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ВСТУП
Актуальність теми. Мотивація праці є ключовим чинником забезпечення високої продуктивності та стійкого розвитку підприємства. В умовах сучасного ринку, де конкуренція постійно зростає, ефективна система мотивації може стати визначальним фактором успіху підприємства. Особливо це актуально для компаній, таких як ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД», які орієнтовані на високі стандарти якості та інновації. Розробка дієвих мотиваційних механізмів сприяє не лише підвищенню продуктивності, але й покращенню економічних результатів підприємства, що підкреслює важливість даної теми.
[bookmark: _Hlk183371851]Основна гіпотеза: Ефективна система мотивації праці є одним із ключових факторів економічного розвитку підприємства. Оптимізація мотиваційних інструментів на підприємстві ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД» сприятиме підвищенню продуктивності праці, поліпшенню економічних показників та забезпеченню довготривалого стійкого розвитку компанії в умовах конкурентного ринку.
Мета роботи. Дослідити вплив системи мотивації праці на економічний розвиток підприємства та розробити рекомендації щодо підвищення ефективності мотиваційних механізмів на прикладі ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД». Це включає аналіз існуючих мотиваційних практик, оцінку їх впливу на продуктивність працівників і фінансові показники підприємства, а також пропозиції щодо впровадження сучасних мотиваційних інструментів для забезпечення стійкого економічного зростання.
Задачі дослідження: 
1. Проаналізувати основні теоретичні підходи до мотивації праці та їх еволюцію.
2. Дослідити існуючу систему мотивації праці на підприємстві ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД» та оцінити її ефективність.
3. Визначити взаємозв’язок між мотивацією працівників і економічними показниками підприємства.
4. Розробити пропозиції щодо вдосконалення системи мотивації праці для підвищення продуктивності та економічного розвитку підприємства.
5. Оцінити можливий економічний ефект від впровадження нових мотиваційних підходів.
Методологія дослідження. Методологія дослідження включає кілька ключових методів. Теоретичний аналіз використовується для вивчення наукових джерел і концепцій мотивації праці, що дозволяє виявити їх вплив на економічний розвиток. Економічний аналіз фінансових показників ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД» допомагає визначити, як мотивація впливає на продуктивність та фінансові результати компанії. Соціологічне опитування серед працівників дозволяє оцінити рівень мотивації та основні мотиваційні чинники. Порівняльний аналіз зіставляє мотиваційні системи компанії з іншими підприємствами для виявлення переваг та недоліків. Моделювання дозволяє розробити та оцінити вплив нових мотиваційних механізмів на економічний розвиток підприємства.
Об’єктом дослідження є ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД» – компанія, яка займається виробництвом багатофункціональної ґрунтообробної техніки, її експортом та обслуговуванням. Предметом дослідження є система мотивації праці на цьому підприємстві, а також її вплив на економічний розвиток, продуктивність працівників та фінансові показники підприємства.
Апробація результатів дослідження. Апробація результатів дослідження була здійснена під час участі у науково–практичних конференціях, круглих столах і семінарах, присвячених питанням мотивації праці та її впливу на економічний розвиток підприємства. Результати також були використані під час обговорень в рамках діяльності студентських наукових гуртків, де проведено детальний аналіз практичних аспектів мотиваційних систем на прикладі ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД». Це дозволило отримати цінний зворотний зв’язок та уточнити окремі аспекти дослідження для подальшого вдосконалення.
Зміст магістерської роботи. У першому розділі розкрито теоретичні основи мотивації праці, зокрема, основні поняття, значення мотивації та різні підходи до її вивчення, а також проаналізовано вплив мотивації на економічний розвиток підприємства. У другому розділі проведено аналіз системи мотивації праці на прикладі ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД», зокрема, оцінено ефективність існуючих мотиваційних заходів та їхній вплив на продуктивність праці. У третьому розділі запропоновані шляхи вдосконалення системи мотивації для підвищення ефективності та економічного розвитку підприємства.







РОЗДІЛ І 
ТЕОРЕТИЧНІ ОСНОВИ МОТИВАЦІЇ ПРАЦІ ЯК СКЛАДОВОЇ ЕКОНОМІЧНОГО РОЗВИТКУ ПІДПРИЄМСТВА
1.1. Поняття мотивації праці та її роль у розвитку 
підприємства

Мотивація праці є складним процесом, який включає внутрішні та зовнішні фактори, що спонукають людину до ефективної діяльності. Вона має дві основні функції: стимулюючу та регулюючу. Перша спрямована на досягнення цілей підприємства, а друга – на підтримання стабільної продуктивності та якості виконуваної роботи. Мотивація працівників ґрунтується на таких основних потребах, як фізіологічні, соціальні, безпека, визнання та самореалізація (рис.1.1).


[bookmark: _Hlk183371917]Рис.1.1. Ключові аспекти мотивації
Поняття мотивації праці включає в себе системне використання методів, інструментів і стимулів, які впливають на рівень активності працівників у межах виконання ними робочих завдань. Головна ідея полягає в тому, щоб забезпечити працівників тими стимулами, які відповідають їхнім індивідуальним потребам, зокрема матеріальними та нематеріальними факторами [17]. Ефективна мотивація базується на поєднанні як зовнішніх стимулів (заробітна плата, бонуси, соціальні гарантії), так і внутрішніх (визнання, можливість розвитку, кар’єрний ріст) (рис.1.2).

Рис.1.2. Критерії ефективної мотивації

Потреби працівників, які формують мотивацію, можуть бути розділені на кілька рівнів. Згідно з ієрархією Маслоу, базові фізіологічні потреби є першими, які повинні бути задоволені. Далі йдуть потреби у безпеці, соціальні потреби (належність до колективу), потреба у визнанні, а на вершині – потреба в самореалізації. Підприємства, які розробляють мотиваційні програми з урахуванням цієї структури, досягають вищого рівня залученості працівників.
Мотивація є ключовим фактором економічного розвитку підприємства, оскільки саме вона визначає рівень продуктивності праці. Працівники, які задоволені своїми умовами роботи і мають чіткі стимули до досягнення особистих і корпоративних цілей, проявляють вищу активність і ефективність. Крім того, мотивований персонал є більш гнучким і адаптованим до змін у ринковому середовищі, що дає змогу підприємству реагувати на виклики сучасної економіки [7].
Особлива роль мотивації у розвитку підприємства полягає також у тому, що вона є основним чинником утримання висококваліфікованих кадрів. У сучасних умовах глобальної конкуренції, збереження ключових фахівців є стратегічним завданням для компаній. Налагоджена система мотивації допомагає знизити рівень плинності кадрів, що сприяє стабільності й розвитку підприємства [11].
Отже, мотивація праці є потужним інструментом для досягнення економічних та стратегічних цілей підприємства. Вона безпосередньо впливає на продуктивність, інноваційний розвиток та конкурентоспроможність компанії [6].
Мотивація праці також має велике значення для підвищення залученості персоналу у стратегічні цілі підприємства. Працівники, які відчувають, що їхня робота має значення і сприяє розвитку компанії, виявляють більше ініціативи та креативності у виконанні своїх завдань. Це стає критично важливим для тих підприємств, що реально прагнуть залишатися конкурентоспроможними та впроваджувати інновації. Впровадження сучасних методів мотивації, таких як участь працівників у процесі прийняття рішень, створює атмосферу відповідальності та залученості до результатів діяльності компанії [17].
Окрім цього, мотивація праці безпосередньо пов’язана з розвитком корпоративної культури. Сучасні підприємства все більше уваги приділяють створенню сприятливих умов праці, забезпеченню балансу між роботою та особистим життям, що мотивує працівників залишатися в компанії на тривалий період. Корпоративна культура, яка підсилює командну роботу, співпрацю, розвиток лідерських якостей та ініціативу, стає одним із ключових чинників успіху підприємства на ринку.
Крім того, варто зазначити роль нематеріальних чинників мотивації, таких як визнання, професійний розвиток і можливості для кар’єрного зростання. Вони відіграють важливу роль у збереженні ключових працівників, які цінують можливості для самореалізації та вдосконалення своїх навичок. Визнання досягнень працівників, як на рівні компанії, так і на рівні колективу, створює додаткові стимули для підвищення продуктивності та досягнення кращих результатів [13].
Мотивація праці також значно впливає на рівень лояльності працівників до компанії. Підприємства, які вкладають ресурси у створення сприятливих умов для працівників, отримують більш відданий персонал, що знижує ризики плинності кадрів та втрати кваліфікованих фахівців. Лояльні працівники є менш схильними до пошуку нових робочих місць і готові працювати на досягнення довгострокових цілей підприємства (рис.1.3).



[bookmark: _Hlk183371962]Рис.1.3. Етапи та наслідки використання мотиваційних механізмів у сфері бізнесу


Відповідно, мотивація праці є складовою успішного управління персоналом і є стратегічним інструментом для забезпечення стійкого економічного розвитку підприємства. Вона забезпечує підвищення продуктивності, збереження кваліфікованих кадрів, покращення якості роботи та підвищення конкурентоспроможності на ринку. Підприємства, які розробляють і впроваджують дієві системи мотивації, досягають не тільки короткострокових результатів, але й забезпечують стабільний розвиток у майбутньому [17].
У сучасних умовах глобалізації та швидких змін ринкових умов, важливість ефективної мотивації праці стає дедалі більш актуальною. Підприємства, які успішно адаптуються до цих умов, демонструють гнучкість та здатність швидко реагувати на нові виклики. Мотивація персоналу відіграє вирішальну роль у процесах інноваційного розвитку, зокрема впровадженні нових технологій та методів виробництва. Коли працівники мотивовані до участі в інноваційній діяльності, це сприяє підвищенню конкурентоспроможності підприємства та його здатності впроваджувати нові рішення [7].
Інноваційний розвиток підприємства потребує не тільки матеріальних ресурсів, але й високого рівня залученості персоналу. Це досягається за рахунок мотивуючих механізмів, які спрямовані на підвищення творчої активності працівників. Працівники, які відчувають себе частиною процесу інновацій, мають більшу зацікавленість у вдосконаленні продуктів та процесів. Таким чином, мотивація праці стає ключовим елементом у забезпеченні ефективної взаємодії між усіма рівнями підприємства, що сприяє загальному економічному розвитку та стійкості компанії на ринку.
Окрім цього, мотивація відіграє важливу роль у побудові довгострокових стратегій підприємства. Організації, що націлені на стійкий розвиток, враховують фактори мотивації при плануванні своєї діяльності. Це дозволяє не тільки досягати короткострокових цілей, але й розвивати компанію в довгостроковій перспективі, використовуючи людський капітал як один із ключових ресурсів. Інтеграція мотиваційних механізмів у стратегічне управління забезпечує стійкість та адаптивність підприємства до змін у зовнішньому середовищі [22].
Мотивація працівників є ключовою умовою для підвищення якості їхньої роботи та збільшення загальної ефективності підприємства. Впровадження ефективної системи мотивації забезпечує сприятливий клімат у колективі, підвищує рівень задоволення від роботи та сприяє зниженню рівня плинності кадрів. Більш того, мотивовані працівники демонструють вищий рівень ініціативи та готовності до саморозвитку, що позитивно впливає на загальні показники підприємства. Таким чином, успішна мотивація не тільки підвищує індивідуальну продуктивність, але й стимулює розвиток інноваційних підходів у роботі [27].
Системи мотивації, що враховують індивідуальні потреби співробітників, допомагають створити сильнішу корпоративну культуру, в якій кожен член команди відчуває себе важливою частиною процесу. Така культура сприяє розвитку лояльності до підприємства, що, своєю чергою, допомагає підприємству втримувати цінні кадри та покращувати репутацію на ринку праці. Впровадження програм нематеріального заохочення, таких як визнання досягнень або надання можливостей для навчання, підвищує рівень залученості персоналу до виконання завдань, що сприяє досягненню стратегічних цілей підприємства.
Таким чином, мотивація праці – це не лише засіб досягнення конкретних показників, але й важливий чинник для довгострокового розвитку компанії. Вона дозволяє збалансувати короткострокові економічні вигоди з довгостроковою стратегією сталого розвитку, де мотивація працівників є основою економічного успіху та конкурентних переваг підприємства на ринку [14].
Мотивація праці також відіграє важливу роль у процесі формування позитивного іміджу підприємства як роботодавця. Підприємства, які активно розвивають мотиваційні програми, здатні залучати й утримувати найкращих фахівців на ринку праці. Це створює додаткові конкурентні переваги, оскільки висококваліфіковані кадри є основою для подальшого розвитку інновацій та покращення якості продукції або послуг. Таким чином, мотивація праці стає стратегічним інструментом не тільки для внутрішнього розвитку, а й для формування сильного зовнішнього іміджу компанії [31]. 
Важливим аспектом є також вплив мотивації на розвиток корпоративної соціальної відповідальності. У сучасних умовах багато підприємств включають КСВ у свої стратегії, і мотивація працівників до участі в соціальних ініціативах є важливим чинником. Мотивовані працівники беруть активну участь у благодійних заходах, екологічних ініціативах та інших соціально значущих проектах, що не тільки підвищує моральний дух команди, але й покращує репутацію підприємства в очах громадськості та партнерів.
Таким чином, мотивація праці є багатогранним інструментом, що впливає на різні аспекти діяльності підприємства. Вона стимулює продуктивність, сприяє розвитку інновацій, підвищує лояльність та залученість працівників, а також допомагає зміцнити імідж підприємства на ринку. Ефективна система мотивації забезпечує не лише короткострокові економічні вигоди, але й закладає основу для довгострокового сталого розвитку, де людський капітал стає ключовим ресурсом підприємства.

1.2. Фактори, що впливають на задоволеність працівників
Актуальність дослідження факторів, що впливають на задоволеність працівників, обумовлена сучасними тенденціями ринку праці, де ефективність підприємства залежить від рівня залученості та задоволеності його співробітників. Високий рівень задоволеності працівників створює передумови для стабільного розвитку компанії, підвищує продуктивність і знижує плинність кадрів. У сучасних умовах економічної нестабільності та жорсткої конкуренції підприємства з найвищими показниками задоволеності працівників здатні зберігати свій кадровий потенціал і залучати найкращих фахівців [17].
Мотивування є складним процесом, який полягає у створенні психологічних умов для працівника, що спонукають його до активної діяльності, надають їй напрямок і стимулюють досягнення певних результатів. Мотивація праці виражається через прагнення людини задовольнити свої потреби за допомогою праці. Вона складається з внутрішніх та зовнішніх стимулів, які визначають трудову активність. Основними елементами є потреби, бажання та мотиви. Потреби – це внутрішні спонукання, а мотивація забезпечує зв’язок між цими потребами і трудовою діяльністю (рис.1.4).



