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методологічних та практичних аспектів удосконалення системи мотивації на підприємстві. 

У дослідженні проаналізовано сутність, завдання та функції мотивації, а також розглянуто 

наявні підходи до удосконалення системи мотивації в сучасних умовах. Проведено оцінку 

нормативно-правової бази діяльності підприємства ТОВ «ПРАВЕКС ГРУП», техніко-

економічних показників його роботи.  

Метою роботи є узагальнення теоретичних та практичних аспектів щодо 

удосконалення системи мотивації персоналу на підприємстві, базою практичного 

дослідження виступає ТОВ «ПРАВЕКС ГРУП». 

Об’єктом дослідження є процес управління системою мотивації на підприємстві 

ТОВ «ПРАВЕКС ГРУП». Визначено основні стратегічні напрями удосконалення системи 

мотивації, концептуальні аспекти формування системи мотивації, а також актуальність 

застосування інноваційних методів мотивації. 

Методологічною основою роботи є системний підхід, економіко-математичні 

методи, порівняльний та структурний аналіз, а також методи моделювання. Основні 

висновки можуть бути використані для покращення управління мотивацією персоналу на 

підприємствах. 

Ключові слова: мотивація, система мотивації, управління системою мотивації, 

мотиваційний процес, методи оцінки персоналу, інноваційні методи мотивації.  

 

ANNOTATION 

 

Dronova D.S. ‘Improvement of the system of motivation of the enterprise staff.’ - 

Manuscript. 

Master's qualification thesis on specialty Code and name of specialties. – Educational and 

Research Institute «Ukrainian Engineering Pedagogics Academy» of V. N. Karazin Kharkiv 

National University. – Kharkiv, 2024. – 165 p. 

The master's qualification work is devoted to the study of theoretical, methodological and 

practical aspects of improving the motivation system at the enterprise. The study analyses the 

essence, tasks and functions of motivation, as well as the existing approaches to improving the 

motivation system in modern conditions. The article also assesses the regulatory framework of 

PRAVEX GROUP LLC, technical and economic indicators of its operation.  

The purpose of the work is to summarise theoretical and practical aspects of improving 

the system of staff motivation at an enterprise, with PRAVEX GROUP LLC as the basis for 

practical research.  

The object of the study is the process of managing the motivation system at PRAVEX 

GROUP LLC. The main strategic directions of improvement of the motivation system, 

conceptual aspects of the motivation system formation, as well as the relevance of applying 

innovative methods of motivation are determined.  

The methodological basis of the work is a systematic approach, economic and 

mathematical methods, comparative and structural analysis, as well as modelling methods. The 

main conclusions can be used to improve the management of staff motivation at enterprises. 

Keywords: motivation, motivation system, motivation system management, 

motivational process, methods of personnel assessment, innovative methods of motivation. 
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ВСТУП 

 

 

Ефективна система мотивації персоналу на підприємстві є важливим 

аспектом забезпечення його безперебійного функціонування зі збереженням 

конкурентоспроможності на ринку та підтримкою стабільного рівня всіх 

економічних показників. Кожен співробітник має власні мотиви та стимули, які 

спонукають їх до виконання своїх щоденних обов’язків. Аналіз поведінки 

працівників вимагає використання знань у поєднанні з досвідом, професійними 

навичками, освітнім рівнем, психологічними та матеріальними умовами тощо.  

У цьому контексті проблема мотивації персоналу кожного підприємства є 

нагальним для вирішення питанням, що потребує від керівництва великої уваги 

та вкладення різних видів ресурсів. Розробка і впровадження заходів, що 

впливають на поведінку працівників, їхню працездатність та реалізацію творчого 

потенціалу, має важливе значення для підприємств будь-якої галузі, що 

підкреслює актуальність даної роботи.  

Над проблематикою управління системою мотивації персоналу працювали 

чимало вчених, а саме: Ф.Ш. Урманов, А.А. Касімова, Г.В. Осовська, О.О. 

Юшкевич, Й.С. Завадський, Л.І. Заставнюк, А.М. Колот, Л.Б. Боденчук, Л.С. 

Лютфалієва, К.Д. Беженар, Е.Г. Пустовит, Е.В. Басюк, О.Л. Горяча тощо.  

Попри досить широке висвітлення питання удосконалення системи 

мотивації в наукових роботах, на практиці підприємці продовжують щоденно 

працювати над пошуком ефективних шляхів удосконалення системи мотивації 

персоналу. Саме тому, сьогодення вимагає звернути увагу на вдосконалення та 

перегляд процесу управління системою мотивації, з урахуванням змін в роботі 

підприємства через наявну нестабільність зовнішнього середовища, яке 

безпосередньо впливає на діяльність кожного працівника підприємства. 

Метою дипломної роботи є узагальнення теоретичних та практичних 

аспектів щодо удосконалення системи мотивації персоналу на підприємстві, 

базою практичного дослідження виступає ТОВ «ПРАВЕКС ГРУП». 
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Для досягнення поставленої мети потрібно вирішити наступні завдання: 

1. Розкрити сутність основних понять, що стосуються управління 

системою мотивації персоналу на підприємстві. 

2. Розглянути сутність мотиваційного процесу відповідно до теорій 

мотивації.  

3. Висвітлити наявні методи оцінки персоналу та основні аспекти 

формування системи мотивації на підприємстві. 

4. Зробити аналіз діяльності ТОВ «ПРАВЕКС ГРУП» та провести 

SWOT-аналіз. 

5. Проаналізувати техніко-економічні показники діяльності 

підприємства ТОВ «ПРАВЕКС ГРУП». 

6. Зробити аналіз кадрового стану досліджуваного підприємства ТОВ 

«ПРАВЕКС ГРУП» та застосувати факторний аналіз. 

7. Сформувати стратегічні напрями удосконалення системи мотивації 

персоналу на підприємстві ТОВ «ПРАВЕКС ГРУП» за допомогою методу 

експертних оцінок. 

8. Висвітлити концептуальні аспекти системи мотивації персоналу на 

підприємстві ТОВ «ПРАВЕКС ГРУП» та провести кореляційний аналіз. 

9. Надати загальні рекомендації використання інноваційних методів в 

системі мотивації персоналу на підприємстві ТОВ «ПРАВЕКС ГРУП». 

Об’єктом дослідження є процес управління системою мотивації на 

підприємстві ТОВ «ПРАВЕКС ГРУП». 

Предметом дослідження є теоретичні та практичні аспекти щодо  

удосконалення системи мотивації персоналу на підприємстві ТОВ «ПРАВЕКС 

ГРУП». 

