності кадрів на підприємстві внаслідок втілення пропонованих мотиваційних заходів складатиме 170,5 тис. грн.
Отже, беручи до уваги досить значні втрати підприємства через плинність кадрів, менеджери відділу управління персоналом ПрАТ «Тернопільський молокозавод» повинні робити усе можливе, щоб покращити ситуацію в компанії і досягнути зниження плинності. Загальний економічний ефектПрАТ «Тернопільський молокозавод» від запропонованих заходів, внаслідок реалізації яких прогнозується зниження плинності кадрів на підприємстві, буде рівний 170,5 тис. грн. Адже якщо компанія зуміє створити всі умови для нормальної роботи і забезпечити гідну оплату праці, чисельність звільнених працівників за своєю ініціативою значно скоротиться, а підприємство зможе не лише суттєво знизити витрати, поліпшити не лише фінансовий стан, а й свій ринковий імідж. 
Напружений ритм роботи працівників ПрАТ «Тернопільський молокозавод», висока інтенсифікація  праці  часто спричинюють підвищення їх психічної та фізичної напруги, ведуть до порушень у роботі нервової системи. Це може призводити  до неврозів, підвищення серцево-судинного тиску, психосоматичних розладів та виникнення різноманітних хвороб. Тому виникає нагальна необхідність зняття психічної напруги, вміння розслаблятися, знаходити душевну рівновагу і виходити з напруженого стану. Отже, важливим  завданням для керівництва ПрАТ «Тернопільський молокозавод» є облаштування кімнати психологічного розвантаження, яку пропонуємо відкрити на підприємстві. Воно буде мати за мету покращення психологічного, фізичного, емоційного здоров’я кадрів ПрАТ «Тернопільський молокозавод», сприятиме попередженню перевтоми, ефективному зняттю емоційного перенапруження, забезпечить умови для швидкого відновлення працездатності працівників. 
[bookmark: _Toc27169688][bookmark: _Toc27169855][bookmark: _Toc27209688]Розрахунок показників економічної ефективності проекту організації кімнати психологічного розвантаження на ПрАТ «Тернопільський молокозавод» показав, що чиста теперішня вартість проєкту очікується на рівні 45,7 тис. грн., що більше нуля, індекс прибутковості  - 1,43 (перевищує 1), простий період окупності – 2 роки, а дисконтований період окупності – 3 роки. Отже, розрахунок фінансово-економічних показників проєкту організації на досліджуваному підприємстві кабінету психологічного розвантаження засвідчує економічну доцільність його втілення.
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спільна корпоративні поїздки у Карпати


святкування днів іменинника працівниками підрозділів підприємства


створення сприятливих умов праці


визначення звання кращого працівника підрозділу підприємства


винесення подяк за трудовий внесок


Заходи нематеріальної мотивації праці на підприємстві


забезпечення можливості кар’єрного росту для обдарованого персоналу


перспективи для професійного навчання










































Основні напрями мотиваційного моніторингу


Економіч-ний аспект





Соціаль-ний аспект





Психологіч-ний аспект









Формулювання мети та завдань моніторингу


Вибір об’єкта дослідження


Визначення періодичності моніторингу


Вибір (розробка) інструментарію моніторингу


Збір інформації стосовно критеріїв та рівня мотивованості


Опрацювання та систематизація інформації


Інтерпретація отриманих результатів


Розробка рекомендацій щодо вдосконалення системи мотивації


























Система моніторингу мотивації трудової діяльності


Cистемність


Аналітичність


Періодичність


Комплексність


Виробничо-територіальний підхід




















Пропоновані заходи щодо забезпечення розвитку мотивації праці


Ефективність та прозорість управлінських рішень у сфері винагород та внутрішнього руху працівників


Підвищення рівня інформованості колективу про стан справ в організації, залучення його до прийняття рішень


Адекватність оцінки трудової діяльності працівника, яка повинна мотивувати до як найкращого виконання завдань