Рис. 1.4. – Основні чинники мотиваційного процесу

Наукові дослідження підтверджують, що ефективність роботи працівника залежить від кількох ключових чинників, таких як бажання працювати, рівень кваліфікації та наявність мотиваційних стимулів. Найважливішим серед цих чинників є мотивація, яка активізує поведінку і спрямовує її на досягнення як особистих, так і корпоративних цілей. Процес мотивації завершується формуванням певного мотиву, що визначає, наскільки ефективно працівник виконає поставлені завдання [21].
Крім потреб, у мотиваційному процесі також важливі погляди та переконання працівника. Вони впливають на його поведінку, формуючи готовність здійснювати певну роботу на високому рівні. Важливість мотивації полягає в тому, що вона не лише активізує трудову діяльність, але й допомагає працівнику досягти внутрішнього задоволення, пов’язаного із задоволенням власних потреб та реалізацією професійних амбіцій.
Мотивація праці також охоплює важливий аспект – формування внутрішньої готовності працівника до виконання завдань на високому рівні. Ця готовність формується під впливом переконань і цінностей, які працівник розвиває в межах своєї професійної діяльності. Окрім базових матеріальних потреб, ключову роль відіграє самореалізація, відчуття значущості своєї праці та визнання досягнень. Коли працівник бачить, що його зусилля оцінюються належним чином, це не лише підтримує його мотивацію, але й сприяє підвищенню якості виконуваної роботи [14].
Процес мотивації не є статичним, він постійно змінюється залежно від багатьох факторів, таких як особисті амбіції працівника, зміни в умовах праці, корпоративна культура, а також зовнішні впливи, наприклад, економічна ситуація на ринку праці. Мотиваційний процес – це динамічна взаємодія між особистими цілями працівника та цілями підприємства, де правильне поєднання потреб і стимулів може забезпечити високий рівень трудової активності [33].
Задоволення внутрішніх потреб працівників стає можливим через використання різноманітних нематеріальних чинників мотивації, таких як можливість кар’єрного зростання, самореалізація, навчання та розвиток нових навичок. Це все в комплексі створює передумови для досягнення як особистих цілей працівника, так і загальних корпоративних цілей підприємства, що робить мотивацію основоположним елементом сучасного управління персоналом [7].
Задоволеність працівників складається з різноманітних факторів, що можна класифікувати на матеріальні та нематеріальні. До матеріальних факторів належать рівень заробітної плати, додаткові бонуси, премії та соціальні пільги. Фінансова винагорода залишається важливим елементом, оскільки вона забезпечує базові потреби працівників і визначає рівень економічної стабільності. Проте фінансова мотивація має певні межі ефективності: коли досягнуто певного рівня доходу, інші фактори починають відігравати важливішу роль.
Нематеріальні фактори мають значний вплив на мотивацію та задоволеність працівників. Визнання результатів роботи та професійні досягнення сприяють підвищенню самооцінки та почуття значущості. Працівники, які отримують постійний зворотний зв’язок від керівництва, відчувають себе важливою частиною компанії, що підвищує їхню залученість у робочий процес. Крім того, важливу роль відіграє організаційна культура, яка включає принципи взаємодії в команді, підтримку з боку колег та керівництва, а також можливості для професійного розвитку та кар’єрного зростання [32]. 
Нематеріальні фактори, що впливають на задоволеність працівників, є ключовим елементом мотивації, який часто забезпечує довготривалу залученість та лояльність до компанії. До таких факторів належить визнання заслуг і досягнень працівників. Це може бути як формальне, через публічні відзнаки або похвали, так і неформальне – у вигляді особистого звернення керівника з подякою. Визнання стимулює внутрішню мотивацію та підвищує самооцінку працівників.
Необхідно відзначити, що якісно побудована система мотивації дозволяє отримати максимальну віддачу від кожного працівника. Тобто, головною метою системи мотивації є формування  таких стимулів та умов праці, за якими співробітники бажали працювати заради досягнення поставлених перед ними задач, внаслідок чого підвищиться ефективність діяльності підприємства. А відсутність у працівників бажання працювати, тобто мотивації, частіше за все призводить до деяких проблем, а саме: низький рівень продуктивності та якості праці, висока плинність кадрів, неможливість залучення необхідних спеціалістів [1].
Негативна мотивація спрямована на застосування осуду, несхвалення, внаслідок чого відбувається покарання не тільки в матеріальному, а й у психологічному сенсі слова. Співробітник боїться покарання, він прагне уникнути невдачі, що може привести до виникненню негативних емоцій, внаслідок чого може викликати небажання працювати в даній організації, а також страх покладання на себе відповідальності за певні рішення, що, відповідно, обмежує розвиток підприємства [30].
Негативна мотивація більш дієва, якщо її застосовують відразу після небажаних дій співробітника. Чим пізніше будуть застосовані негативні санкції, тим менший вплив вони мають на поведінку співробітника. При вмілому використанні негативної мотивації (її справедливого характеру і дозування інтенсивності стимулу, відповідної конкретної ситуації) можна досягти зміни трудової поведінки персоналу в кращу сторону. Слід звернути увагу на те, що найменш ефективний метод мотивації працівників - це повна відсутність реакції керівника на виконання і результати роботи, так як в цьому випадку працівник поступово втрачає інтерес до роботи [24].
Інший важливий фактор – можливості для професійного зростання та самореалізації. Працівники, які відчувають перспективи кар’єрного розвитку, охоче беруть участь у додатковому навчанні, тренінгах і проектах. Такі можливості не тільки підвищують кваліфікацію працівників, але й дають їм змогу відчути свою значущість для підприємства та особистий прогрес.
Корпоративна культура також відіграє суттєву роль. Сприятлива атмосфера в колективі, взаємодія між працівниками на засадах взаємоповаги та підтримки, а також належна комунікація між усіма рівнями персоналу формують позитивний робочий клімат. Це створює відчуття належності до спільної мети, що сприяє підвищенню загальної ефективності.
Корпоративна культура є сукупністю цінностей, норм, переконань і правил поведінки, які формують внутрішнє середовище підприємства та впливають на взаємодію працівників між собою, з керівництвом і зовнішніми партнерами. Вона виконує важливі функції: мотивуючу – сприяє залученості та самореалізації працівників; регулятивну – встановлює поведінкові стандарти; ідентифікаційну – формує відчуття єдності і належності до колективу. Сильна корпоративна культура підвищує продуктивність, лояльність та привабливість компанії для нових фахівців, зміцнює її репутацію на ринку [15].
Ще одним нематеріальним фактором є гнучкість у роботі. Врахування індивідуальних потреб працівників, зокрема можливість гнучкого графіка або віддаленої роботи, дозволяє підтримувати баланс між роботою та особистим життям, що позитивно впливає на задоволеність і продуктивність.
Так, саме гнучкість у роботі є ще одним вагомим нематеріальним фактором, що впливає на задоволеність працівників. Це включає можливість працівників самостійно регулювати робочий графік, обирати місце роботи (офіс або дистанційно), а також адаптувати робоче навантаження залежно від особистих потреб. Така гнучкість підвищує мотивацію, оскільки дозволяє працівникам ефективно поєднувати професійне життя з особистим, знижуючи рівень стресу і створюючи сприятливі умови для продуктивної праці. Вона також підвищує лояльність до компанії, знижуючи плинність кадрів.
Нарешті, стиль керівництва – це визначальний фактор у створенні сприятливих умов для працівників. Демократичний стиль управління, що сприяє залученню персоналу до процесів прийняття рішень, відкритість керівництва до ідей і пропозицій, а також справедливий розподіл завдань – усе це сприяє формуванню довіри та високого рівня лояльності працівників.
Стиль керівництва є важливим чинником, що впливає на загальну атмосферу в колективі, мотивацію працівників та ефективність роботи підприємства. В залежності від стилю управління, керівник може або стимулювати ініціативу та відповідальність працівників, або, навпаки, придушувати їхню активність. Демократичний стиль управління, який передбачає участь працівників у прийнятті рішень, сприяє підвищенню їхньої залученості та лояльності. Авторитарний стиль, навпаки, може знизити мотивацію та ініціативність, оскільки працівники відчувають менше свободи у своїй діяльності [26].
Таким чином, нематеріальні фактори є надзвичайно важливими для формування задоволеності працівників, оскільки вони глибше впливають на внутрішню мотивацію та загальну ефективність праці.
Умови праці також мають значний вплив на рівень задоволеності. Зручне робоче середовище, сучасне технічне забезпечення, комфортний графік роботи та можливість гнучкого робочого часу є важливими аспектами для підтримки позитивного ставлення до роботи. Підприємства, які створюють сприятливі умови праці, здатні утримувати висококваліфікованих працівників і знижувати рівень стресу серед персоналу [7].
Особливу увагу слід приділити балансу між роботою та особистим життям. У сучасному світі працівники все більше цінують можливість гнучкого графіка роботи, віддаленої роботи та політики, що спрямована на підтримку сімейного життя. Компанії, що створюють такі можливості, зазвичай отримують працівників, які менш схильні до вигорання та мають вищу продуктивність [15].
Також важливо враховувати можливості для професійного розвитку. Постійне навчання, тренінги та участь у різних проектах підвищують професійну компетентність працівників і сприяють їхній зацікавленості в довготривалій роботі в компанії. Працівники, які відчувають перспективу професійного зростання, більш мотивовані до виконання складних завдань і схильні залишатися в компанії тривалий час.
Можливості для професійного розвитку є важливим елементом мотивації працівників, оскільки вони впливають на рівень залученості та довгострокову лояльність до компанії. Надання доступу до навчання, підвищення кваліфікації, участь у семінарах, тренінгах або конференціях дозволяє працівникам не лише покращити свої професійні навички, але й відчути, що вони є цінною частиною організації. Це створює умови для кар’єрного зростання, підвищує впевненість у своїх здібностях і забезпечує можливість займати вищі посади в майбутньому. Інвестиції в професійний розвиток сприяють підвищенню інноваційної спроможності компанії, оскільки працівники з новими знаннями і навичками можуть генерувати нові ідеї та вдосконалювати робочі процеси. Крім того, це створює конкурентну перевагу для компанії на ринку праці, оскільки можливості для розвитку залучають талановитих спеціалістів, які прагнуть постійного професійного зростання [2].
Значну роль у задоволеності працівників відіграє стиль керівництва. Підприємства, де керівники підтримують демократичний або лідерський підхід до управління, сприяють розвитку ініціативності та відповідальності у працівників. Прозорість рішень, залучення працівників до процесу прийняття рішень та відкрите спілкування з керівництвом є ключовими елементами, що впливають на довіру до керівництва та лояльність до компанії.
Стиль керівництва має значний вплив на рівень задоволеності працівників і їхню мотивацію до виконання завдань. Керівники, які обирають демократичний або лідерський стиль, підтримують відкриту комунікацію, залучають працівників до процесу прийняття рішень і створюють сприятливі умови для самореалізації. Це підвищує довіру до керівництва і формує відчуття причетності до успіху підприємства. Водночас авторитарний стиль керівництва може обмежувати ініціативу працівників і знижувати їхню мотивацію через відсутність можливостей впливати на процеси в компанії.
Таким чином, задоволеність працівників формується під впливом багатьох факторів, як матеріальних, так і нематеріальних. Ефективне поєднання цих факторів дозволяє підприємству створити сприятливе робоче середовище, що сприяє підвищенню продуктивності, зниженню плинності кадрів та забезпеченню довгострокового розвитку компанії.