Методи дослідження: метод узагальнення, метод аналогії, метод 

пояснення та опису, метод спостереження, структурно-логічний аналіз, методи 

графічного зображення та моделювання, розрахункові методи (факторний аналіз, 

кореляційний аналіз), метод експертних оцінок. 
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РОЗДІЛ 1 

ТЕОРЕТИКО-МЕТОДИЧНІ ОСНОВИ СИСТЕМИ МОТИВАЦІЇ 

ПЕРСОНАЛУ НА ПІДПРИЄМСТВІ 

 

 

1.1 Сутність, роль та поняття управління мотивацією персоналу 

на підприємстві  

 

 

Роль кожного працівника підприємства наразі важко переоцінити, бо 

збереження стабільності його функціонування в першу чергу залежить від 

злагодженої роботи всього персоналу як найціннішого ресурсу. При цьому, на 

працівників впливає низка факторів, які можуть тим чи іншим чином 

знижувати продуктивність їх праці. Саме тому, кожне підприємство під час 

здійснення своєї господарської діяльності стикається з надважливою 

проблемою мотивації працівників, яка набуває все більшого значення через те, 

що саме наявність правильної системи мотивації може спонукати 

співробітників до стабільно ефективної роботи. 

Мотивація відіграє одну з провідних ролей в системі управління 

персоналом та вважається непрямим управлінням, яке відбувається через 

зацікавленість працівників за допомогою використання специфічних форм і 

методів забезпечення їх зацікавленості в роботі, маючи на меті досягнення 

певних індивідуальних цілей та підприємства в цілому. У сучасних умовах 

проблема вивчення залежності результативності праці від мотивації 

працівників вирішується якісно по-новому, оскільки існує безліч різних сфер 

бізнесу, які відрізняються як за характером, так і за змістом діяльності. Цим 

пояснюється зростання інтересу до проблеми мотивації співробітників на 

підприємствах.  

 «Мотивація» - це багатогранне поняття не тільки в економіці, а в усіх 

сферах нашого життя. Загалом термін «мотивація» походить від латинського 
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«movere», що означає «рухати» або «спонукати». В цей час у психології цей 

термін використовується під час опису процесів, які можуть спонукати людей 

до дії, визначаючи їхні цілі та впливаючи на формування поведінки. 

Мотивація визначається як «сила волі» - це творча енергія, яка сприяє 

досягненню цілей у професії та в повсякденному житті, допомагає вирішувати 

проблеми та долати труднощі. Вона забезпечує нас енергією, терпінням і 

витримкою, що призводить до бажаного результату. Вміння мотивувати інших 

- це мистецтво, яке передбачає стимулювання зміни установок, що впливають 

на поведінку людей. У висококонкурентному робочому середовищі ефективна 

мотивація стає все більш важливою метою. Тільки завдяки мотивації 

працівники можуть бути відданими підприємству та його цілям.  

Професійна мотивація працівників на підприємствах є актуальною вже 

протягом тривалого часу та цікавить психологів, менеджерів і керівників 

різних рівнів. Проте багато аспектів мотивації працівників залишаються 

невирішеними і донині [1-2]. 

Дослідження поняття «мотивація» дозволяє визначити підґрунтя дій 

людей, що є безумовно корисним не тільки в бізнесі, а й психології, освіті, 

соціології тощо. Наявність знань про мотиваційні фактори дозволяє 

керівникам ефективніше розробляти стратегії управління персоналом, 

враховуючи різноманітність індивідуальних потреб, цінностей та інтересів, що 

призводить до підвищення продуктивності та загальної задоволеності 

працівників.  

Мотивація охоплює різноманітні фактори, які можуть бути внутрішніми, 

наприклад, особисті цінності та інтереси, або зовнішніми, такими як 

винагороди, стимули та визнання. Тобто, внутрішня мотивація – це та 

мотивація, яка бере початок від внутрішніх спонукань людини. Коли її 

діяльність зумовлюється певним задоволенням особистих інтересів або є 

викликом, який потрібно подолати. Вона визначає причини дій людини, шлях 

обрання цілей та готовність використати необхідні ресурси для їх досягнення.  



12 

Натомість зовнішня мотивація виникає під впливом зовнішніх впливів, 

викликаних зовнішніми стимулами. Деякі види поведінки відбуваються лише 

тоді, коли вони пов'язані з певними вигодами (винагородами) або уникненням 

шкоди (покараннями). 

В історичному контексті питання мотивації вивчали і продовжують 

вивчати різні вчені, що призводить до наявності різноманітних підходів до 

трактування поняття мотивації. Уперше поняття «мотивація» було описано 

німецьким філософом-ірраціоналістом А. Шопенгауером у його роботі «Світ 

як воля і уявлення». Відтоді цей термін широко використовується для опису 

тих причин, що можуть спонукати людей діяти певним чином [3-4]. 

Під час дослідження питання виникнення поняття «мотивація», було 

проведено його ґрунтовний аналіз, результат якого наведено у табл. 1.1. 

 

Таблиця 1.1  

Аналіз поняття «мотивація» 

Автори Трактування поняття «мотивація» Ключові ознаки 

1 2 3 

О.В. Грідін, С.О. 

Заїка, О.В. Заїка 

[5] 

Мотивування являє собою надскладний 

процес формування такого психологічного 

стану особистості, який визначає її  

поведінку  в  певних  обставинах,  формує 

відношення до процесів та явищ, активізує і 

спрямовує її на досягнення конкретної мети. 

Процес 

формування 

психологічного 

стану особистості, 

який визначає її 

поведінку. 

Ф.Ш. Урманов,  

А.А. Касімова 

[6] 

Мотивація – це сукупність зовнішніх та 

внутрішніх чинників, які забезпечують 

процес спонукання працівника до діяльності, 

спрямованої на досягнення особистих і 

колективних цілей. 

Сукупність 

зовнішніх та 

внутрішніх 

чинників, які 

забезпечують 

процес спонукання 

працівника до 

діяльності. 

Г.В. Осовська,  

О.О. Юшкевич,  

Й.С. Завадський 

[7] 

Мотивація – це процес внутрішнього або 

зовнішнього психологічного управління 

поведінкою, що єднає інтелектуальні, 

фізіологічні та психологічні процеси, що 

полягають у стимулюванні самого себе чи 

інших на діяльність, спрямовану на 

досягнення індивідуальних цілей або 

загальних цілей організації. 

Процес 

психологічного 

управління 

поведінкою для 

досягнення цілей. 

 



13 

Продовження табл. 1.1 

1 2 3 

В.Р. Сайко [3] Мотивація – це комплекс внутрішніх та 

зовнішніх чинників котрі спонукають 

працівника до ефективної праці задля 

задоволення особистих цілей, а також 

задоволення цілей організації 

Комплекс чинників, 

які спонукають 

працівника до 

ефективної праці для 

досягнення цілей. 

Л.І. Заставнюк [8] Мотивація – це якісний симбіоз 

внутрішніх та зовнішніх чинників,  

використання  яких  направлене  на 

самомотивацію,  а  також  зацікавлення,  

спонукання та стимулювання персоналу 

підприємства щодо підвищення 

показників ефективності та рівня 

продуктивності праці в сучасних 

організаціях 

Симбіоз внутрішніх 

та зовнішніх 

чинників, 

направлене на 

спонукання до 

підвищення 

ефективності і 

продуктивності 

праці. 