Влаштування скриньки з побажаннями від працівників


Покращення умов праці та відпочинку персоналу , організація спортивних змагань


Організація психологічних тренінгів


















Будівлі та споруди	Машини та обладнання	Транспортні засоби	Інші	48080	160529	12173	2733	
Будівлі та споруди	Машини та обладнання	Транспортні засоби	Земельні ділянки	50581	150549	6845	1915	Цільномолочна продукція	2016 р.	2017 р. 	2018 р.	45183	48234	50497	Масло	2016 р.	2017 р. 	2018 р.	1959	2738	3066	Казеїн	2016 р.	2017 р. 	2018 р.	1716	1925	1945	
Тонн



Молоко	Кефір	Сметана	Йогурт	Масло	Сир	Казеїн	25.4	11.1	6.6	5.3	3.1	2	2	
Тис. т.

Цільномолочна продукція
67,7%

Цільномолочна продук-ція	Масло	Казеїн	Інша продукція	67.7	9.8000000000000007	17.8	4.7	Цільномолочна продукція
56,1%

Цільномолочна продук-ція	Масло	Казеїн	Інша продукція	56.1	21.7	22.1	0.1	
Цільномолочна продукція	Масло	Казеїн	58.1	22.9	19	
2016 р.	2017 р.	2018 р.	10.220000000000001	7.9300000000000024	8.31	
%


2014 р.	2015 р.	2016 р.	2017 р.	2018 р.	1360	1479	1495	1480	1493	
Чол.

Чоловіки
42%
Жінки
58%

Чол.	Жін.	42	58	
2016 р.	2017 р.	2018 р.	104052	110112	139396.1	
Тис. грн.

Столбец1	
Фонд основної заробітньої плати	Фонд додаткової заробітньої плати	Заохочувальні та компенсаційні витрати	53	44.4	2.6	

2015 р.	2016 р.	2017 р.	2018 р.	4.5999999999999996	5.8	6.2	7.8	
Тис. грн.


Так	Швидше так, ніж ні	Швидше ні, ніж так	Ні	53	23	20	5	
Так, повністю	Скоріше «так», ніж «ні»	Скоріше «ні», ніж «так»	Ні, зовсім не задоволений(а)	Важко відповісти	52	24	15	4	5	
%


Відділ управління персоналом	Безпосередній керівник	Колектив працівників підрозділу	Сторонні експерти	39.4	42.4	13.1	5.0999999999999996	
Висока якість та повнота виконання завдань	Ініціативність	Професійні знання та досвід	Відповідальність за доручену справу	Наполегливість у роботі	Комунікабельність	Емоційна стійкість, врівноваженість	0.96000000000000052	0.52	0.78	0.82000000000000051	0.73000000000000054	0.38000000000000034	0.62000000000000055	

45,0%
52,0%
64,0%
26,0%
39,0%
55,0%
83,0%

Участь у неформальних заходах	Участь у прийнятті управлінських рішень	Можливість кар’єрного росту	Подяка від керівництва	Можливість підвищення професійної кваліфікації	Схвальні відгуки про роботу	Повага колективу	45	52	64	26	39	55	83	


Зростання рівня оплати праці працівників	Професійне навчання	Об’єктивну оцінку зусиль і результатів праці	Запровадження додаткових заходів мотивації праці	Можливості для повнішої реалізації внутрішнього потенціалу працівників	Здобуття додаткової освіти	0.78	0.38000000000000034	0.56999999999999995	0.49000000000000027	0.52	0.21000000000000013	
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Pucyox 1~ MeTonM MOTWSALT Ta CTUMYNIOBHHA NEpCOKaNY & echeKTHBHOMY ynpaini
"IANPHEMCTBONM Ta nigBMEHH iHHOBAUIAKOF AIANLHOCTI (8nacka po3podia asTopa)

¥ 3WCT HENATEpIaNLHOTD CTINYTIOB3HKR NEPCOHAIT Ha MPOMGTOBHK TATPHENCTEAX NOBHKH 6y
aaknageHi KoHLENYi NTBUEHHA. SKOCTI TYI0B00. KITTS, CRIBYNACTI NpaLie y posnofinensi