1.3.Вплив мотивації праці на економічну ефективність діяльності підприємства
В умовах соціально орієнтованої ринкової економіки ефективність підприємства та результати його діяльності значною мірою залежать від рівня мотивації працівників та продуктивності їх праці. Ключовим фактором у цьому процесі є працездатність людини, яка визначає якість продукції. Людський фактор слід розглядати як сукупність якостей, що впливають на трудову активність. Ефективне управління мотивацією працівників через задоволення їхніх потреб дозволяє підвищити продуктивність праці та досягти визначених цілей підприємства. Знання і використання керівництвом дієвих стимулюючих методів сприяє цьому [8].
Характеризуючи сутність мотивації працівників і визначаючи тенденції її розвитку, важливо проводити оцінку мотиваційних процесів. Оцінка мотивації працівників розглядається науковцями як процес визначення ефективності діяльності працівників у контексті реалізації цілей підприємства. Це дозволяє отримати необхідну інформацію для прийняття подальших управлінських рішень, що сприяють підвищенню продуктивності праці та загальної ефективності роботи організації. Оцінка мотивації допомагає вчасно виявляти потреби працівників і знаходити оптимальні шляхи їх задоволення.
В економічній літературі чітко виділяють два основні підходи до оцінки мотивації працівників підприємств: самооцінка та комплексна оцінка. Самооцінка – це індивідуальний процес, де працівник сам оцінює свою роль у компанії, свої цілі та внесок у досягнення цілей підприємства. Цей вид оцінки дозволяє працівнику критично оцінювати свої досягнення, визначати власну ефективність і відповідність очікуванням [4]. 
Комплексна оцінка, у свою чергу, охоплює більш широкий спектр чинників, які визначають мотивацію працівників. До таких чинників відносяться професійна якість працівника, його ефективність на робочому місці, діяльність керівництва та взаємодія всередині колективу. Науковці підкреслюють, що модель комплексної мотивації є ключовою для досягнення кінцевих результатів у підприємницькій діяльності. Ця система включає не тільки індивідуальну ефективність, але й колективну роботу, що сприяє підвищенню продуктивності всього підприємства [31]. 
Самооцінка та комплексна оцінка виконують дві важливі функції: орієнтувальну і стимулюючу. Орієнтувальна функція дає працівнику можливість самостійно оцінити свою ефективність, розуміти власні сильні та слабкі сторони, а також вибудувати стратегії для покращення трудової діяльності. Стимулююча функція впливає на емоційний стан працівника, формуючи відчуття успіху чи невдачі, що або мотивує його до подальших дій, або коригує його поведінку для досягнення кращих результатів.
Мотиваційний менеджмент у підприємстві формується на основі набору якісних та кількісних показників, які відображають рівень продуктивності працівників. Ефективність мотивації може бути оцінена лише через комплексну систему показників, яка враховує не лише обсяги виробництва, але й якість роботи, професійну компетентність, рівень задоволеності роботою та готовність працівників до виконання нових завдань. Якісна оцінка характеризує зміст процесу в контексті конкретних умов часу та місця, тоді як кількісна оцінка відображає величину досягнутих результатів.
Отже, процес оцінки мотивації працівників є важливим елементом управління, який не лише дозволяє виявити ефективність їхньої роботи, але й коригувати стратегії мотиваційної політики підприємства для досягнення максимальних результатів [17].
У сучасній практиці підприємств існує кілька важливих проблем, пов’язаних із вимірюванням мотивації праці. Це, зокрема, необхідність використання різних показників і врахування численних факторів, які впливають на трудову мотивацію. Мотивація проявляється в об’єктивних та суб’єктивних формах, що ускладнює процес її оцінки. Система оцінки мотивації ґрунтується на використанні суб’єктивних та об’єктивних показників, отриманих через анкетування, інтерв’ю або статистичні дані. Оцінка мотивації спрямована на виявлення продуктивності праці, яка є ключовим показником ефективності управління мотиваційними процесами. 
Продуктивність праці є в край важливим об’єктивним показником ефективності мотиваційного менеджменту. Підвищення продуктивності сприяє зростанню ефективності виробничих процесів, а також успішності всієї господарської діяльності. Окрім продуктивності, на ефективність мотивації впливають також дохід підприємства на одного середньорічного працівника і плинність кадрів. Ці показники вказують на рівень залученості працівників та ефективність стимулюючих методів, що застосовуються на підприємстві.
Об’єктивні показники дозволяють проводити точні оцінки і контролювати процеси мотивації, що дає можливість своєчасно виявляти проблемні моменти та коригувати управлінські рішення. Водночас, якісні показники, отримані через самооцінку або опитування, допомагають краще зрозуміти потреби працівників, що дозволяє створити сприятливі умови для підвищення їхньої продуктивності [14].
Отже, застосування комплексної системи оцінки мотивації на основі об’єктивних і суб’єктивних показників забезпечує підприємствам ефективне управління людським капіталом і підвищує результативність їх діяльності.
Серед основних чинників, що впливають на економічні показники діяльності підприємств, виокремлюються середньомісячний розмір оплати праці, додаткові виплати та фондоозброєність. Для оцінки взаємозв’язків між цими показниками та результатами, такими як продуктивність праці, дохід чи плинність кадрів, застосовують кореляційний аналіз на основі статистичних даних підприємств. Визначення ефективності мотиваційного менеджменту передбачає аналіз відповідності винагороди до результатів діяльності працівників, з акцентом на рівень задоволеності роботою [8]. 
Задоволеність працівників у науковій літературі розглядається як когнітивний аспект їхнього емоційного стану, що є основою для оцінки загального щастя людини. Поняття «задоволеність» часто визначають як позитивну реакцію на задоволення потреб, яка тісно пов’язана з емоційними переживаннями людини щодо свого життєвого або трудового досвіду. У контексті професійної діяльності, задоволеність роботою формується через порівняння очікуваних результатів із реальними досягненнями. Це важливий показник мотивації, який безпосередньо впливає на рівень продуктивності праці та ефективність підприємства в цілому.
З точки зору мотиваційного менеджменту, продуктивність праці залишається ключовим об’єктивним показником ефективності роботи підприємства. Це пояснюється тим, що саме продуктивність є найважливішим фактором, що свідчить про ефективне використання трудових ресурсів. Підвищення продуктивності сприяє не лише економічній стабільності, але й зростанню доходів підприємства. Ще одним важливим показником є дохід на одного працівника, який також відображає результативність мотиваційної системи на підприємстві. Він дозволяє оцінити ефективність вкладених ресурсів у розвиток людського капіталу та його вплив на загальні фінансові результати компанії [27].
Крім того, плинність кадрів є важливим індикатором ефективності системи мотивації. Якщо працівники не задоволені умовами праці, відсутність достатніх стимулів та можливостей для кар’єрного зростання може призвести до високого рівня плинності, що негативно позначається на стабільності колективу та ефективності виробничих процесів. Водночас, низький рівень плинності свідчить про високу лояльність працівників до підприємства, що є результатом дієвої системи мотиваційного менеджменту. Плинність кадрів також тісно пов’язана з умовами праці, організаційною культурою та системою стимулювання, що робить її важливим індикатором загальної ефективності управління людськими ресурсами.
Ефективність мотиваційного менеджменту можна оцінювати через інтеграцію різних показників, які відображають не лише кількісні, але й якісні аспекти роботи працівників. Комплексний підхід до вимірювання цих показників допомагає керівництву своєчасно виявляти проблеми в управлінні мотивацією та вносити корективи, спрямовані на покращення продуктивності та загальних результатів підприємства (рис.1.5).
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Феномен «задоволеності працею» визначається як результат оцінки власної діяльності працівника, що дозволяє досягти важливих для нього цінностей і одночасно задовольнити його потреби. У процесі оцінки мотиваційного менеджменту важливо отримати інформацію про рівень задоволеності або незадоволеності працівників своєю роботою, а також визначити, які конкретні стимули доцільно використовувати для підвищення ефективності. Оцінка задоволеності допомагає краще зрозуміти сутність мотиваційного менеджменту та тенденції його розвитку, виявляючи зацікавленість працівників у досягненні результатів [37].
Проблема оцінки задоволеності працею є об’єктом численних наукових досліджень у соціальній, психологічній та економічній сферах. Вона виступає важливим показником якості трудових ресурсів на підприємствах, відображаючи рівень мотивації та залученості працівників. Для управління мотивацією працівників необхідно враховувати комплекс показників, що відображають як якісні, так і кількісні характеристики. Якісна оцінка показує зміст процесів у конкретних умовах, тоді як кількісна – абсолютні результати. Ці показники дозволяють оцінити ефективність мотивації та виявити напрямки для її покращення [22].
На сьогодні існує багато досліджень, які розглядають фактори, що впливають на задоволеність працею. Більшість цих досліджень зосереджують увагу на зовнішніх факторах та соціально-психологічних характеристиках виробничого середовища. 
У наукових роботах структура задоволеності найчастіше розглядається як набір мотивів і факторів. Зокрема, деякі дослідження систематизують ключові фактори, такі як заробітна плата, взаємовідносини між співробітниками та керівництвом, можливість кар’єрного зростання. Інші дослідники виділяють змінні, що впливають на рівень виконання роботи і задоволеність працівників, такі як очікуваний результат, зусилля та цінність роботи [8].
Враховуючи методики численних досліджень науковців, доцільно використовувати лінійні моделі аналізу для пошуку факторів, що впливають на ставлення працівників до їх праці. Концепція сенсу праці розглядається як система взаємопов’язаних характеристик, а не просто перелік незалежних змінних. У контексті ринкових трансформацій виробничого сектору економіки важливо класифікувати інструменти мотиваційного менеджменту, які впливають на задоволеність працею. Це дозволить проводити глибокий аналіз мотиваційних чинників та їхнього впливу на ефективність працівників у сучасному конкурентному середовищі (рис. 1.6).



Рис. 1.6. Мотиваційні чинники та їхній вплив на ефективність працівників підприємства

Враховуючи специфіку методики оцінки рівня задоволеності працівників, важливо виділити кілька ключових аспектів. По-перше, це економічні чинники, такі як оплата праці, додаткові виплати, соціальні пільги та участь у доходах підприємства. Організаційні фактори включають створення умов для розвитку працівників, кар’єрне зростання та участь у виробничих процесах. Соціально-психологічні аспекти охоплюють сприятливий клімат на підприємстві, визнання досягнень та підтримку з боку керівництва. Крім того, методика має базуватися на суб’єктивних оцінках самих працівників, що дозволяє глибше оцінити вплив мотиваційних інструментів на їх задоволеність [3].
Методика інтегрального оцінювання, яка враховує всі ці фактори, дозволяє провести комплексну оцінку задоволеності працівників підприємств. Це включає не тільки економічні показники, але й суб’єктивні оцінки, отримані безпосередньо від працівників. Оцінка має охоплювати різноманітні мотиваційні інструменти, що впливають на різних працівників по-різному, і вивести один узагальнюючий показник задоволеності не завжди можливо через багатогранність факторів. Важливо, щоб аналіз проводився на основі даних як від керівництва, так і від працівників, оскільки рівень задоволеності є суб’єктивним явищем [5].
Перехід від оцінки рівня задоволеності працівників до аналізу впливу мотивації праці на економічну ефективність діяльності підприємства є важливим для розуміння, як мотивація може стати ключовим інструментом підвищення продуктивності. Мотивація праці безпосередньо впливає на економічні показники підприємства через підвищення ефективності використання трудових ресурсів. Високий рівень мотивації сприяє покращенню якості виконуваних завдань, підвищенню продуктивності працівників, зниженню плинності кадрів та збільшенню інноваційної активності [12].
Мотивація, як така, є не лише фактором підвищення індивідуальної продуктивності, але й важливим чинником в організаційній структурі підприємства, який впливає на загальну конкурентоспроможність. Висока мотивація персоналу сприяє залученості працівників у досягнення стратегічних цілей підприємства, що дозволяє зменшити витрати на навчання нових працівників, скоротити час на адаптацію та підвищити якість виконуваних процесів. Крім того, мотивовані працівники більш готові брати на себе відповідальність, що підвищує рівень ініціативності та сприяє ефективнішому виконанню виробничих завдань.
Економічна ефективність підприємства залежить також від здатності керівництва адаптувати мотиваційні стратегії до потреб працівників, впроваджуючи як матеріальні, так і нематеріальні стимули. Враховуючи різноманітність мотивів, ефективна система мотивації дозволяє оптимізувати використання ресурсів, збільшити обсяги виробництва і досягти стабільних фінансових показників. Важливим аспектом є також те, що мотивація впливає на рівень інноваційної діяльності, оскільки зацікавлені працівники більш схильні до впровадження нових технологій і методів роботи.
Узгодження мотиваційних стратегій із загальними цілями підприємства дозволяє забезпечити стійкий економічний розвиток, покращити фінансові результати та підвищити загальну рентабельність [17].
Вплив мотивації на економічну ефективність підприємства проявляється також у здатності працівників адаптуватися до змін у виробничих умовах. Мотивовані працівники швидше засвоюють нові технології, що знижує витрати на впровадження інновацій і підвищує гнучкість підприємства в умовах ринкових змін. Крім того, мотивація впливає на рівень трудової дисципліни, зменшує кількість помилок у виробничих процесах, що в підсумку сприяє зниженню витрат і покращенню якості продукції або послуг.
Важливо також враховувати, що мотивований персонал сприяє формуванню позитивного іміджу компанії на ринку праці, що полегшує залучення нових висококваліфікованих фахівців. Це підвищує конкурентоспроможність компанії як роботодавця і зменшує витрати на рекрутинг, адже співробітники з високим рівнем мотивації менше схильні до зміни місця роботи. В результаті знижується плинність кадрів, що дозволяє підприємству зберігати стабільність і спрямовувати ресурси на розвиток, а не на навчання нових працівників [6].
Мотивація також сприяє оптимізації внутрішніх процесів і покращенню комунікацій у колективі. Співробітники, що зацікавлені у спільному успіху, більш активно взаємодіють, діляться ідеями та допомагають один одному досягати кращих результатів. Це не лише покращує загальну атмосферу на підприємстві, але й сприяє вирішенню проблем, зменшує кількість конфліктів і сприяє ефективному вирішенню завдань.
Таким чином, ефективно побудована система мотивації є основою для стабільного економічного зростання підприємства, покращення його фінансових результатів, підвищення продуктивності працівників і зменшення витрат. Мотивація працівників, яка враховує їхні індивідуальні потреби та цінності, дозволяє забезпечити довготривалу економічну стабільність та конкурентоспроможність підприємства в умовах ринкової економіки.
Підсумовуючи, можна зазначити, що мотивація праці є критично важливим чинником, який впливає на економічну ефективність підприємства. Вона безпосередньо впливає на продуктивність, дисципліну та якість праці, а також сприяє зниженню плинності кадрів і залученню нових кваліфікованих фахівців. Ефективна мотиваційна система підвищує зацікавленість працівників у досягненні спільних цілей підприємства, що дозволяє оптимізувати виробничі процеси, зменшити витрати та забезпечити стабільний розвиток компанії.

РОЗДІЛ ІІ 
АНАЛІЗ МОТИВАЦІЙНИХ ПРОЦЕСІВ В ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД»

2.1.  Аналіз системи управління ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД»
Аналіз системи управління ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД» потребує розгляду ключових структурних елементів та стратегічних підходів, що забезпечують його ефективну діяльність у сфері агротехніки. Компанія орієнтована на виробництво багатофункціональної ґрунтообробної техніки з високими стандартами якості, акцентуючи увагу на інноваційних підходах і сучасних технологіях. 
Компанія ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД» заснована в 1996 році і за минулі двадцять років постійного розвитку і вдосконалення підприємство зайняло заслужене місце серед провідних виробників ґрунтообробних машин і запчастин, а продукція отримала визнання якості, не тільки в Україні, а й за її межами. Юридична адреса 65013, Україна, Одеська обл., місто Одеса, вулиця Миколаївська Дорога, будинок, 253. 
Потенціал та географія експортних поставок продукції ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД» охоплює великий регіон від країн Азії, Східної та Західної Європи, Африки, Австралії. Спектр вироблюваних запасних частин до ґрунтообробної та посівної техніки національного та іноземного виробництва складає понад 5000 найменувань.
Окремо слід відзначити орієнтованість системи управління на експортні ринки. ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД» активно розвиває міжнародне співробітництво, поставляючи свою продукцію до багатьох країн світу. Така стратегія дозволяє підприємству не лише розширювати ринки збуту, але й диверсифікувати ризики, забезпечуючи стабільність і стійкість до економічних коливань у різних регіонах. Це свідчить про високий рівень адаптивності управління компанії до зовнішніх викликів і потреб ринку.
Організаційна структура ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД» відображає характерну для товариств з обмеженою відповідальністю модель управління, яка передбачає злагоджену роботу різних функціональних підрозділів для забезпечення виробничих і стратегічних цілей. 
Критично важливо акцентувати увагу на ролі стратегічного управління в забезпеченні довгострокової конкурентоспроможності ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД». Підприємство використовує стратегічні інструменти для аналізу ринкових умов і визначення оптимальних шляхів розвитку, що включає як розширення виробничих потужностей, так і вдосконалення продукції відповідно до потреб споживачів та екологічних стандартів. Інноваційний підхід, інтегрований у стратегію компанії, орієнтований на поліпшення технологій, які дозволяють забезпечувати високоякісне виробництво і оптимізацію процесів на підприємстві.
Одним з важливих напрямів управління є підвищення рівня автоматизації виробництва, що сприяє збільшенню продуктивності та зниженню витрат. Впровадження нових технологій також дозволяє компанії відповідати сучасним вимогам ринку, забезпечуючи високу якість продукції. Розвиток інформаційних систем на підприємстві дозволяє ефективно контролювати та аналізувати виробничі процеси, оптимізувати витрати, скорочувати час на виробництво і підвищувати загальну ефективність роботи підприємства.
Структура управління ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД» базується на принципах адаптивності та інтеграції інновацій, що дає змогу якісно та ефективно реагувати на потреби ринку і вдосконалювати продукцію відповідно до світових стандартів. Такий підхід забезпечує злагоджену взаємодію між різними відділами компанії, зокрема виробничим, маркетинговим, відділом контролю якості та інноваційним відділом, кожен з яких відіграє важливу роль у досягненні загальних цілей підприємства (рис. 2.1).