А.М. Колот [10] Мотивація – це сукупність внутрішніх і 

зовнішніх рушійних сил, які спонукають 

людину до діяльності, визначають 

поведінку, форми діяльності, надають 

цій діяльності спрямованості, 

орієнтованої на досягнення особистих 

цілей і цілей організації 

Сукупність 

внутрішніх і 

зовнішніх рушійних 

сил, які спонукають 

людину до діяльності 

з досягнення цілей.  

Т.О. Кобeлєва,  

П.Г. Перерва [3] 

Мотивація – це сукупність 

управлінських дій, спрямованих на 

заохочення себе та інших співробітників 

до досягнення поставлених в організації 

та особистих цілей. 

Сукупність 

управлінських дій 

для досягнення 

певних цілей. 

О.Л. Горяча, І.А. 

Сільченко, В.М. 

Таранов [3] 

Мотивація – це складний процес, який 

вимагає сприятливого середовища, 

достатнього професіоналізму 

управлінських кадрів та готовності 

самого персоналу ефективно 

використовувати і розвивати свій 

інтелектуально-трудовий потенціал. 

Складний процес 

ефективного 

використання та 

розвитку 

інтелектуально-

трудового 

потенціалу.  

Е.Г. Пустовит, Е.В. 

Басюк [9] 

Мотивація - процес спонукання 

працівників до праці, у якому 

використовуються мотиви поведінки 

людини з метою задоволення власних 

потреб за рахунок трудової діяльності 

Спонукання 

працівників з метою 

задоволення потреб 

за рахунок трудової 

діяльності. 

Л.Б. Боденчук, 

Л.С. Лютфалієва, 

К.Д. Беженар [11] 

Мотивація  працівників  є  функцію  

управління, яка реалізується в процесі 

спонукання людей до праці, дії за 

рахунок цілеспрямованого впливу на 

явища,  фактори,  психічні  процеси,  

мотиви  для забезпечення досягнення 

цілей підприємства 

Функція управління, 

спонукання людей до 

праці задля 

досягнення цілей та 

за використання 

цілеспрямованого 

впливу. 
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На думку таких вчених, як Ф.Ш. Урманов, А.А. Касімова, Г.В. Осовська, 

О.О. Юшкевич, Й.С. Завадський, Л.І. Заставнюк, А.М. Колот, В.Р. Сайко, 

поняття «мотивація» більше пов’язане з процесом спонукання до дій за 

допомогою впливу зовнішніх та внутрішніх чинників задля досягнення певних 

цілей в поєднанні з мотивами і врахуванням психічної та фізіологічної 

природи. Цей погляд є більш широким, бо враховує вплив внутрішніх та 

зовнішніх факторів, що безумовно впливають на мотивацію працівника, до 

того ж, такий підхід до трактування дає можливість враховувати наявні мотиви 

та типи чинників, що глибше розкриває процес мотивації та дозволяє 

використовувати різноманітні методи і технології підвищення мотивації 

працівників. Проте, даний підхід не є досконалим, бо сприяє концентрації 

уваги менеджера на ідентифікації чинників впливу і контролю великої 

кількості цих факторів, замість зосередження на підвищенні задоволеності 

працівників і ефективності підприємства.  

Інша група вчених, а саме Л.Б. Боденчук, Л.С. Лютфалієва, К.Д. 

Беженар, Е.Г. Пустовит, Е.В. Басюк, О.Л. Горяча, І.А. Сільченко, В.М. 

Таранов, Т.О. Кобeлєва, П.Г. Перерва, розглядають мотивацію як вид 

управлінської діяльності, основною якої є цілеспрямований вплив на 

працівника з метою досягнення поставлених цілей. Даний погляд формує чітке 

розуміння впливу управлінської діяльності на ефективність працівника до 

моменту досягнення цілей підприємства. Але цей підхід не враховує наявні 

фактори та індивідуальні потреби працівника, що першочергово впливає на 

його мотивацію і, відповідно, ефективність діяльності.  

Натомість вчені О.В. Грідін, С.О. Заїка, О.В. Заїка вважають мотивацію 

процесом формування психологічного стану особистості, який визначає її 

поведінку та певне відношення до явищ, спрямовуючи її на досягнення якоїсь 

конкретної мети. Тобто, дане трактування ґрунтується на психології 

працівника і враховує його внутрішній стан, який стає рушійною силою та має 

прямий вплив на формування й активізацію певного роду поведінки при 

досягненні власно визначеної мети.  



15 

В зарубіжних дослідженнях трактування поняття мотивація переважно 

вужче, бо вчені зосереджують увагу на відносинах між керівниками та 

підлеглими, або ж на внутрішніх процесах, які спонукають працівників до 

продуктивної праці та виконання своїх посадових обов'язків. Р. Оуен та А. 

Сміт вважали, що гроші є основною мотивацією для працівників, оскільки 

вони працюють для задоволення своїх потреб. Дослідження Г. Дж. Болта 

зосереджені на усвідомленні та сприйнятті працівниками стимулів, 

запропонованих керівництвом. Г. Шредер досліджує причини та стимули, які 

впливають на підлеглих, в процесі зміни їх поведінки. Р. Клапхем розглядає 

мотивацію як процес вибору, а Р. Клапгама - як процес вибору зовнішніх 

стимулів і внутрішніх мотивів, що визначають поведінку працівників. А. 

Лаурент визначає мотивацію виключно як внутрішній стан, що спонукає 

працівників до поведінки, яка відповідає як особистим, так і загальним цілям 

підприємства. 

Проаналізувавши різні погляди на трактування поняття мотивація, 

можна сказати, що його сутність в більшій мірі залежить саме від контексту, в 

якому він вживається. З точки зору психології працівника, цей термін частіше 

трактують як внутрішнє спонукання робітника до виконання своїх обов’язків 

та досягнення поставлених цілей. Тобто мотивація розглядається як процес 

активізації, спрямування та підтримки поведінки особи для досягнення 

конкретної мети. При цьому, якщо розглядати мотивацію як функцію 

управління, то під нею слід розуміти здійснюваний керівником процес, суть 

якого полягає у виробленні стимулів та визначенні мотивів, які спрямовуються 

на підвищення ефективності діяльності працівника і покращення загальних 

результатів підприємства [3, 9, 12]. 

Підбиваючи загальний підсумок щодо трактування поняття 

«мотивація», треба констатувати, що вченими було висунуто велику кількість 

визначень, проте немає єдиного загальноприйнятого та узгодженого варіанту.  

На основі результатів проведеного аналізу визначень поняття 

«мотивація» та враховуючи виділені ключові ознаки, було сформульовано 
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авторське поняття: «Мотивація – це процес впливу на людину, що спонукає 

її до виявлення конкретних мотивів та зацікавленості в здійсненні певного 

виду діяльності, з використанням різноманітних внутрішніх і зовнішніх 

рушійних сил, задля досягнення особистих чи колективних цілей». 