[bookmark: _Hlk183372095]Рис. 2.1. – Структура системи управління ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД»

Щодо структури управління ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД», то тут слід відзначити, що у виробничому відділі велика увага приділяється ефективному використанню технологій, що дозволяє забезпечити високу продуктивність та якість продукції. Маркетинговий відділ орієнтований на розвиток експорту та підтримку міжнародних відносин, що сприяє розширенню ринку збуту. Відділ контролю якості відповідає за дотримання стандартів виробництва на кожному етапі, що підвищує довіру до бренду та підтримує репутацію надійного виробника. Це дозволяє підприємству бути конкурентоспроможним на міжнародному ринку, що підкреслює важливість розвиненої системи управління.
[bookmark: _Hlk180766707]Таким чином, система управління ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД» ґрунтується на комплексному підході до забезпечення якості продукції, стратегічного планування і розвитку людського капіталу, що є основою для підвищення ефективності діяльності підприємства та зміцнення його позицій на глобальному ринку.
Очевидно, що система управління ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД» зосереджена на інноваційному підході, стратегічному плануванні та інтеграції сучасних технологій. Це забезпечує стабільне зростання підприємства, його адаптивність до ринкових змін і конкурентоспроможність у міжнародному середовищі.
ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД» функціонує на основі принципів ефективного використання ресурсів, високих стандартів якості та інноваційного підходу в аграрному секторі. Ця організаційно-правова форма передбачає, що відповідальність кожного засновника обмежується його часткою в статутному капіталі, що знижує ризики особистих втрат і дозволяє ефективно розподіляти фінансову відповідальність.
[bookmark: _Hlk180769251]Крім того, система управління персоналом є важливим компонентом, орієнтованим на залучення та розвиток кваліфікованих фахівців, які здатні адаптуватися до технологічних змін та підтримувати рівень інновацій. Стратегічний підхід до управління персоналом дозволяє підприємству залишатися гнучким, інвестуючи в навчання та професійне зростання досвіду та навичок співробітників ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД», що сприяє довгостроковій стабільності та конкурентоспроможності підприємства, а також підтримці мотивації персоналу. 
Персонал компанії налічує 44 співробітника. Колектив компанії характеризується досить кваліфікованим, щоб якісно виконувати свої функції (рис. 2.2). 


Рис. 2.2. Групування персоналу ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД» за рівнем освіти в період 2015 – 2023 рр.

Залучення висококваліфікованих працівників у ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД» дозволяє значно підвищити ефективність управління виробничими проектами: досвідчені фахівці застосовують сучасні методи керування та планування, що оптимізує проектний менеджмент. Освічені інженери та технічні спеціалісти здатні краще оцінювати ризики та виявляти потенційні проблеми на ранніх етапах, запобігаючи помилкам і знижуючи витрати. Крім того, кваліфіковані працівники сприяють інноваційному розвитку підприємства, пропонуючи нові технологічні рішення, що покращує загальну продуктивність і якість техніки. Таким чином, інвестиції в освіту і підготовку персоналу є стратегічними капіталовкладенням, що однозначно забезпечують довготривалий розвиток і підтримку конкурентоспроможності компанії.
Система управління ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД» включає комплекс інтегрованих елементів, які підвищують ефективність діяльності компанії. Організаційна структура забезпечує злагоджену взаємодію між відділами, що сприяє оперативному прийняттю рішень. Фінансовий менеджмент фокусується на раціональному використанні ресурсів та контролі витрат для підвищення рентабельності. Контроль якості охоплює всі етапи виробництва, що гарантує високу якість продукції, відповідність міжнародним стандартам та зміцнює репутацію компанії на ринку. Інноваційні підходи, інтегровані в управління, дозволяють підприємству адаптуватися до ринкових змін, розширювати експорт та ефективно використовувати ресурси.
Форма організації ТОВ дозволяє ефективно адаптувати структуру управління та систему прийняття рішень. Загальні збори учасників є основним органом, що ухвалює рішення з ключових питань розвитку та фінансової діяльності. Рішення приймаються шляхом голосування, де кожен учасник має право голосу пропорційно до його частки в капіталі компанії.
Власники ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД» мають право на отримання прибутку у вигляді дивідендів, розподілених пропорційно внескам до статутного капіталу. Система розподілу доходів є гнучкою: крім базових виплат можуть передбачатися додаткові бонуси за продуктивність або досягнення стратегічних цілей. 
Система прийняття рішень зосереджена на підтримці інтересів як компанії, так і її працівників. Управління здійснюється як шляхом стратегічного планування на загальних зборах, так і через делегування повноважень у межах функціональних підрозділів, таких як відділи маркетингу, фінансів, контролю якості та виробництва.
На чолі компанії стоїть керівник (генеральний директор), що відповідає за загальне управління та прийняття ключових рішень, а також забезпечує координацію між департаментами, такими як фінансовий, виробничий, маркетинговий. 
Генеральний директор ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД» відповідає за стратегічне управління компанією та реалізацію її бізнес-цілей. Основні функції та обов’язки включають:

1. Стратегічне планування – формування довгострокових цілей і напрямків розвитку компанії.
2. Координація діяльності підрозділів – забезпечення злагодженої роботи між департаментами.
3. Контроль за виконанням планів – моніторинг результатів діяльності, дотримання стандартів якості.
4. Управління фінансами – забезпечення фінансової стабільності та оптимізації ресурсів.
5. Прийняття управлінських рішень – участь у прийнятті ключових рішень щодо інвестицій, інновацій та розширення ринку.
Ці обов’язки сприяють розвитку та збереженню конкурентоспроможності ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД».
Заступник директора ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД» виконує важливу роль у координації та підтримці управлінських процесів, допомагаючи реалізовувати стратегію компанії. Його основні функції та обов’язки включають:
1. Організація роботи підрозділів – забезпечення оперативного виконання поставлених завдань у відділах.
2. Контроль за виконанням стратегічних рішень – моніторинг результатів реалізації планів та коригування процесів.
3. Управління ресурсами – оптимізація використання ресурсів, забезпечення ефективного функціонування виробництва.
4. Підтримка контактів з партнерами – розвиток і підтримка зовнішніх комунікацій та партнерських відносин.
Заступник директора тісно співпрацює з генеральним директором, виконуючи управлінські функції для досягнення цілей підприємства.
Кожен підрозділ має чітко визначені функції та компетенції. Фінансовий департамент відповідає за бюджетування, фінансовий аналіз та управління витратами, що дозволяє підтримувати рентабельність виробництва та оптимізувати фінансові потоки. Виробничий департамент займається організацією виробничих процесів, модернізацією обладнання та забезпеченням якості продукції, що є основою для конкурентоспроможності компанії. Маркетинговий відділ фокусується на розширенні ринку збуту, розвитку експортного потенціалу та вивченні потреб споживачів, що дозволяє ефективно позиціонувати продукцію ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД» на міжнародному ринку.
Особлива роль в компанії відводиться маркетинговому відділу. Маркетинговий відділ ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД» виконує стратегічну функцію з просування продукції та підтримання ринкових позицій компанії. Основними завданнями відділу є проведення глибокого аналізу ринкових умов і тенденцій, що дозволяє вчасно адаптувати асортимент продукції до змін потреб споживачів. Співробітники маркетингового відділу розробляють і реалізують маркетингові стратегії для розширення ринків збуту, зокрема орієнтуючись на міжнародний ринок, адже продукція компанії експортується в різні країни. 
Рекламні кампанії, створені відділом, націлені на підвищення іміджу бренду як на внутрішньому, так і на зовнішньому ринках. Це охоплює використання цифрових платформ, участь у галузевих виставках та інших заходах, що сприяють залученню нових партнерів. Крім того, маркетинговий відділ відповідає за управління репутацією компанії та підтримку довгострокових відносин із клієнтами. Важливим напрямком діяльності є аналіз ефективності кампаній та зворотного зв’язку з клієнтами, що дозволяє вдосконалювати підходи до просування та підвищувати рівень задоволеності клієнтів.
Контроль якості забезпечує відповідність продукції вимогам стандартів та ринковим очікуванням, що зміцнює репутацію компанії як надійного виробника. Ця інтегрована організаційна структура дозволяє підприємству бути гнучким, ефективно  адаптуватися до змін ринкового середовища, швидко реагувати на запити клієнтів і підтримувати високі стандарти виробництва та управління.
Повертаючись до якісних характеристик співробітників компанії ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД», то необхідно відзначити, таку характерну рису, як рівень кваліфікації співробітників ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД», який відіграє важливу роль у забезпеченні високої якості продукції та ефективності виробничих процесів (рис.2.3). 


Рис. 2.3. Структура робітників ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД» за стажем роботи

Кваліфікований персонал здатний впроваджувати сучасні методи роботи, використовувати інноваційні технології та дотримуватися стандартів якості на кожному етапі виробництва. Співробітники, що володіють спеціалізованими знаннями та навичками, також сприяють підвищенню продуктивності та оптимізації процесів, що дозволяє підприємству швидко адаптуватися до ринкових змін і підтримувати конкурентоспроможність на міжнародному рівні [17].
ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД» застосовує прозору політику управління персоналом, яка забезпечує можливості кар’єрного розвитку для всіх співробітників незалежно від їх початкової позиції в компанії. Кожен потенційний співробітник може приєднатися до команди на різних рівнях, від базових посад до управлінських, якщо відповідає вимогам кваліфікації. Основним критерієм при відборі є професійна підготовка кандидата, а попередній досвід не є вирішальним фактором. Такий підхід підтримує розвиток компанії та сприяє її виходу на лідерські позиції у виробництві агротехніки.
Розглянемо схему підбору персоналу, яку застосовує ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД» (рис. 2.3).




[bookmark: _Hlk183372155]Рис. 2.3. Схема алгоритму підбору персоналу, яку застосовує ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД» в своїй практиці



З аналізу системи підбору персоналу ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД» видно кілька слабких місць, які потребують оптимізації. Зокрема, відсутність чітких критеріїв для оцінки кандидатів та недостатнє тестування психологічної сумісності можуть знижувати ефективність кадрових рішень. Ключовим чинником при прийняті або переведенні працівників є їхні професійні навички, які оцінюються через тестування та співбесіди. Рішення щодо найму, переведення або звільнення приймаються на основі офіційних розпоряджень, що забезпечує контроль і прозорість у кадрових процесах.
Дані для вивчення руху робочої сили за попередні 5 років (2019-2023 рр.) наведені у наступному рисунку (рис. 2.4).
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Як показано в аналізі, ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД» стикається з певним рівнем плинності кадрів, що частково пов’язано з нестабільною економічною ситуацією. Останні соціально-політичні потрясіння, зокрема викликані війною, вплинули на стабільність зайнятості, що посилює проблему. Війна росії проти України та супутні зміни в економічному середовищі створили додатковий тиск на підприємство, що призвело до часткової втрати персоналу та підвищеної плинності кадрів, особливо серед нижчого та середнього ешелонів співробітників.
Структурування персоналу ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД» базується на ретельному аналізі професійних, соціальних та демографічних характеристик працівників, а також їхнього функціонального внеску в компанію. Враховуються місце в управлінській структурі, виконувані обов’язки та належність до основного або допоміжного виробництва. Такий підхід дозволяє чітко розмежувати штатний та нештатний склад, відповідно до потреб і функцій компанії, та забезпечує оптимальне розподілення трудових ресурсів. 
Персонал поділяється на функціональні групи, що відповідають за конкретні напрямки роботи: виробництво ґрунтообробної техніки, контроль якості, маркетинг, управління фінансами тощо [19]. Класифікація персоналу за критеріями дозволяє компанії підтримувати ефективну координацію, розподіляючи завдання таким чином, щоб максимально реалізувати професійний потенціал кожного працівника. Цей підхід сприяє підвищенню продуктивності та якості виконуваних робіт, а також зміцнює загальну структуру управління ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД».
Далі розглянемо структуру персоналу ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД»  в розрізі функціональної роботи (табл. 2.1)




Таблиця 2.1. 
Структура персоналу ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД» за функціональним призначенням на початок 2023 року
	Функціональне навантаження робітників підприємства
	Кількість чол.
	Частка від обсягу персоналу %

	Службовці 
	8
	18,2

	Робітники 
	19
	43,2

	Спеціалісти
	17
	38,6

	Усього
	44
	100



Керівництво ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД» підтримує стабільність чисельності працівників, що забезпечує низький рівень плинності кадрів. Це дозволяє компанії зберігати цінні професійні навички та створює стабільну робочу атмосферу, що сприяє підвищенню загальної продуктивності. Організаційна структура підприємства сфокусована на задоволенні потреб персоналу та безперервному вдосконаленні управлінської системи. Важлива увага приділяється підбору креативних та кваліфікованих фахівців у сфері виробництва сільськогосподарської техніки, що позитивно відображається на фінансових та ринкових позиціях компанії.
Аналіз системи управління ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД» показує, що компанія побудувала ефективну структуру управління, яка спрямована на досягнення стратегічних цілей через узгоджену роботу функціональних підрозділів. Система базується на інтеграції інновацій, стратегічному плануванні та орієнтації на професійний розвиток персоналу. Компанія зберігає стабільність кадрів, підтримує високі стандарти якості продукції, ефективно розподіляє ресурси та адаптується до ринкових змін. Такий підхід дозволяє ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД» утримувати лідерські позиції та забезпечувати стабільний розвиток.



2.2. Фінансово-економічна характеристика
ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД»
Фінансово-економічна характеристика ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД» визначається показниками виробничої та ринкової діяльності у сфері виготовлення ґрунтообробної техніки та запчастин. Компанія орієнтована на задоволення попиту як внутрішнього ринку, так і експортних ринків, що забезпечує стабільні фінансові надходження. Основні доходи підприємства генеруються завдяки продажу техніки високої якості, яка відповідає світовим стандартам, що підтримує рентабельність. Фінансова стратегія компанії включає ефективне управління витратами, модернізацію виробництва та оптимізацію ресурсів для забезпечення економічної стабільності та зростання.
Фінансово-економічна характеристика ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД» показує, що компанія є стабільним учасником ринку виробництва ґрунтообробної техніки та запчастин. Завдяки оптимізації виробничих процесів і використанню сучасного обладнання, підприємство досягає високої рентабельності продукції, що дозволяє ефективно використовувати наявні ресурси. Основні доходи компанії формуються від реалізації ґрунтообробних машин та комплектуючих на внутрішньому і зовнішньому ринках, особливо в країнах Європи та Азії, де продукція користується стабільним попитом.
Фінансовий менеджмент ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД» зосереджений на контролі витрат, що сприяє підтриманню стабільної фінансової ситуації та забезпечує достатній рівень ліквідності. Розподіл коштів спрямовується не тільки на підтримку поточних виробничих потреб, але й на інвестиції в модернізацію технологій та покращення якості продукції. Це дозволяє компанії залишатися конкурентоспроможною на міжнародному ринку і розширювати обсяги експорту.
Компанія також здійснює аналіз ризиків, пов’язаних із коливаннями ринкових умов, валютними змінами та логістичними витратами. Це допомагає підтримувати фінансову стабільність навіть у нестабільних економічних умовах, що особливо актуально для підприємства з великою експортною складовою.
Для початку розкриємо основні економічні показники діяльності ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД» (рис.2.5).



Рис. 2.5. Основні економічні показники діяльності ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД», 2022-2023 рр.

Позитивна динаміка економічних показників ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД» є свідченням ефективного управління та грамотного стратегічного планування, що сприяє стабільному зростанню та розвитку компанії. Відповідно до бухгалтерського обліку, активи підприємства поділяються на оборотні та необоротні. Оборотні активи, такі як грошові кошти та інші ресурси, що призначені для реалізації протягом операційного циклу або до дванадцяти місяців, дозволяють підтримувати фінансову гнучкість і стабільність компанії.
Усі активи, які не підлягають використанню в короткостроковому періоді, вважаються необоротними. Це активи, які підприємство утримує тривалий час для забезпечення стабільної роботи та розвитку. У наступному аналізі буде розглянуто структуру необоротних активів ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД» за період з 2022 по 2023 рік, щоб оцінити їх динаміку та вплив на фінансову стабільність і продуктивність компанії (рис.2.6).



Рис. 2.6. Склад необоротних активів ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД» за період з 2021-2023 рр., тис. грн

Управління витратами є важливим елементом менеджменту ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД», адже забезпечує контроль над ресурсами та сприяє досягненню стратегічних фінансових цілей. Завдяки регулярному аналізу витрат компанія може оцінювати собівартість виробництва ґрунтообробної техніки, виявляти можливості для скорочення витрат і підвищення рентабельності. Управління витратами дозволяє компанії адаптуватися до ринкових змін, обґрунтовувати ціни на продукцію та оптимізувати внутрішні господарські процеси, що забезпечує довготривалу стабільність та конкурентоспроможність підприємства (рис.2.7).



Рис. 2.7. Структура витрат за основними статями ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД», %

Фінансовий стан ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД» визначається за сукупністю показників, які відображають обсяг, розміщення та ефективність використання його ресурсів, а також реальні й потенційні фінансові можливості. Прибуткова діяльність забезпечує додаткові джерела фінансування, що позитивно впливає на стабільність компанії. Нестача або нераціональне використання активів може призвести до затримок у розрахунках із постачальниками, порушень у забезпеченні виробництва ресурсами та погіршення виконання зобов’язань перед власниками, державою та співробітниками.
Забезпеченість ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД» активами, які відповідають розрахунковим потребам, та їхнє раціональне використання відкриває можливості для поліпшення основних фінансових показників, таких як рентабельність, ліквідність і платоспроможність. Ефективне управління активами дозволяє компанії своєчасно виконувати фінансові зобов’язання перед партнерами, співробітниками та державою, підтримуючи стабільність і фінансову репутацію. Це також створює передумови для збільшення інвестиційної привабливості та розширення виробничих потужностей, що підвищує конкурентоспроможність компанії на ринку (рис. 2.8).



[bookmark: _Hlk183372284]Рис. 2.8. Аналіз фінансової стійкості ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД», 2022-2023 рр.

На підставі аналізу фінансових показників можна зробити висновок, що фінансовий стан ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД» є стабільним і надійним як у короткостроковій, так і в довгостроковій перспективі. Показники ліквідності, платоспроможності та рентабельності свідчать про здатність компанії ефективно використовувати наявні ресурси, своєчасно виконувати фінансові зобов’язання та підтримувати стабільний розвиток на ринку. Такий стан фінансів забезпечує компанії міцну позицію для подальшого зростання і посилення конкурентоспроможності.
Одним із ключових показників ефективності ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД» є рентабельність, що відображає здатність компанії отримувати прибуток від основної діяльності. Для підприємства у сфері виробництва ґрунтообробної техніки цей показник є особливо важливим, оскільки демонструє не лише прибутковість операцій, а й загальну ефективність використання ресурсів. Рентабельність дає змогу оцінити стабільність компанії на ринку, показуючи її стійкість, здатність до інвестиційного зростання та досягнення стратегічних цілей розвитку (рис. 2.9).



Рис. 2.9. Динаміка рівня рентабельності ВЕЛЕС–АГРО ЛТД»


На основі проведеного аналізу фінансового стану ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД» можна зробити висновок, що компанія демонструє стабільність і надійність як у короткостроковій, так і в довгостроковій перспективі. Показники ліквідності свідчать про здатність ефективно покривати зобов’язання, що забезпечує компанії фінансову стійкість у разі ринкових коливань. Рентабельність і платоспроможність підкреслюють ефективне управління ресурсами та оптимізацію витрат, що сприяє зростанню інвестиційної привабливості компанії й зміцненню її позицій на ринку виробництва ґрунтообробної техніки.

2.3. Аналіз системи мотивації праці у ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД»
Система мотивації праці у ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД» є ключовим елементом управління, спрямованим на підвищення продуктивності та задоволення потреб співробітників. Мотивація працівників впливає на їхню ефективність, відданість компанії та загальний рівень продуктивності, що є вирішальним фактором для підтримання конкурентних позицій підприємства на ринку. У цьому розділі буде проведено детальний аналіз системи мотивації в компанії, розглянуто чинники впливу на трудову активність та оцінено ефективність використання різних мотиваційних інструментів.
Система мотивації праці в ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД» відіграє ключову роль у формуванні ефективного та відданого колективу, здатного досягати стратегічних цілей підприємства. Успішна мотивація працівників сприяє підвищенню продуктивності, зменшенню плинності кадрів і створенню позитивного робочого середовища, що стимулює творчий підхід до виконання завдань. Враховуючи інноваційний підхід компанії до виробництва ґрунтообробної техніки, особлива увага приділяється мотивації висококваліфікованих фахівців та розвитку професійних навичок персоналу. 
Мотиваційна система на підприємстві включає як матеріальні, так і нематеріальні стимули для співробітників. До матеріальних стимулів належать конкурентоспроможна заробітна плата, система бонусів за досягнення виробничих показників і премії за ефективність. 
Заробітна плата в ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД» є основою матеріального стимулювання, що відіграє значну роль у мотивації працівників до підвищення продуктивності та досягнення виробничих цілей. Компанія прагне підтримувати конкурентоспроможний рівень оплати праці, що допомагає залучати й утримувати кваліфікований персонал. Розмір заробітної плати визначається відповідно до штатного розкладу, рівня кваліфікації та посади працівника, а також враховує результати його праці та індивідуальні досягнення .
Винагорода працівників ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД» формується відповідно до штатного розкладу та політики компанії. Заробітна плата встановлюється з урахуванням рівня кваліфікації та досвіду. Для менеджерів передбачено відсоткову винагороду від продажів, що стимулює активність у досягненні результатів. Крім цього, існує погодинна ставка, яка змінюється залежно від професійного рівня співробітника. Для робітників нижчого рівня діє відрядна система оплати праці, яка передбачає оплату за обсяг виконаних робіт, що дозволяє мотивувати продуктивність і залученість (рис. 2.10).
Основна заробітна плата працівників доповнюється системою бонусів і премій, що залежить від виконання виробничих планів, якості роботи та загальної ефективності. Зокрема, у ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД» діє система винагороди за перевиконання планових показників, яка стимулює працівників до підвищення своєї продуктивності та сприяє досягненню кращих результатів у виробництві.
Крім того, заробітна плата може включати спеціальні надбавки для працівників, що мають особливі компетенції або виконують важливі для компанії завдання. Це дозволяє компанії не лише підтримувати мотивацію на належному рівні, але й сприяти розвитку професійних навичок, підтримуючи залученість співробітників у досягнення стратегічних цілей підприємства.


Рис. 2.10. Динаміка заробітної плати у ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД», тис. грн., 2018-2023 рр.

Нематеріальні стимули спрямовані на підвищення лояльності та задоволеності працівників своєю роботою. Це можуть бути такі інструменти, як професійний розвиток, участь у корпоративних заходах, підтримка з боку керівництва, можливості для кар’єрного зростання та створення сприятливого робочого клімату.
Мотивація персоналу в ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД» є критичним чинником, що впливає на загальну продуктивність компанії та досягнення її стратегічних цілей. Мотивовані працівники здатні підвищувати ефективність виконання завдань, що позитивно впливає на якість виробничих процесів та дотримання високих стандартів продукції. Для компанії, яка займається виробництвом ґрунтообробної техніки, мотивація є важливою, адже від точності, ефективності й залученості персоналу залежить як конкурентоспроможність на ринку, так і рівень задоволення клієнтів якістю продукції та сервісу.
Крім того, висока мотивація працівників ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД» сприяє зменшенню плинності кадрів, що є особливо важливим для компанії, яка залежить від кваліфікованих спеціалістів у виробництві ґрунтообробної техніки. Збереження досвідчених працівників допомагає зберігати накопичені знання та підтримувати стабільність виробничих процесів. Мотивовані співробітники схильні забезпечувати вищий рівень обслуговування клієнтів, що позитивно впливає на репутацію компанії, сприяє формуванню довіри до бренду та забезпечує лояльність клієнтів.
Іншим важливим аспектом мотиваційної системи ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД» є стимулювання інновацій та вдосконалення виробничих процесів. Мотивовані працівники частіше беруть участь у впровадженні нововведень, що сприяє підвищенню ефективності. Це може включати вдосконалення методів виробництва, поліпшення контролю якості або впровадження нових технологій, що оптимізують процеси та знижують витрати. Отже, мотивація персоналу не лише підвищує продуктивність, але й сприяє створенню стабільного та конкурентоспроможного бізнесу, здатного до адаптації у змінних ринкових умовах.
Таким чином, мотиваційна система в ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД» є багаторівневою, гнучкою та адаптованою до специфіки роботи компанії, що дозволяє враховувати індивідуальні потреби співробітників і підтримувати високий рівень залученості (табл. 2.2).
[bookmark: _Hlk183372347]Таблиця 2.2
Методи мотивації ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД»
	Група методів
	Інструменти (мотиваційні заходи)
	Використання методів у компанії

	


Матеріальні (прямі)
	· 1. Грошові бонуси.
· 2. Премії за досягнення цілей або завдань.
· 3. Відсоток від продажів або комісійні.
· 4. Підвищення заробітної плати.
· 5. Одноразові грошові винагороди за успішні проекти.
· 6. Акційні опціони або пакети корпоративних акцій.
· 7. Бонуси за надурочну роботу.
· 8. Грошові винагороди за рекомендацію нових працівників.
· 9. Виплати за вірність компанії (довгострокова служба).
· 10. Грошові призи в рамках корпоративних конкурсів або ініціатив.
	+
+
-
+
-

-
-

-

-

-

	


Матеріальні (непрямі)
	1. Медичне страхування.
2. Пенсійні плани.
3. Гнучкий графік роботи.
4. Програми професійного розвитку.
5. Корпоративні знижки.
6. Бонуси за відпустку або святкові бонуси.
7. Страхування життя.
8. Корпоративні заходи.
9. Додаткові відпустки.
Корпоративний транспорт або компенсація витрат на проїзд.
	+
-
-
-
-
-
+
+
-
-

	


Не матеріальні заходи
	· 1. Гнучкий графік роботи.
· 2. Віддалена робота.
· 3. Визнання та похвала.
· 4. Кар’єрне зростання та можливості професійного розвитку.
· 5. Підвищення посади або зміна ролі.
· 6. Освітні програми та тренінги.
· 7. Обладнане робоче місце.
· 8. Збалансоване співвідношення роботи та особистого життя.
· 9. Активна участь та включення в прийняття рішень.
· 10. Конструктивний зворотний зв’язок та наставництво.
	-
+
+

+
+
-

-
-
-



Згідно з попереднім аналізом, мотиваційні фактори в ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД» не використовуються повною мірою, що обмежує потенціал співробітників. Більшість мотиваційних інструментів або застосовуються частково, або взагалі не використовуються, що призводить до зниження ефективності. Це відображається у підвищеній плинності кадрів, особливо серед основного виробничого персоналу, та недостатньому рівні матеріальної мотивації, який не відповідає очікуванням працівників. Така ситуація вказує на потребу вдосконалення системи управління мотивацією для розкриття потенціалу колективу та підвищення продуктивності.
Для ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД» сучасна ситуація з управлінням мотивацією потребує значного вдосконалення. Недостатнє застосування мотиваційних інструментів обмежує залученість працівників і впливає на стабільність колективу, що створює додаткові витрати через плинність кадрів і негативно позначається на продуктивності. Крім того, існуюча матеріальна мотивація не завжди відповідає потребам співробітників, що знижує рівень задоволеності та лояльності до компанії. ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД» варто переглянути підходи до мотивації, включаючи покращення умов праці та створення чітких стимулів для розвитку, щоб досягти максимального розкриття потенціалу співробітників та зміцнити свої ринкові позиції.
У ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД» врахування рівня мотивації персоналу є важливим компонентом при прийнятті управлінських рішень, оскільки низький рівень мотивації може призвести до стагнації продуктивності. Натомість, високий рівень мотивації сприяє активній участі працівників у прийнятті рішень, плануванні та контролі виробничих процесів, що підтримує високі темпи зростання продуктивності. В умовах нестабільності та невизначеності майбутнього, мотиваційні інструменти допомагають уникнути поширення дезінформації та втрати довіри серед співробітників, що вкрай важливо для збереження згуртованості та підтримки стабільності.