Майже на кожному підприємстві в системі управління персоналом є 

сформована система мотивації, проте на багатьох з них не вдається досягти 

поставлених цілей та підвищувати працездатність працівників. У більшості 

випадків причиною цього є недосконалість самого управління. Проблеми 

відсутності ефективного управління на підприємстві можуть бути 

різноманітні, включаючи неефективну комунікацію між керівництвом та 

працівниками, негативний корпоративний клімат, недостатню координацію 

дій між підрозділами чи відсутність чітких цілей та стратегії розвитку. Деякі з 

перерахованих чи інші проблеми виникають в системі управління кожного 

підприємства, бо в сучасних умовах господарювання панують невизначеність 

та нестабільність, за яких управління стає справжнім викликом для будь-якого 

підприємця, навіть з великим досвідом роботи. 

Якісна система управління на підприємстві об'єднує ефективні стратегії, 

чітку структуру підприємства, грамотний персонал та продуктивні процеси. 

Щоб все це гармонійно працювало, включаючи систему мотивації, потрібно 

підтримувати постійне вдосконалення, адаптуватися до змін навколишнього 

середовища, враховувати науково-технічні досягнення людства та 

систематично проводити аналіз результатів, задля забезпечення успішного 

розвитку підприємства [13, 23-24]. Відповідно, наявність досконалого 

управління на підприємстві грає вирішальну роль, оскільки воно допомагає 

забезпечити ефективність діяльності, оптимізувати витрати, забезпечувати 

високий рівень якості продукції або послуг, підвищувати 

конкурентоспроможність на ринку та задовольняти потреби клієнтів. Тобто 

якісне управління підприємством є основою, без якої розроблена система 

мотивації не працюватиме.  
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Саме тому, перед формуванням системи мотивації та її впровадженням, 

підприємцям потрібно досконало розібратися в змісті поняття «управління». 

На сьогодні є багато різних підходів до трактування даного поняття. Під 

час виконання даної роботи було проведено їх аналіз, результати якого 

узагальнено в табл. 1.2. 

 

Таблиця 1.2  

Аналіз поняття «управління» 

Автори Трактування поняття «управління» Ключові ознаки 

1 2 3 

Лібкінд Є., 

Рябікова Н., 

Чепурін В. [14] 

Управління – процес цілеспрямованого 

впливу суб’єкта на об’єкт управління, що 

дозволяє досягнути визначених результатів. 

Процес 

цілеспрямованого 

впливу для 

досягнення 

результатів. 

Івахненков С. 

[15] 

Управління - важлива функція, без якої 

неможлива цілеспрямована діяльність 

жодного підприємства. 

 

Функція, без якої 

неможлива 

цілеспрямована 

діяльність 

жодного 

підприємства. 

Мескон М., 

Альберт М., 

Хедоурі Ф. [16] 

Управління – це процес планування, 

організації, мотивації і контролю, 

необхідний для того, щоб сформулювати і 

досягти цілей організації. 

Процес, необхідний 

для формування та 

досягнення цілей. 

Шатун В.Т. [17] Управління – це осмислений вплив людини 

на процеси, об’єкти, а також на людей для 

надання необхідної спрямованості їхній 

діяльності й одержання бажаного 

результату. 

Осмислений вплив 

людини на процеси, 

об’єкти, людей для 

одержання бажаного 

результату.  

Балабанова Л. 

В., Сардак О.В. 

[18] 

Управління – процес (планування, наймання, 

оцінювання, розвиток та мотивація) впливу 

на персонал, спрямований на ефективне його 

використання та досягнення цілей 

підприємства та працівників. 

Процес впливу на 

персонал, який 

спрямовується на 

ефективне його 

використання  та 

досягнення цілей. 

Кравченко В.О. 

[19] 

Управління – це цілеспрямована дія на об'єкт 

з метою змінити його стан або поведінку у 

зв'язку зі зміною обставин. 

Цілеспрямована дія 

на об’єкт. 
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Продовження табл. 1.2 

1 2 3 

Берсуцький Я., 

Лепа М. [20] 

Управління – цілеспрямований 

безупинний соціально-економічний та 

організаційно-технічний процес 

взаємодії управляючої системи на 

конкретний об’єкт, який здійснюється за 

визначеною технологією за допомогою 

методів і технічних засобів щодо цілей 

досягнення техніко-економічних і 

соціальних показників. 

Цілеспрямований 

процес  взаємодії 

управляючої системи 

на об’єкт щодо цілей 

досягнення техніко-

економічних і 

соціальних 

показників. 

Гончаров В.М., 

Додонов О. [21] 

Управління - процес координації різних 

видів діяльності з урахуванням їхніх 

цілей, умов виконання, етапів реалізації. 

Процес координації 

видів діяльності з 

врахуванням їхніх 

цілей. 

Погорєлова Т.О., 

Ігнатьєва Ю.І. [22] 

Управління – цілеспрямована діяльність 

керівництва підприємства, керівників й 

спеціалістів підрозділів системи 

управління персоналом на інтереси, 

поведінку й діяльність працівників з 

метою максимального використання їх 

потенціалу при виконанні трудових 

функцій. 

Цілеспрямована 

діяльність 

керівництва 

підприємства з 

метою 

максимального 

використання 

потенціалу 

персоналу при 

виконанні трудових 

функцій. 

Михайлов С.І. [25] Управління – цілеспрямована діяльність 

людини, за допомогою якої вона 

впорядковує і підкоряє своїм інтересам 

елементи внутрішнього і зовнішнього 

середовища об’єкта управління. 

Цілеспрямована 

діяльність, задля 

підпорядкування 

своїм інтересам 

елементів 

внутрішнього і 

зовнішнього 

середовища. 

 

Управління є складним та широким поняттям, що й призвело до 

наявності в різних наукових і навчальних виданнях значної кількості 

визначень цього терміну. Проте, варто зазначити, що визначення не мають між 

собою суперечливого характеру, а залежать від підходу автора та обраного 

ним пріоритетного аспекту управління.  

У широкому розумінні під управлінням розуміють процес організації та 

впорядкування різних процесів у природі, техніці та суспільстві з метою 

покращення їх стану та адаптації до змін в середовищі. З економічної точки 

зору управління проявляє себе там, де людина чи група людей виступає як 
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керуючий елемент суб’єкта управління певних систем, свідомо встановлюючи 

цілі їх функціонування та критерії досягнення цих цілей. Крім того, управління 

постійно змінюється і адаптується до нових викликів, що ускладнює його 

розуміння. 

Деякі з науковців (Лібкінд Є., Рябікова Н., Чепурін В., Мескон М., 

Альберт М., Хедоурі Ф., Додонов О., Гончаров В., Берсуцький Я., Лепа М., 

Балабанова Л., Сардак О.) вважають управління певним процесом, при цьому 

зазначаючи його цілеспрямований характер. Натомість Погорєлова Т., 

Ігнатьєва Ю., Михайлов С., Кравченко В. розуміють під управлінням 

цілеспрямовану діяльність людини стосовно іншої людини чи певного об’єкта. 