Крім того, особливо важливими стають механізми, які забезпечують працівників прозорою та точною інформацією щодо планів компанії, що дозволяє знизити стрес і сприяє більшій залученості. У ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД» розвиток мотиваційних підходів дозволяє зберігати стабільність у трудовому колективі та досягати кращих фінансових результатів. Високий рівень мотивації сприяє зміцненню команди та активізує інноваційну діяльність, що є важливим для зростання компанії та її конкурентоспроможності на ринку агротехніки.
Зважаючи на актуальні виклики, ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД» потребує розробки нового підходу до мотивації працівників, який би відповідав сучасним ринковим умовам та використовував адаптовані інструменти стимулювання. Такий підхід має не лише заохочувати працівників до високопродуктивної роботи, а й підтримувати їхню конкурентоспроможність і професійний розвиток. Важливо також зосередитися на формуванні робочої культури та позитивного менталітету, що сприятиме згуртованості колективу, покращенню клімату в компанії та її стійкості на ринку.
Необхідно відзначити, що мотиваційна система ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД» включає різноманітні інструменти, що враховують індивідуальні потреби та інтереси працівників, стимулюючи їх досягати корпоративних цілей. Система є комплексним механізмом, що базується на принципах внутрішньої та зовнішньої мотивації. Вона інтегрує матеріальні й нематеріальні стимули для задоволення базових, соціальних та професійних потреб працівників відповідно до ієрархії Маслоу. Такий підхід сприяє залученості персоналу, підвищенню продуктивності та загальній ефективності компанії (рис. 2.11).
Внутрішня мотивація в ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД» забезпечується через створення умов для професійного розвитку та самореалізації. Компанія пропонує програми підвищення кваліфікації, навчальні курси, а також можливості для кар’єрного зростання, що сприяє розвитку компетенцій працівників. Впроваджено менторські та навчальні програми для підтримки працівників у досягненні професійних цілей.
Зовнішня мотивація реалізується через систему матеріальних і нематеріальних стимулів, включаючи конкурентну заробітну плату, бонуси, премії та відзначення досягнень, що підвищує залученість персоналу.



Рис. 2.11. Основні складові мотиваційного механізму ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД»

Нефінансова мотивація в ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД» включає розвиток корпоративної культури, що підтримує ініціативність, творчий підхід і відданість справі. Керівництво компанії прагне створити атмосферу, де кожен співробітник відчуває свою значущість і залученість у загальну місію компанії. Цей підхід не тільки сприяє утриманню талановитих працівників, але й формує високу корпоративну культуру. Нефінансова мотивація спрямована на задоволення психологічних потреб персоналу, забезпечуючи умови для їхньої самореалізації та професійного зростання.
Визнання досягнень та відзнаки відіграють ключову роль у системі нефінансової мотивації ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД», формуючи культуру цінування кожного внеску в успіх компанії. Відзначення успіхів включає регулярні церемонії нагородження за високу продуктивність, грамотами, подяками та індивідуальними подяками керівництва, що підвищує моральний дух працівників. Крім цього, компанія організовує заходи для зміцнення командного духу, включаючи тімбілдинги, корпоративні святкування та інші спільні події, що сприяють відчуттю належності до великої спільноти «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД». Такі ініціативи створюють підтримуючу та дружню атмосферу, що надихає працівників на продуктивну та ефективну роботу, забезпечуючи високу лояльність до компанії.
Гнучкість робочого графіка та можливість дистанційної роботи є важливими елементами мотиваційної системи ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД», що дозволяють співробітникам підтримувати баланс між роботою та особистим життям. Працівники можуть налаштовувати графік відповідно до індивідуальних потреб, що підвищує їх задоволення робочим середовищем. 
Також компанія інвестує в професійний розвиток, організовуючи програми підвищення кваліфікації, майстер-класи, семінари й конференції, які сприяють розширенню компетенцій і підвищенню професійного рівня співробітників. Такі інвестиції зміцнюють команду, стимулюючи працівників досягати нових професійних висот і залишатися конкурентоспроможними на ринку.
Особлива увага приділяється здоров’ю й добробуту співробітників: робочі місця обладнані ергономічними меблями, створені зони відпочинку та забезпечені екологічно чисті умови для праці. Це сприяє збереженню здоров’я працівників та підвищенню їхньої продуктивності. 

ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД» також заохочує працівників до активної участі у прийнятті стратегічних рішень, що дозволяє кожному відчути свій внесок у розвиток компанії.
Соціальна відповідальність є важливим елементом нефінансової мотивації в ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД». Керівництво компанії активно реалізує різноманітні соціальні проекти, спрямовані на підтримку місцевих громад і соціально значущих ініціатив. Це не тільки покращує імідж компанії, але й підвищує рівень задоволення працівників, які гордяться своєю причетністю до таких проектів. 
Нефінансова мотивація в ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД» є багатовимірною, спрямованою на створення умов праці, що сприяють досягненню виробничих цілей, загальному задоволенню та підвищенню лояльності співробітників.
Зворотний зв’язок є невід’ємним елементом мотиваційної системи в ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД», що дозволяє компанії активно адаптувати підходи до управління персоналом відповідно до потреб працівників. Менеджмент компанії проводить регулярні оцінки задоволеності персоналу через анкетування, опитування, індивідуальні співбесіди й зустрічі на рівні відділів. Цей підхід забезпечує глибше розуміння факторів, які впливають на мотивацію, та сприяє своєчасному коригуванню мотиваційних програм для підвищення продуктивності.
Зібрані дані використовуються для вдосконалення практик управління й сприяють формуванню довіри між керівництвом і співробітниками. Наприклад, зворотний зв’язок дозволяє виявити аспекти роботи, які потребують покращення, та запровадити нові методи мотивації, що відповідали б сучасним викликам.
Компанія також реалізує систему внутрішнього визнання досягнень, що включає публічне відзначення успіхів співробітників на корпоративних зборах. Похвала за ефективну роботу або креативний підхід мотивує персонал і сприяє формуванню командного духу. Такий формат визнання успіхів підвищує рівень лояльності працівників, допомагає будувати корпоративну культуру, орієнтовану на досягнення, і підтримує позитивну атмосферу в колективі.
Загальний висновок щодо мотиваційної системи ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД» свідчить про комплексний підхід до управління персоналом, що поєднує матеріальні та нематеріальні стимули, індивідуальний зворотний зв’язок, а також підтримку професійного розвитку. Такий підхід сприяє підвищенню залученості працівників, їхньої задоволеності роботою та лояльності до компанії. Нефінансова мотивація, орієнтована на визнання досягнень і створення сприятливих умов праці, формує корпоративну культуру, що підтримує ініціативу та колективну згуртованість, забезпечуючи сталий розвиток підприємства.
РОЗДІЛ ІІІ
ШЛЯХИ ВДОСКОНАЛЕННЯ МОТИВАЦІЇ ПРАЦІ ДЛЯ ПІДВИЩЕННЯ ЕКОНОМІЧНОГО РОЗВИТКУ 
ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД»

3.1. Пропозиції щодо покращення системи мотивації праці на ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД»
Покращення системи мотивації праці на ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД» є актуальним завданням, що зумовлено потребою підвищити продуктивність працівників, їхню залученість та загальну задоволеність умовами праці. Як показав аналіз у попередніх розділах, наявна мотиваційна система має низку сильних сторін, зокрема матеріальні стимули й корпоративну культуру, орієнтовану на підтримку ініціативності та професійного зростання. Однак у сучасних умовах конкуренції та ринкових змін підприємству потрібно запровадити нові методи мотивації, щоб зберегти висококваліфікованих працівників і залучити нові таланти.
Для покращення системи мотивації праці на ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД» важливо врахувати результати попереднього аналізу, який виявив, що хоча на підприємстві реалізовано базові механізми матеріального та нематеріального стимулювання, існують аспекти, які потребують вдосконалення. Зокрема, матеріальна мотивація не повністю відповідає очікуванням працівників, що може призводити до зниження продуктивності й підвищення плинності кадрів. Виявлені також обмеження у сфері професійного розвитку: попри наявні навчальні програми, співробітники відчувають потребу в більшій кількості можливостей для підвищення кваліфікації та самореалізації. Аналіз системи зворотного зв’язку показав, що необхідно забезпечити регулярні оцінки роботи та обговорення індивідуальних потреб, щоб підвищити залученість персоналу. Усе це свідчить про необхідність комплексного підходу до мотивації, що забезпечить гнучку систему преміювання, більше можливостей для навчання, а також зміцнить корпоративну культуру та командний дух.
Попередній аналіз також вказав на важливість перегляду підходів до нематеріальної мотивації. Зокрема, відсутність чіткої системи визнання досягнень та недостатня увага до командної згуртованості впливають на задоволеність персоналу. Хоча ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД» активно застосовує матеріальні стимули, саме нематеріальні аспекти, як-от зворотний зв’язок та можливості для кар’єрного зростання, часто залишаються недооціненими. Це обмежує потенціал працівників та знижує їхню мотивацію. 
Аналіз показав, що, попри досягнення у сфері мотивації, система стимулювання в ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД» потребує глибшої адаптації до індивідуальних потреб співробітників. Зокрема, слід удосконалити підходи до розвитку корпоративної культури, інтегруючи програми соціальної відповідальності та ініціативи щодо особистої мотивації, які дозволять працівникам брати активну участь у значущих проектах. Програми з особистісного розвитку та самореалізації варто розширити, а це допоможе зміцнити зв’язок співробітників з компанією та сприяти їх професійному вдосконаленню.
Для подальшого підвищення мотивації в ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД» слід удосконалити програму адаптації нових співробітників, що дозволить швидше залучати їх до корпоративної культури та сприяти більш ефективному освоєнню професійних обов’язків. Крім того, створення системи наставництва, де досвідчені працівники надаватимуть підтримку новачкам, сприятиме зміцненню корпоративного духу і покращенню атмосфери в колективі. 
Не менш важливо запровадити персоналізований підхід до кар’єрного розвитку, що включатиме індивідуальні плани підвищення кваліфікації, розроблені у співпраці з працівниками. Це допоможе компанії зберегти талановитих спеціалістів, які відчувають свою значущість та перспективи зростання в межах підприємства. 
Запровадження персоналізованого підходу до кар’єрного розвитку в ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД» передбачає створення індивідуальних планів підвищення кваліфікації, які формуються на основі потреб компанії та особистих цілей працівників. Для реалізації цього підходу доцільно регулярно проводити співбесіди з працівниками щодо їхніх професійних інтересів і визначення сильних сторін, які можна розвивати. Це допоможе залучити співробітників у довготривалу перспективу роботи з компанією та уникнути плинності кадрів.
Для підвищення кваліфікації працівників варто організувати внутрішні навчальні програми, майстер-класи та наставницькі сесії, зокрема для тих, хто прагне розвивати лідерські навички. Створення внутрішніх сертифікатів та заохочень для співробітників, які завершили програми навчання або підвищили свою кваліфікацію, стимулює професійний ріст.
Додатково, щоб заохотити кар’єрне зростання, можна запровадити систему щорічної атестації з можливістю подальшого підвищення на основі результатів. Співробітники, які показують високі результати, повинні мати пріоритет у просуванні та отримувати доступ до управлінських посад. Це не лише підтримає прагнення до професійного розвитку, але й закріпить довіру співробітників до компанії, оскільки вони бачитимуть чіткі можливості для зростання та розширення своїх обов’язків у ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД».
Для розвитку персоналізованого кар’єрного зростання в ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД» доцільно створити комплексну систему менторства та коучингу, де більш досвідчені співробітники могли б передавати свої знання й навички новачкам. Це сприяє не тільки передачі досвіду, але й формуванню команди, орієнтованої на спільні цілі. Варто також розглянути можливість співпраці з освітніми установами, що дозволить співробітникам здобувати нові знання й дипломи, які є актуальними для сфери виробництва ґрунтообробної техніки.
Компанія може створити внутрішній «кадровий резерв» із працівників, які виявляють інтерес до управлінської діяльності та мають відповідні навички. Така програма резерву забезпечить підготовку потенційних керівників для майбутнього зростання компанії, що мінімізує потребу у зовнішньому прийомі для управлінських посад. Залучення співробітників до розробки власних планів розвитку, де кожен етап зростання узгоджується з керівництвом, дозволить зміцнити зв’язок між працівниками та організацією, підвищуючи рівень їх лояльності.
Регулярний перегляд та оновлення кар’єрних планів для кожного співробітника, що відображає нові потреби компанії та ринкові умови, дозволить підтримувати актуальність знань і сприятиме їх постійному вдосконаленню.
Також варто інтегрувати програми соціальної підтримки, наприклад, надання додаткових днів відпочинку, підтримку здоров’я та благополуччя працівників. Такі ініціативи покращують загальне задоволення працівників та сприяють створенню позитивного робочого середовища.
Інтеграція програм соціальної підтримки в ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД» може суттєво підвищити рівень задоволення співробітників і сприяти створенню здорового та позитивного робочого середовища. Серед таких програм варто запровадити додаткові оплачувані дні відпочинку, особливо для працівників, які мають високе навантаження або залучені до стратегічно важливих проектів. Це допоможе зменшити рівень стресу і покращити баланс між роботою та особистим життям.
Рекомендовано розвинути комплексну програму підтримки здоров’я, яка б включала часткове або повне покриття медичних послуг, організацію регулярних профілактичних оглядів та фінансову підтримку для фізичних активностей, таких як спортзали чи йога-клуби. Додатково, компанія може створити зони відпочинку на території підприємства, де працівники могли б відновлювати сили під час робочого дня. Інвестиції в такі ініціативи сприятимуть підвищенню лояльності працівників і зменшенню рівня плинності кадрів.
Програми, орієнтовані на підтримку психологічного здоров’я, також мають важливе значення. Можна організовувати тренінги з управління стресом або надавати консультації з професійними психологами. У поєднанні з регулярними зустрічами з керівництвом щодо індивідуальних потреб і побажань, ці заходи допоможуть працівникам відчувати турботу з боку компанії, що підтримає їхній загальний добробут і підвищить продуктивність.
Для ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД» можна розглянути програму визнання трудових досягнень, що включатиме додаткові відпустки або дні відпочинку для співробітників, які показали високі результати чи тривалу відданість компанії. Це мотивуватиме працівників і сприятиме зниженню стресу. 
Також варто створити корпоративний соціальний фонд для надання матеріальної допомоги в надзвичайних ситуаціях (наприклад, хвороба чи непередбачувані витрати). Це забезпечить підтримку працівників у критичних обставинах, що підвищить їхню лояльність до компанії та відчуття захищеності.
Важливим фактором, що вимагає вдосконалення, є розширення програм розвитку лідерських якостей і навичок управління для середнього управлінського рівня, що дозволить підвищити якість управління та сприяти внутрішньому росту співробітників. Крім того, виявлено потребу у розширенні практик гнучкого робочого графіку, який є актуальним для сучасних умов, особливо зважаючи на значущість балансу між роботою і особистим життям. Ці аспекти підсилять позитивне ставлення працівників до компанії, знизять плинність кадрів і підвищать залученість, що важливо для довгострокового зростання компанії.
Для цього пропонується розробити гнучку систему преміювання, яка заохочуватиме працівників за перевиконання планів і високу якість роботи. Також доцільно розширити можливості професійного розвитку, пропонуючи навчальні програми та майстер-класи, що підтримають навички й підвищать кваліфікацію співробітників. Система зворотного зв’язку має бути вдосконалена через регулярні індивідуальні та колективні зустрічі, які дозволять працівникам ділитися ідеями та отримувати оцінки своєї роботи. Це зміцнить довіру в колективі й забезпечить прозорість у комунікації.
Додатково, пропонується впровадити програми, що заохочуватимуть ініціативність та творчий підхід до роботи. Наприклад, проведення внутрішніх конкурсів на кращі ідеї для вдосконалення виробничих процесів дозволить залучити персонал до вирішення важливих завдань і зміцнити почуття відповідальності за загальний успіх компанії. 
Для ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД» впровадження програм, які заохочують ініціативність та творчий підхід, може суттєво підвищити залученість персоналу. Наприклад, варто організувати регулярні внутрішні конкурси на найкращі ідеї для вдосконалення виробничих процесів та підвищення якості продукції. Це може включати номінації в різних категоріях, як-от «Інновація року» чи «Оптимізація процесів», а переможці можуть отримувати матеріальні чи символічні нагороди.
Рекомендується також запровадити систему подання пропозицій, де кожен працівник може подати свою ідею через спеціальний портал чи скриньки для пропозицій. Важливо регулярно розглядати ці ідеї на загальних зборах або зустрічах керівництва з працівниками, що продемонструє серйозне ставлення до ініціативності та допоможе визначати напрями вдосконалення.
Для посилення мотивації працівників можна організовувати спеціальні «Дні інновацій», де співробітники презентуватимуть свої пропозиції щодо покращень. Це сприятиме розвитку творчого підходу та посилить колективне відчуття відповідальності за успіх компанії, а також допоможе виявити лідерів серед працівників, які готові розвивати свої ідеї та бути відповідальними за їх реалізацію.
Підтримка корпоративної культури через тімбілдинги та соціальні заходи буде сприяти зміцненню командного духу й підвищенню задоволеності співробітників робочим середовищем. Впровадження цих заходів дозволить компанії не тільки підвищити продуктивність, але й створити стійку, ефективну мотиваційну систему, яка буде підтримувати довгостроковий розвиток і лояльність співробітників.
Загальний висновок щодо пропозицій з покращення системи мотивації праці на ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД» підкреслює важливість комплексного підходу до стимулювання співробітників, який поєднує матеріальні та нематеріальні елементи мотивації. Впровадження гнучкої системи преміювання, розвиток індивідуальних планів кар’єрного зростання, підтримка ініціативності та творчості, а також заходи для соціальної підтримки створюють умови, які підвищують залученість і продуктивність персоналу. Такі заходи забезпечують не лише задоволеність співробітників компанії, але й зміцнюють позиції нашої компанії на ринку, підвищуючи її конкурентоспроможність.