Є науковці з іншою точкою зору такі як Шатун В., бо у своєму трактуванні 

автор визнає управління осмисленим впливом, та Івахненков С., який обирає 

для пояснення терміну формулювання «важлива функція». 

Більшість вчених обирають у своєму трактуванні характерністю 

управління саме вплив на людину чи загалом на персонал, натомість Шатун 

В., Михайлов С., Погорєлова Т., Ігнатьєва Ю., використовують у своїх 

трактуваннях загальні відомості про вплив на певний об’єкт, чи елементи 

зовнішнього та внутрішнього середовища цього об’єкту.  

Мескон М., Альберт М., Хедоурі Ф., Балабанова Л.В., Сардак О.В. 

сходяться у своїх поглядах на використання основних функцій управління 

(планування, організації, мотивації і контролю), задля розкриття сутності 

цього поняття.  

Загалом, погляди вчених дещо збігаються, але передають основні 

характеристики поняття лише частково, доповнюючи один одного. Проте, 

єдиного та загальноприйнятого визначення, що виражає всю багатогранність 

цього поняття в контексті діяльності підприємства - наразі не існує. Через що 

було прийнято рішення про формування власного визначення: «Управління – 

це комплексний процес цілеспрямованого впливу керівництва на процеси 

підприємства, за допомогою реалізації функцій планування, організації, 
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мотивації та контролю, з метою максимального використання потенціалу 

для досягнення стратегічних та тактичних цілей підприємства». 

Працюючи в турбулентних умовах сучасності, підприємства різко 

переосмислюють роль працівника, який перетворюється з пасивного, 

статистичного виконавця на активного учасника не лише процесу 

виробництва, а й активного учасника у керуванні підприємством на всіх 

рівнях. Він бере участь у прийнятті рішень не тільки оперативного і 

тактичного планування, але й стратегічного значення. Кращі результати 

досягають підприємства з висококваліфікованими працівниками, які мають 

відповідний рівень оплати праці та розвинену систему підготовки й 

підвищення якості трудових ресурсів [16]. 

Персонал має вирішальне значення для успіху сучасного бізнесу. Це не 

просто ресурси на балансі, а скоріше важливі активи, які сприяють розвитку 

інноваційного потенціалу підприємства та в цілому забезпечують стабільну 

його діяльність. Знання, вміння, досвід, навички та мотивація працівників 

безпосередньо впливають на продуктивність та прибутковість підприємства. 

Інвестиції в працівників через навчання, розвиток та створення позитивного 

робочого середовища можуть призвести до вищого рівня утримання 

персоналу, більшої задоволеності роботою та, зрештою, до кращих бізнес-

результатів. На сучасному конкурентному ринку підприємства, які надають 

пріоритет своїм співробітникам як цінним ресурсам, мають більше шансів 

залишитися попереду і досягти успіху в довгостроковій перспективі.  

Саме завдяки персоналу виконуються всі завдання та функції 

підприємства, через що надважливо надавати працівникам достатню 

підтримку і стимули для досягнення спільної мети. 

Отже, жоден суб’єкт господарювання не зможе ефективно 

функціонувати без наявності кваліфікованого персоналу, проте, максимальна 

реалізація потенціалу цього найціннішого ресурсу вимагає для початку 

розуміння змісту поняття «персонал». Відповідно, було проведено аналіз щодо 

трактування даного поняття, результати якого занесено в табл. 1.3. 



21 

Таблиця 1.3  

Аналіз поняття «персонал» 

Автори Трактування поняття «персонал» Ключові ознаки 

1 2 3 

 Нестеренко 

В.Ю. [26] 

Персонал підприємства – це сукупність 

постійних працівників, які одержали 

необхідну професійну підготовку та/або 

мають практичний досвід і навички роботи, 

вкладають їх у проведення господарсько-

фінансової діяльності підприємства. 

Сукупність 

постійних 

працівників, які 

використовують 

власні ресурси у 

діяльності 

підприємства. 

Якубів Р.Д. [27] Персонал підприємства – сукупність 

системопов’язаних працівників з їх 

особистісними характеристиками, знаннями, 

вміннями, навиками роботи у колективі, які 

вони використовують у трудовій діяльності. 

Сукупність 

системопов’язаних 

працівників, які 

використовують 

власні ресурси у 

трудовій 

діяльності. 

Гетьман О.О. 

[28] 

Персонал підприємства – це сукупність 

працівників, що входять до його облікового 

складу. 

Сукупність 

працівників 

облікового складу. 

Чобіток В.І., 

Волощенко А.В 

[29] 

Персонал – це сукупність працівників, які 

мають необхідну професійну підготовку або 

досвід практичної роботи, їх склад може 

змінюватись під впливом зовнішніх та 

внутрішніх факторів. 

Сукупність 

працівників, склад 

яких може 

змінюватися під 

впливом різних 

факторів.  

Шолубко Д.І. 

[30] 

Персонал – це основний штатний склад 

працівників підприємства (організації), що 

володіють необхідною кваліфікацією і 

виконують різноманітні виробничо-

господарські функції. 

Основний склад 

працівників, які 

виконують 

різноманітні 

виробничо-

господарські 

функції. 

Дорошенко К.А. 

[31] 

Персонал – це особовий склад підприємства, 

що працює за наймом, володіє якісними 

характеристиками та має трудові відносини з 

роботодавцем. 

Особовий склад 

підприємства, що 

володіє якісними 

характеристиками. 

Русінко М.І. [32] Персонал підприємства – особовий склад 

кваліфікованих робітників підприємства, 

фірми або організації, які володіють 

професійною здатністю до праці, тобто 

мають спеціальну підготовку та потребують 

грамотного управління і створення умов для 

їхнього розвитку, а також здатні до змін 

відповідно до розвитку інших факторів і 

елементів виробництва. 

Особовий склад 

робітників, які 

мають спеціальну 

підготовку та 

потребують 

грамотного 

управління і 

створення умов для 

їхнього розвитку.  
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Продовження табл. 1.3 

1 2 3 

Тарнавський М.І. 

[33] 

Персонал – це сукупність людей, що 

задіяні в роботі окремого підприємства 

та перебувають з ним у трудових 

відносинах, оформлених відповідно до 

законодавства. 

Сукупність людей, 

задіяних в роботі 

підприємства. 

Климчук А.О. [35] Персонал – це сукупність працівників на 

підприємстві, що перебувають у 

трудових відносинах згідно з 

законодавством, мають відповідний 

рівень кваліфікації, беруть участь у 

господарських процесах підприємства, 

при цьому забезпечуючи його 

життєдіяльність і розвиток, за умови 

отримання заробітної плати. 

Сукупність 

працівників, які 

беруть участь у 

господарських 

процесах 

підприємства, за 

умови отримання 

заробітної плати. 