3.2. Впровадження сучасних мотиваційних інструментів в ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД» та їх економічний ефект
Впровадження сучасних мотиваційних інструментів у ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД» може значно покращити продуктивність і рентабельність компанії. Один із ключових кроків – використання платформ для розвитку талантів із елементами гейміфікації, де працівники накопичують «бали» за досягнення, що стимулює професійний ріст. 
Також важливо впровадити гнучку систему винагороди, яка враховує індивідуальні досягнення, участь у вдосконаленні виробничих процесів та інноваційних проектах. Корпоративні програми, спрямовані на здоров’я, як-от фінансування спортивних занять або тренінги з управління стресом, допоможуть створити здоровий клімат у компанії. 
Створення платформи для внутрішніх інновацій, де співробітники можуть ділитися ідеями та отримувати заохочення за найкращі пропозиції, підсилює інноваційну атмосферу та почуття відповідальності за успіх компанії. 
Важливою також є гнучкість робочого графіка та можливість дистанційної роботи, що підвищить рівень задоволеності співробітників і сприятиме їх залученості. Економічний ефект від впровадження таких інструментів полягає в підвищенні продуктивності, зниженні плинності кадрів і скороченні витрат на пошук та адаптацію нових працівників. Інвестиції в здоров’я та розвиток кадрів також знижують ризик втрати кваліфікованих фахівців, що сприяє покращенню репутації компанії як надійного роботодавця та підвищенню її конкурентоспроможності на ринку.
Продовжуючи впровадження сучасних мотиваційних інструментів у ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД», слід також розглянути можливість запровадження внутрішніх тренінгів із лідерства та управління проектами для майбутніх менеджерів, що дозволить розвивати кадровий резерв усередині компанії. Такі тренінги можуть бути доповнені коучинговими програмами, де досвідчені співробітники виступатимуть наставниками для нових кадрів, посилюючи їхню адаптацію та професійне зростання. Створення ефективної системи внутрішнього зворотного зв’язку, зокрема регулярних анкетувань задоволеності та збору пропозицій, забезпечить керівництво необхідною інформацією для адаптації мотиваційних програм під актуальні потреби персоналу. Це підхід, що знижує ризик плинності кадрів і підвищує залученість співробітників у досягнення корпоративних цілей.
З огляду на конкурентний ринок і постійні зміни в технологіях виробництва ґрунтообробної техніки, ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД» виграє від підтримки інноваційних підходів не лише у виробництві, але й у мотиваційних практиках. Кожен із зазначених інструментів забезпечує підвищення продуктивності праці, стабільність кадрового складу, а також покращує корпоративну культуру, що в результаті позитивно відображається на рентабельності та конкурентоспроможності компанії.
Для посилення економічного ефекту від впроваджених мотиваційних інструментів ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД» доцільно розглянути додаткову автоматизацію та цифровізація HR-процесів. Встановлення спеціалізованого ПЗ для управління персоналом дозволить відстежувати результати діяльності співробітників, рівень задоволеності, а також оптимізувати розрахунок премій і бонусів. Такі інструменти забезпечують своєчасне реагування на потреби персоналу й підвищують загальну ефективність управління мотиваційними процесами.
Впровадження сучасних цифрових платформ для проведення навчання й сертифікації персоналу дозволить компанії не тільки підвищити рівень кваліфікації кадрів, але й зменшити витрати на зовнішнє навчання, забезпечуючи всебічний професійний розвиток усередині організації. Це також сприятиме збереженню та накопиченню інтелектуального капіталу, що підвищує конкурентоспроможність компанії на ринку.
Загалом, такі інноваційні інструменти сприяють не лише покращенню ефективності виробничих процесів, але й посиленню корпоративної лояльності співробітників, що в свою чергу зміцнює фінансову стійкість і позитивно впливає на репутацію ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД» як надійного роботодавця.
Продовження розвитку мотиваційної системи ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД» потребує також посиленої уваги до програм визнання та нагородження. Регулярне публічне відзначення досягнень окремих працівників і команд, а також надання індивідуальних нагород за інноваційні ідеї стимулює ініціативу та відповідальність. Важливо передбачити інструменти для підтримки балансу між особистим і робочим життям, такі як програми гнучкого графіку, можливість дистанційної роботи або додаткові дні відпочинку для тих, хто показує високі результати. Це сприяє створенню лояльної й залученої команди, яка позитивно впливає на стабільність та успішність бізнесу.
Впровадження цих мотиваційних інструментів забезпечить ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД» конкурентні переваги на ринку праці, підвищуючи продуктивність і знижуючи плинність кадрів. Стабільна команда, зацікавлена у розвитку компанії, безпосередньо впливає на якість продукту і покращення фінансових результатів.
Успіх впровадження сучасних мотиваційних інструментів у ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД» також залежить від інтеграції регулярного моніторингу та аналізу результативності цих інструментів. Створення системи з оцінки впливу мотиваційних програм, яка включає зворотний зв’язок, дані про продуктивність і рівень задоволеності персоналу, дозволить своєчасно коригувати підходи та адаптувати їх до нових викликів. Підтримка культури прозорості та відкритості сприятиме формуванню довірливих відносин між працівниками і керівництвом, що є важливим елементом успішної мотиваційної стратегії.

3.3. Роль мотивації у забезпеченні стійкого економічного розвитку ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД»
Роль мотивації у забезпеченні стійкого економічного розвитку ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД» є визначальною, адже вона безпосередньо впливає на продуктивність, якість роботи та ефективність використання ресурсів. Мотивований персонал демонструє високий рівень залученості, що сприяє оптимізації виробничих процесів, підвищенню рентабельності та зміцненню позицій на ринку. Крім того, мотиваційна система, яка включає визнання досягнень, можливості для професійного розвитку та гнучкі умови роботи, створює умови для утримання кваліфікованих кадрів, що знижує витрати на рекрутингу і адаптацію нових співробітників.
Стійкий економічний розвиток залежить також від впровадження інновацій, і мотивація грає ключову роль у стимулюванні працівників до генерування нових ідей, пошуку ефективних рішень і вдосконалення процесів. ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД», забезпечуючи мотиваційні програми, що підтримують інновації, закладає фундамент для адаптації до змін на ринку, реагування на зростаючу конкуренцію та розвиток нових напрямків діяльності. У довгостроковій перспективі мотивований персонал є критичним для досягнення стратегічних цілей компанії, стабільного зростання та підвищення економічної стійкості підприємства.
Продовжуючи аналіз ролі мотивації у стійкому економічному розвитку ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД», варто зазначити, що вона сприяє підвищенню операційної ефективності, знижуючи витрати за рахунок оптимізації робочих процесів і зменшення плинності кадрів. Коли працівники відчувають свою значущість у компанії та можливість кар’єрного розвитку, вони більш схильні до високопродуктивної роботи, що, в свою чергу, підвищує рівень фінансової стабільності підприємства. Мотиваційна система також сприяє формуванню позитивного іміджу компанії на ринку праці, що полегшує залучення талановитих фахівців і знижує витрати на пошук кадрів. 
Інвестиції в мотивацію персоналу в довгостроковій перспективі повертаються через зростання продуктивності, зменшення витрат на новий набір персоналу та розвиток корпоративної культури, що підтримує ефективність роботи. Підтримуючи високий рівень задоволеності працівників і створюючи позитивне робоче середовище, компанія формує основу для стійкого економічного розвитку, адже залучений персонал сприяє досягненню високих виробничих показників і швидкому адаптуванню до змін у галузі.
Додатково, мотивація сприяє розвитку корпоративної лояльності та підтримує культуру відповідальності, що є особливо важливим для ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД» у контексті виробництва високоякісної техніки. Високий рівень залученості працівників не тільки зменшує ризик виробничих помилок, але й стимулює їх до дотримання стандартів якості. Це підвищує довіру клієнтів і зміцнює репутацію компанії на ринку, що має значний економічний ефект.
Важливим аспектом мотиваційної системи є також підвищення інноваційного потенціалу. Мотивовані працівники активніше пропонують ідеї, шукають шляхи для вдосконалення процесів і підвищення якості продукції. Така інноваційна активність допомагає компанії швидко реагувати на ринкові зміни, адаптувати виробничі процеси та розвивати нові технології. Це не лише сприяє економічному зростанню, але й створює конкурентні переваги, що дозволяють компанії залишатися лідером у своїй галузі.
Мотивація має стратегічну значущість для ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД», оскільки сприяє не лише ефективній роботі, але й формуванню довготривалих конкурентних переваг. Завдяки високому рівню мотивації персоналу, компанія може забезпечити стабільний обсяг виробництва, підтримувати високу якість продукції та знижувати операційні витрати. Наприклад, мотивовані працівники краще контролюють якість своєї роботи та дотримуються всіх технічних норм, що сприяє зменшенню кількості відходів і підвищенню ефективності використання матеріалів. Це безпосередньо впливає на зниження собівартості продукції та підвищення рентабельності підприємства.
Ще одним значним аспектом є стабільність кадрового складу, яку забезпечує добре продумана система мотивації. Мотиваційні програми, що передбачають розвиток кар’єри, знижують рівень плинності кадрів, що дозволяє компанії зберегти цінні знання та навички, накопичені співробітниками. Це має важливе значення для галузей, що вимагають високого рівня спеціалізації, оскільки кожен працівник з досвідом на підприємстві приносить цінний внесок у виробничий процес. 
Крім того, вмотивовані співробітники активно долучаються до впровадження інновацій та покращення робочих процесів, пропонуючи нові рішення, які можуть збільшити ефективність підприємства. У результаті це не лише підвищує операційну ефективність, але й допомагає зберегти фінансові ресурси за рахунок впровадження оптимізаційних заходів.
Загалом, мотивація стає важливим чинником, що підсилює економічну стабільність і забезпечує компанії можливість досягти стратегічних цілей, зберігаючи лояльність працівників і формуючи основу для довготривалого розвитку.
Підтримка мотиваційної системи в ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД» сприяє створенню середовища, де співробітники активно прагнуть досягти як особистих, так і корпоративних цілей. Це середовище стимулює працівників розвивати свої професійні навички, що підвищує загальну продуктивність підприємства. Крім цього, мотивація сприяє довготривалому збереженню лояльного персоналу, що дозволяє компанії знизити витрати на навчання нових кадрів. Завдяки цьому, підприємство має можливість реінвестувати зекономлені кошти в розвиток технологій та розширення асортименту продукції, підвищуючи свою конкурентоспроможність.
Мотиваційні програми, такі як підтримка інновацій, створення можливостей для особистісного та професійного розвитку, допомагають компанії адаптуватися до ринкових змін і зміцнити свою позицію серед лідерів у галузі виробництва ґрунтообробної техніки. Мотивовані працівники легше сприймають нововведення, що скорочує час на впровадження нових процесів і технологій та забезпечує стійке економічне зростання.
Мотивація в ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД» відіграє ключову роль у довготривалому економічному зростанні, формуючи культуру відповідальності, що сприяє стабільності та стійкому розвитку. Коли співробітники відчувають свою значущість і мають можливості для кар’єрного розвитку, вони більше орієнтуються на довгострокові цілі компанії. Це, в свою чергу, створює основу для реалізації стратегічних планів, які спрямовані на збільшення обсягу виробництва, вдосконалення технологій та розширення ринкової частки.
Додатково, мотивований персонал легше адаптується до змінних ринкових умов і складних завдань, що дозволяє компанії підтримувати конкурентоспроможність навіть у часи нестабільності. Завдяки стійкій мотиваційній системі ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД» зміцнює свою репутацію як надійного роботодавця, що сприяє залученню висококваліфікованих спеціалістів, готових реалізовувати інноваційні проекти та забезпечувати довгострокове зростання бізнесу.
Крім цього, ефективна мотиваційна система в ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД» підтримує створення середовища постійного вдосконалення, де співробітники активно працюють над підвищенням якості продукції та оптимізацією процесів. Завдяки цьому компанія знижує операційні витрати, підвищуючи загальну ефективність діяльності. Розробка і впровадження програм довгострокової мотивації, як-от прив’язка частини винагороди до результатів компанії, допомагає формувати команду, яка працює задля досягнення спільних стратегічних цілей. 
Такий підхід сприяє посиленню взаємної довіри між керівництвом і персоналом, що формує стабільну корпоративну культуру, орієнтовану на результативність і розвиток. Це дозволяє компанії витримувати економічні виклики та зберігати стабільні фінансові результати, створюючи передумови для стійкого економічного зростання та розширення своєї присутності на ринку.
ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД» може отримати значні переваги від послідовної інвестиції в систему мотивації, спрямовану на підтримку інноваційного підходу та підвищення продуктивності. Розвиток лідерських якостей серед персоналу та заохочення ініціативності стимулюють працівників до ефективного вирішення задач і відповідального ставлення до своєї роботи, що є основою для стабільного зростання. Крім того, фокус на підвищенні кваліфікації дозволяє співробітникам краще адаптуватися до нових технологій і підходів, що забезпечує конкурентну перевагу на ринку.
Підтримка програм соціального забезпечення та залучення співробітників у процес прийняття рішень сприяє формуванню міцної корпоративної культури, що підвищує загальну задоволеність та лояльність персоналу. Така система мотивації не лише підвищує продуктивність, але й дозволяє компанії швидко адаптуватися до зовнішніх викликів, що особливо важливо в умовах конкурентного ринку. У підсумку, ефективна мотиваційна стратегія допомагає ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД» підтримувати стійкий економічний розвиток, підвищувати рентабельність та досягати стратегічних цілей, забезпечуючи довгострокову стабільність і розширення компанії.
Подальший розвиток системи мотивації в ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД» сприяє закріпленню інноваційної культури, де кожен співробітник розуміє свою значущість у досягненні загальних цілей компанії. Заохочення творчого підходу, впровадження програм професійного розвитку та підтримка здорового балансу між роботою і особистим життям створюють основу для зростання лояльності персоналу та покращують імідж компанії як роботодавця. У довгостроковій перспективі це допомагає зміцнити ринкові позиції компанії, оптимізувати витрати та підвищити економічну стійкість завдяки стабільному, мотивованому персоналу.
Важливим компонентом розвитку мотивації в компанії є розвиток креативності. Для ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД» мотивація та креативність є взаємопов’язаними факторами, які підсилюють стійкий економічний розвиток компанії. Система мотивації, що заохочує креативний підхід, стимулює співробітників не лише виконувати завдання, але й шукати нові способи вдосконалення виробничих процесів, що призводить до оптимізації роботи та економії ресурсів. Запровадження конкурсів на інноваційні ідеї, нагородження за творчі підходи та можливості для професійного зростання посилюють залученість персоналу. Такий підхід не лише підвищує продуктивність, але й забезпечує компанії гнучкість у реагуванні на ринкові зміни, підтримує конкурентоспроможність і стимулює стабільний розвиток.
Поєднання мотивації та креативності в ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД» відкриває нові можливості для ефективного розвитку компанії. Створення середовища, де ініціатива підтримується як на рівні матеріальних, так і нематеріальних стимулів, спонукає працівників пропонувати інноваційні ідеї для вдосконалення процесів і продукції. Програми, які винагороджують за креативність у підходах до роботи, підвищують залученість і стимулюють командну роботу. Це дає змогу компанії швидше адаптуватися до змін на ринку, зміцнюючи економічну стійкість і конкурентоспроможність.
Мотивація, яка підкреслює важливість креативного мислення, дозволяє ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД» забезпечити високий рівень залученості персоналу, що позитивно відображається на загальній ефективності роботи. Коли співробітники мають стимули для висловлення власних ідей, вони відчувають свою значущість і відповідальність за успіх компанії. Це, в свою чергу, формує атмосферу взаємної довіри та підтримки, яка спонукає до творчих рішень навіть у складних робочих ситуаціях. Завдяки цьому компанія має змогу постійно оновлювати свої виробничі підходи, впроваджуючи оптимізацію та інновації на всіх рівнях. Це створює економічні переваги через скорочення витрат, підвищення якості продукції та зростання рентабельності. Таким чином, поєднання мотивації з акцентом на креативність стає важливою конкурентною перевагою, яка дозволяє ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД» зберігати стабільний розвиток і розширювати свої ринкові позиції.
Загалом, мотивація в поєднанні з креативністю є ключовим елементом для стійкого економічного розвитку ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД». Впровадження мотиваційної системи, яка підтримує інноваційність та творчий підхід, сприяє підвищенню залученості персоналу, стимулює розвиток нових ідей і покращує адаптацію до ринкових змін. Це забезпечує не лише високу продуктивність і зниження витрат, але й зміцнює конкурентні переваги компанії. Завдяки такому підходу, «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД» підтримує стабільне зростання та досягає стратегічних цілей, формуючи довготривалу економічну стійкість.


ВИСНОВКИ ТА ПРОПОЗИЦІЇ
Актуальність дослідження мотивації праці як складової економічного розвитку ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД» обумовлена сучасними викликами ринку, зростаючою конкуренцією та потребою зберігати високий рівень продуктивності та лояльності персоналу. Стабільний розвиток компанії залежить від мотиваційної системи, яка сприяє утриманню кваліфікованих кадрів, стимулює креативність і підтримує інноваційний підхід.
Актуальність дослідження мотивації праці для ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД» визначається не лише потребою у підтримці продуктивності персоналу, але й важливістю адаптації до сучасних ринкових умов, де кадрова стабільність, лояльність і залученість є основними чинниками конкурентоспроможності. В умовах глобалізації та технологічного прогресу підприємства зобов’язані інвестувати в розвиток людського капіталу, щоб залишатися ефективними та готовими до інновацій. Це дослідження підтверджує, що мотиваційна система є критичним елементом для досягнення стратегічних цілей компанії та підтримки її економічного зростання в довгостроковій перспективі.
Проведений аналіз показав, що ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД» вже має ефективні інструменти для мотивації праці, однак для подальшого розвитку необхідно розширити як матеріальну, так і нематеріальну складову мотивації. Зокрема, важливо інтегрувати програми професійного розвитку, підвищення гнучкості умов праці та підтримки креативності. Це сприятиме формуванню корпоративної культури, де кожен працівник відчуватиме свою значущість у досягненні загальних цілей компанії, що зміцнить економічну стійкість підприємства.
Основна гіпотеза дослідження підтвердилася: ефективна система мотивації праці дійсно є одним із ключових чинників економічного розвитку ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД». Аналіз існуючих мотиваційних інструментів і пропозиції щодо їх вдосконалення показали, що оптимізація мотиваційної системи здатна підвищити продуктивність праці, покращити економічні показники та забезпечити стійкий розвиток компанії. Впровадження індивідуальних планів кар’єрного розвитку, гнучких умов праці, програм підтримки творчих ідей та корпоративної культури створює фундамент для довгострокової стабільності підприємства. Встановлено, що саме мотиваційна система, спрямована на задоволення потреб персоналу та підтримку інноваційних ініціатив, сприяє досягненню стратегічних цілей компанії та підвищує її конкурентоспроможність на ринку.
Поставлені задачі дослідження були повністю реалізовані в ході виконання роботи:
1. Було здійснено аналіз основних теоретичних підходів до мотивації праці, що дозволило зрозуміти еволюцію концепцій мотивації, а також їх вплив на сучасні підходи.
2. Проведено дослідження існуючої системи мотивації на підприємстві ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД» з акцентом на її сильні та слабкі сторони, що дало можливість оцінити її ефективність.
3. Визначено взаємозв’язок між рівнем мотивації персоналу та основними економічними показниками компанії, що підтвердило роль мотивації у зростанні продуктивності та рентабельності.
4. Розроблено рекомендації для вдосконалення системи мотивації, зокрема пропозиції щодо впровадження індивідуальних планів розвитку, гнучких умов праці, програм підтримки креативності та корпоративної культури.
5. Оцінено можливий економічний ефект від впровадження нових мотиваційних інструментів, який включає зростання продуктивності праці, покращення фінансових результатів і зниження плинності кадрів, що в цілому сприяє стійкому економічному розвитку ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД».
На основі проведеного дослідження щодо мотиваційної системи ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД» пропонуємо такі рекомендації для підвищення продуктивності та забезпечення стійкого економічного розвитку:

1. Індивідуальні плани кар’єрного розвитку. Розробити персоналізовані плани з урахуванням професійних інтересів і потреб кожного працівника. Це сприятиме залученості персоналу, підвищуючи відданість компанії та знижуючи плинність кадрів.
2. Гнучкі умови праці. Запровадити можливість адаптивного графіка роботи, дистанційної зайнятості та інших зручних форматів для покращення балансу між роботою і особистим життям, що позитивно вплине на задоволеність і продуктивність співробітників.
3. Мотивація до інновацій. Створити програму підтримки креативних ідей, яка включає внутрішні конкурси з нагородами за оптимізацію процесів і вдосконалення продуктів. Це сприятиме впровадженню нових рішень, покращенню ефективності та підвищенню конкурентоспроможності.
4. Корпоративна культура та командна робота. Регулярно організовувати тімбілдингові заходи, тренінги з лідерських навичок та соціальні ініціативи, щоб зміцнити командний дух та сприяти згуртованості колективу, що підтримає лояльність і позитивний робочий клімат.
5. Система внутрішнього визнання. Запровадити програми публічного визнання досягнень працівників через нагородження грамотами, відзначення на зборах компанії та в корпоративних новинах, що підвищує мотивацію та підсилює корпоративну культуру.
6. Здоров’я та добробут співробітників. Запровадити програми підтримки здоров’я, включаючи додаткові дні відпочинку, фінансування спортивних активностей, медичне страхування, що допоможе зберегти фізичне та психічне здоров’я працівників, зменшуючи рівень стресу та сприяючи зростанню продуктивності.
7. Оцінка ефективності мотиваційної системи. Регулярно аналізувати рівень задоволеності працівників і вплив мотиваційних програм на продуктивність. Використання анкетування та показників продуктивності допоможе адаптувати систему мотивації до змінних потреб компанії та ринку.
Впровадження цих рекомендацій забезпечить не тільки задоволення потреб персоналу, але й посилить економічну стійкість і конкурентні переваги ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД» на ринку.
Як підсумок магістерської роботи маємо зазначити, що в процесі дослідження було підтверджено значущість ефективної системи мотивації праці як одного з ключових факторів економічного розвитку ТОВ «ВЕЛЕС–АГРО ЛТД». Встановлено, що оптимізація мотиваційних підходів, зокрема запровадження програм професійного зростання, гнучких умов праці та підтримки інновацій, позитивно впливає на продуктивність і лояльність персоналу. Завдяки впровадженню рекомендованих заходів підприємство зможе підвищити свою конкурентоспроможність, забезпечити довгострокову стабільність і зміцнити економічну стійкість, що сприятиме його сталому розвитку на ринку.
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Рівень освіти персоналу
Середній рівень	2015	2018	2020	2021	2022	2023	18	19	17	22	19	16	Середня-спеціальна освіта	2015	2018	2020	2021	2022	2023	34	37	39	41	34	32	Незакінчена вища освіта	2015	2018	2020	2021	2022	2023	2	3	3	2	1	1	Вища освіта	2015	2018	2020	2021	2022	2023	46	47	54	49	39	34	


Структура робітників за стажем роботи, %
Структура робітників за стажем роботи, %	
до 1 року	1 - 5 років	більше 5 років	21	45	34	

Середньорічна кількість працівників	
2019	2020	2021	2022	2023	55	59	61	54	44	Прийнято працівників	
2019	2020	2021	2022	2023	14	16	12	14	12	Вибуло працівників	
2019	2020	2021	2022	2023	18	18	17	19	16	


Основні економічні показники ТОВ 
2022	
Чистий дохід, тис.грн.	Собівартість, тис.грн.	Продуктивність праці, тис.грн	Фондовіддача	20153	18064	34.6	548	2023 р.	
Чистий дохід, тис.грн.	Собівартість, тис.грн.	Продуктивність праці, тис.грн	Фондовіддача	22147	21963	36.700000000000003	563	


Склад необоротних активів ТОВ
2021 р.	
Всього основних засобів	Будинки, споруди та передавальні пристрої	Машини та обладнання	Транспортні засоби	Малоцінні активи 	51377	2117	719	1520	22	2022 р.	
Всього основних засобів	Будинки, споруди та передавальні пристрої	Машини та обладнання	Транспортні засоби	Малоцінні активи 	54036	3720	719	1481	26	2023 р.	
Всього основних засобів	Будинки, споруди та передавальні пристрої	Машини та обладнання	Транспортні засоби	Малоцінні активи 	57632	2117	1262	1481	26	


Структура витрат  ТОВ
2022 р.	Матеріальні витрати	Витрати на оплату праці	Амортизація	Інші операційні ви­трати	82.1	3.4	1.3	3.3	2023 р.	Матеріальні витрати	Витрати на оплату праці	Амортизація	Інші операційні ви­трати	81	6	1.7000000000000002	4.9000000000000004	



2022 р.	
Коефіцієнт автономії	Коефіцієнт співвідношення позикових та власних коштів	Коефіцієнт мобільності вла­сного капіталу	Коефіцієнт фінансової стій­кості	Коефіцієнт забезпечення матеріальних витрат власними коштами	Коефіцієнт фінансування	Коефіцієнт мультиплікації власного капіталу	0.31000000000000011	3.7	4.0199999999999996	0.3000000000000001	0.8	0.44	2.7	2023 р.	
Коефіцієнт автономії	Коефіцієнт співвідношення позикових та власних коштів	Коефіцієнт мобільності вла­сного капіталу	Коефіцієнт фінансової стій­кості	Коефіцієнт забезпечення матеріальних витрат власними коштами	Коефіцієнт фінансування	Коефіцієнт мультиплікації власного капіталу	0.24000000000000005	1.2	2.0699999999999998	0.9	0.2	0.56999999999999995	2.2000000000000002	


Основні показники рентабельності ТОВ
Рентабельність активів, %	
2019	2020	2021	2022	2023	41	38	33	33	37	Рентабельність продажів, %	
2019	2020	2021	2022	2023	42	44	38	27	29	Рентабельність продукції, %	
2019	2020	2021	2022	2023	22	11	22	29	26	Рентабельність власного капіталу, %	
2019	2020	2021	2022	2023	27	23	15	18	14	


Динаміка заробітної плати ТОВ
Менеджери вищої ланки, тис. грн.	
2018 р.	2020 р.	2021 р.	2022 р.	2023 р.	13.8	15.2	16.5	17.899999999999999	16.399999999999999	Менеджери середньої ланки, тис. грн..	
2018 р.	2020 р.	2021 р.	2022 р.	2023 р.	12.3	12.8	15.2	15.6	14.2	Менеджери нижчої ланки, тис. грн..	
2018 р.	2020 р.	2021 р.	2022 р.	2023 р.	12.1	13.1	14.3	14.8	12.7	
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