Ковальчук І.В. [36] Персонал – це сукупність постійних 

(штат- них) кваліфікованих працівників, 

які отримали необхідну професійну 

підготовку або мають досвід практичної 

діяльності. 

Сукупність 

постійних 

працівників з 

професійною 

підготовкою и 

досвідом практичної 

діяльності.  

 

Більшість науковців, таких, як Нестеренко В.Ю., Якубів Р.Д. Гетьман 

О.О. Ковальчук І.В, Климчук А.О., Тарнавський М.І., Чобіток В.І., Волощенко 

А.В, вважають «персонал» сукупністю людей (працівників), які мають певні 

особисті якості та професійні надбання і вкладають їх у життєздатність та 

розвиток підприємства.  

Натомість Русінко М.І., Дорошенко К.А. використовують 

словосполучення «особовий склад», при цьому, Русінко М.І. зазначає про 

важливість грамотного управління персоналом, що є позитивною рисою цього 

трактування. 

 Деякі науковці зазначають і про трудові відносини з роботодавцем 

(Тарнавський М.І., Дорошенко К.А, Климчук А.О.) та їх оформлення 

відповідно до законодавства (Тарнавський М.І., Климчук А.О.), про важливу 

умову наявності заробітної плати (Климчук А.О.) та про «постійність» 

наявного складу робітників (Нестеренко В.Ю., Ковальчук І.В).  
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Однак, варто зазначити, що одним з найважливіших характеристик 

персоналу є врахування необхідних професійних знань, вмінь, навичок чи 

особистих якостей робітника в трактуванні даного поняття. Саме наявні у 

робітника власні чи здобуті ресурси формують основну його цінність для 

підприємства, а даний аспект було зазначено не в усіх науковців. Як і в 

попередньому аналізі трактування поняття «управління», так і в цьому 

випадку основним недоліком наявних визначень є їх неповність. Задля того, 

щоб досконало розібратися в сутності поняття, варто розглядати різні підходи 

науковців комплексно, задля кращого усвідомлення всіх його аспектів та 

узагальнення наявних відомостей. 

В підсумку проведеного аналізу було сформульоване власне визначення 

даного поняття: «Персонал – це сукупність працівників підприємства, які 

відповідно до наявної кваліфікації та професійного досвіду виконують певні 

обов’язки за рахунок реалізації власного потенціалу, спрямовуючи 

результати діяльності на досягнення цілей підприємства». 

Розглянуті в даній частині роботи аспекти системи мотивації надають 

можливість зробити висновок, що перед підприємцями завжди стоїть безліч 

явних і прихованих труднощів, що виникають у процесі забезпечення 

діяльності підприємства. Варто зазначити, що якомога найкраще розроблені 

плани та організаційна структура самі по собі не можуть мотивувати людей до 

праці. Через що управління стає надважливою та спеціалізованою галуззю 

управлінської діяльності, а функція мотивації при цьому полягає у 

стимулюванні персоналу до продуктивної та добросовісної праці з метою 

досягнення колективних та особистих цілей. Саме тому, сьогодні одним з 

найважливіших завдань сучасних менеджерів є саме управління мотивацією 

персоналу.  

В рамках узагальнення теоретичних основ дослідження на основі 

сформульованих власних визначень понять «мотивація», «управління», 

«персонал» було сформовано основне поняття дослідження «управління 

мотивацією персоналу» (рис. 1.1). 
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Управління мотивацією персоналу – це комплексний процес цілеспрямованого 

впливу керівництва на сукупність працівників підприємства, що спонукає їх до 

виявлення конкретних мотивів та зацікавленості в здійсненні певного виду 

діяльності за рахунок реалізації власного потенціалу, відповідно до наявної 

кваліфікації та професійного досвіду, за використання різноманітних внутрішніх і 

зовнішніх рушійних сил, для досягнення стратегічних та тактичних особистих цілей 

та цілей підприємства.

Мотивація – це процес впливу на людину, що спонукає її до виявлення конкретних 

мотивів та зацікавленості в здійсненні певного виду діяльності, з використанням 

різноманітних внутрішніх і зовнішніх рушійних сил, задля досягнення особистих чи 

колективних цілей.

Управління – це комплексний процес 

цілеспрямованого впливу керівництва на 

процеси підприємства, за допомогою 

реалізації функцій планування, організації, 

мотивації та контролю, з метою 

максимального використання потенціалу 

для досягнення стратегічних та тактичних 

цілей підприємства.

Персонал – це сукупність працівників 

підприємства, які відповідно до наявної 

кваліфікації та професійного досвіду 

виконують певні обов язки за рахунок 

реалізації власного потенціалу, 

спрямовуючи результати діяльності на 

досягнення цілей підприємства.

 

 

Рис. 1.1 Визначення сутності дефініції «управління мотивацією 

персоналу» 

 

Отже, за результатами проведеного аналізу на основі багатьох наукових 

праць вчених, було узагальнено основні аспекти управління мотивацією 

персоналу на підприємстві. Таким чином, було сформовано підґрунтя для 

подальших досліджень в даному напрямку, бо управління мотивацією 

персоналу є складним та багатогранним процесом, який потребує безперервної 

праці науковців та практиків, адже сприяє не тільки високим результатам 

роботи конкретного підприємства, але й підтримці стабільного рівня 

економіки всієї країни. 
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1.2. Сутність мотиваційного процесу відповідно до теорій мотивації 

 

 

Зважаючи на те, що сфера управління персоналом характеризується 

динамічним розвитком, багато теоретичних та практичних надбань людства у 

даній сфері постійно потребують перегляду та удосконалення. Проте 

стабільним залишається розуміння того, що людські ресурси - це не лише 

проста сума співробітників, а й загальний людський потенціал: наявні знання 

й досвід, можливі здібності та навички, нові ідеї та проєкти тощо. Саме тому, 

розуміння того, що мотивує співробітників, є першим кроком до підвищення 

їхньої мотивації до роботи й стимулювання до використання власного 

потенціалу в повному обсязі. 

Ефективні та сучасні системи мотивації праці базуються на декількох 

основних поняттях «потреби» (первинні та вторинні) і «винагорода» 

(внутрішня і зовнішня). Сукупність потреб кожної людини головним чином 

визначається її місцем у соціальній ієрархії та наявний власний досвід. Попри 

багато досліджень мотивації з психологічної точки зору в тому числі, до 

сьогоднішнього дня не вдається зрозуміти, що точно спонукатиме людину до 

здійснення певного виду діяльності. Однак наявні дослідження поведінки 

людини у процесі праці надають певне узагальнене пояснення мотивації і 

можливість створення прагматичних моделей мотивації співробітника 

протягом робочого процесу. 

Наявні теорії мотивації поділяють на дві групи:  

1. Змістовні, що базуються на дослідженнях та поясненнях теорії 

мотивації з змістовної точки зору. Ці теорії ґрунтуються на визначенні потреб 

індивіда, які своєю чергою є основою мотивів їх поведінки та всієї діяльності 

в цілому. Серед відомих прихильників даних теорій є американські психологи 

Абрахам Маслоу, Фредерік Герцберг та Девід Макклелланд. 

2. Процесуальні, що пояснюють процес, який сприяє руху, який 

відбувається всередині людини. У них йдеться про сутність розподілу зусиль 
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робітників та вибір конкретного виду їх поведінки для досягнення певних 

цілей. До цих теорій можна віднести теорію очікувань, або, як ще її називають, 

модель мотивації В. Врума, модель Портера – Лоулера, теорію справедливості 

С. Адамса.  

Дані теорії було узагальнено та схематично зображено на рис. 1.2. та рис. 

1.4. 

 

Змістовні теорії мотивації

А.Маслоу
Фізіологічні 

потреби

Потреба 

безпеки

Потреба 

приналежності

Потреба 

визнання

Потреба 

самовираження

Д. Макклелланд
Потреба 

співучасті

Потреба 

влади

Потреба 

досягнення

Ф. Герцберг
Гігієнічні 

потреби 

Мотиваційні 

потреби 
 

 

Рис. 1.2 Узагальнення основних змістовних теорій мотивації 

Джерело: зроблено автором за [ 2, 9]. 

 

Теорія ієрархії потреб – найбільш відома мотиваційна теорія, створена 

американським психологом Абрахамом Маслоу. Свої ідеї Маслоу висловив у 

1954 році в книзі "Мотивація та особистість".  

Наочною моделлю ієрархії потреб у теорії А. Маслоу є відома піраміда 

потреб, хоча в оригінальних працях самого психолога не використовується 

зображення піраміди. Сьогодні це стало звичаєм, зображувати "сходи" 

людських потреб саме у такому вигляді, з точки зору найбільш символічного 

зображення різного ступеня важливості потреб для людини, де на першому 

місці знаходяться саме базові потреби, не задовольнивши які людина не буде 

відчувати потреб наступних рівнів.  

Девід Макклелланд визначив найважливіші з потреб, які стають 

актуальними за наявності достатньої матеріальної бази. Макклелланд вважає, 
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що будь-яке підприємство надає співробітникові можливість задовольнити 

три потреби, а саме:   

1. Потреба у владі.  

2. Потреба у успіху.  

3. Потреба у приналежності. 

Усі працівники так чи інакше використовують ці потреби, однак у різних 

людей вони проявляються по-різному. Те, як саме вони поєднуються, залежить 

від вроджених якостей, особистого досвіду, конкретної ситуації та інших 

численних чинників. Відповідно, відношення до отриманої винагороди буде 

дуже різнитися від людини до людини, через власно сформоване ставлення до 

праці на основі певних цінностей та з врахуванням наявних мотивів. 

Двухфакторна теорія Ф. Герцберга викликала широкий суспільний 

резонанс у свій час. Усю історію вчені, які займалися мотивацією, намагалися 

знайти відповідь на актуальне й до нині запитання: "Як мені досягти того, щоб 

працівники робили те, що я хочу?". Проте Герцберг запропонував розглянути 

працівника як певну батарейку, яка постійно потребує енергії, у ролі якої 

виступають стимули.  

Він провів дослідження двохсот інженерів та бухгалтерів щоб виявити 

мотиваційні фактори та відповідну їм силу, під час якого співробітникам 

задавались два запитання, які стосувались моментів їх доброго та поганого 

самопочуття на роботі. У результаті даного опитування чітко було виявлено 

фактори, які поділяються на дві групи (рис.1.3), та істотно впливають на рівень 

мотивації праці. 

У своїх дослідженнях автор даної теорії зазначав, що за відсутності 

гігієнічних факторів виникає незадоволеність працею, а виявлені мотиваційні 

фактори можуть лише частково та неповністю компенсувати відсутні фактори 

гігієни. Але за звичайних умов гігієнічні фактори сприймаються як природні 

та не мають мотиваційного впливу, через що вплив на мотивацію здійснюється 

з допомогою мотиваторів [1, 9]. 
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Фактори мотивації за теорією 

Ф.Герцберга

Гігієнічні Мотиваційні

  загальна політика 
підприємства;
 наявний мікроклімат в 
колективі (відносини з колегами, 
керівництвом та підлеглими); 
 заробітна плата (фінансові 
умови праці); 
 безпека; 
 стабільність робочого місця;
 наявний статус. 

 досягнення цілей; 

 визнання; 

 цікавий зміст роботи;

 самостійність та 

відповідальність за свою частину 

роботи;

 професійно-посадове 

просування;

 можливості особистісної 

самореалізації. 
 

 

Рис. 1.3 Двухфакторна теорія Ф. Герцберга. 

Джерело: зроблено автором на основі [1-2] 

 

Ця модель різниться з іншими теоріями тим, що вона відкидає простий 

рівень альтернативності у впливі різноманітних факторів мотивації на рівень 

задоволеність своєю працею. Основним висновком з теорії Герцберга є те, що 

керівникам варто бути обережнішими під час застосування різного роду 

стимулів та не витрачати час й ресурси на використання мотиваційних 

факторів, доки не будуть задоволеними гігієнічні потреби працівників. 

Віктор Врум розробив теорію мотивації, яка увійшла в групу 

процесуальних теорій і має назву «Мотиваційна теорія очікувань». Теорія 

перебуває на межі дослідження декількох дисциплін: психології, соціології, 

економіки. У своїй роботі Врум виділяє завдання мотивації як "пояснення 

вибору, зробленого з різних варіантів спонтанної реакції". 
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Процесуальні теорії мотивації

Сила прагнення до отримання винагороди залежить від наявності чіткого зв зязку в співвідношеннях:

Затрати праці Результати Винагорода
Цінність 

винагороди

З - Р Р - В В - Ц Мотивація

Теорія очікувань В.Врума

Теорія справедливості С. Адамса

Час, зусилля, здібності, 

гнучкість, цілеспрямованість 

Заробітна плата, бонуси, 

безпека, визнання 

Вклад, затрати Винагорода, результат

Співвідношення отриманої винагороди до затрачених зусиль і відповідне його співставлення з 

розміром винагороди інших людей, які виконували аналогічну роботу.

 Модель Портера-Лоулера 

1

Цінність 

винагороди 

2

Вірогідність 

винагороди

3

Зусилля

4

Здібності 

працівника

5

Роль 

працівника

6

Фактичний 

результат 

роботи

7.1

Зовнішня 

винагорода

7.2

Внутрішня 

винагорода

8

Очікування 

винагороди

9

Задоволення

 

 

 

Рис. 1.4 Узагальнення основних процесуальних теорій мотивації 

Джерело: узагальнено автором за [1, 5, 9]. 
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Дана теорії заснована на наступних взаємодіях:  

1. Очікування стосовно "Затрати - Результат" - це сподівання на 

відповідність між докладеними зусиллями та наявними результатами, яка 

задовольнить працівника. 

2. Очікування стосовно "Результат - Винагорода" це сподівання на 

отримання конкретної нагороди або певних заохочень за досягнуті результати. 

3. Очікування стосовно "Винагорода – Цінність винагороди" 

передбачуваний рівень задоволеності чи наявного незадоволення конкретною 

винагородою. 

Якщо значення одного з трьох факторів критичної важливості для 

визначення мотивації близький до нуля, то рівень мотивації буде слабшим, а 

наявний результат праці - незадовільними. 

Тобто, теорія очікувань підтверджує той факт, що потрібно створити 

високий, але водночас досяжний рівень результатів для співробітників і 

переконати їх, що вони можуть їх досягти, якщо докладуть необхідні зусилля. 

Також необхідно встановити взаємозв'язок між досягнутим результатом та 

винагородою, використовуючи диференційований підхід для різних 

працівників з врахуванням наявних в них потреб. 

Головна ідея теорії справедливості С. Адамса - це взаємозв'язок 

мотивації праці з фактором справедливості. У даній теорії розглядається лише 

два параметри: вклад (затрати) та винагорода (результат). Згідно з Дж. 

Адамсом оцінка за співвідношенням цих двох показників у індивіда і у його 

колег по роботі є кінцевим показником, від якого буде залежати ефективність 

системи мотивації. Якщо порівняння розкриває явну несправедливість, 

закономірно виникає певне психологічне напруження, через що працівник 

починає вимагати справедливості і постають питання підвищення зарплати, 

поліпшення умов праці, кар'єрного зростання, використання інших способів 

збільшення свого доходу, регулювання особистої продуктивності, пошуку 

іншого місця роботи. 
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Ті працівники, які залишилися задоволені результатом порівняння, 

будуть намагатися підтримувати витрати праці на попередньому рівні або 

навіть збільшувати їх. С. Адамс вважав, що кожен працівник проводить уявну 

оцінку, порівнюючи індивідуальне винагородження з наявними 

індивідуальними витратами та винагородження інших осіб з витратами інших 

осіб. 

При цьому варто зазначити, що витрати включають не лише зусилля 

конкретного працівника, спрямовані на виконання певного завдання, а також 

його стаж на підприємстві, рівень професійної кваліфікації, вік, соціальний 

статус та інші чинники. Застосування цієї теорії на практиці буде успішним, 

якщо вдасться встановити справедливу систему винагород та надати 

пояснення щодо її дії співробітникам. 

 Модель Портера-Лоулера є найбільш складною процесуальною теорією 

мотивації. Лайман Портер і Едвард Лоулер розробили комплексну 

процесуальну мотиваційну теорію, що містить в собі елементи теорій 

очікувань та справедливості. Їх модель має п'ять змінних: затрачені зусилля, 

наявне сприйняття, досягнуті результати, винагороди, ступінь задоволеності.  

Дана модель вносить незамінний вклад у розуміння процесу мотивації, 

бо продемонструвала, що у складі мотивації наявна одна ланка причинно-

наслідкових зв'язків. Яка виражається в задоволеності від відчуття гарного 

виконання роботи та призводить до підвищення продуктивності праці. 

Отже, мотивація як процес впливу на поведінку людини зображений на 

рис 1.5, реалізовується в декілька послідовних етапів, а саме:  

1. Виникнення та виявлення конкретної потреби, коли індивід 

усвідомлює нестачу чогось, що необхідно задовольнити або отримати.  

2. Пошук шляхів і засобів задоволення потреби. Існування потреби 

передбачає певну реакцію з боку індивіда, спрямовану на її задоволення через 

різні підходи та інструменти, які залежать від особистісних якостей людини. 
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Рис. 1.5 Схема протікання мотиваційного процесу 

Джерело: зроблено автором за [9, 5]. 

 

3. Визначення цілей, конкретизація напрямків діяльності. На цьому етапі 

виокремлюється найбільш прийнятний спосіб задоволення потреби, 

розробляється алгоритм необхідних дій, враховуючи необхідні для нього 

ресурси. 

4. Реалізація конкретних дій. Даний етап передбачає прикладання зусиль 

для досягнення поставлених цілей. Оскільки на цьому етапі на мотивацію 

впливає виникнення труднощів та усвідомлення того, що поставлені цілі 

недосяжні, може відбуватися їх коригування чи навіть повна відмова від 

задоволення даної потреби. 

5. Отримання винагороди. Доклавши зусиль, людина отримує той 

результат, що має частково або повністю задовольнити виявлену на початку 

потребу. При цьому здійснюється визначення ступеня відповідності між 

Мотиви
внутрішні спонукання людини до 

діяльності
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Діяльність
певна поведінка, в якій розкриваються 

здібності особистості

 Результат задоволення потреб

Задоволення Часткове задоволення Відсутність задоволення

Зовнішнє 

спонукання 

здатність обраного об єкта 

задовольнити потребу

необхідність усвідомлена 

особистістю
Мета

свідомо обрані методи 

для досягнення 

результату
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початковими очікуваннями і фактичними результатами.  Залежно від цього 

мотивація послаблюється, підтримується або посилюється. 

6. Задоволення потреби. В залежності від підсумків попередніх етапів, а 

саме ступеня задоволення потреби, величини отриманої винагороди та її 

відповідності докладеним зусиллям, людина або припиняє свою діяльність до 

виникнення нової потреби, або продовжує прагнути максимально 

задовольнити наявну потребу. Саме в цей момент людина повністю або 

частково задовольняє дану потребу і знову переходить на перший етап. 

Іншими словами, даний процес стає безперервним і набуває ознак циклічності, 

у результаті сприяє постійному зростанню потреб [1, 5]. 

У результаті проведеного аналізу існуючих теорій мотивації, можна 

виділити основні проблеми мотиваційного процесу. 

По-перше, широкий діапазон мінливості в розглянутих вище аспектах є 

справжнім викликом при формуванні системи мотивації. 

По-друге, одна і та ж потреба задовольняється у різних людей по 

різному, тому можуть знадобитися діаметрально протилежні підходи та дії 

навіть при виявленні схожих потреб. 

По-третє, існує проблема мотивації в особливостях функціонування 

самого підприємства, де існує взаємозалежність роботи, що призводить до 

боротьби за обмежені ресурси, проблеми зв'язку, відсутність повних і 

надійних відомостей про роботу кожного працівника тощо, що сильно 

ускладнює процес мотивації. 

Підбиваючи підсумки, можна зазначити, що змістовні теорії мотивації 

розглядають мотивацію як внутрішню силу, яка підштовхує людину до дії та 

досягнення певних цілей. Відповідно, кожна теорія мотивації має свої 

особливості та підходить для розуміння мотивації у різних контекстах.  

Під час написання даного розділу було розглянуто основні з даних 

теорій, а саме теорію потреб Абрахама Маслоу, теорію двійних факторів 

Фредеріка Герцберга, теорію трьох потреб Девіда Макклелланда.  
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Процесуальні теорії мотивації відображають підхід, що розглядає сам 

мотиваційний процес як основний фактор, що впливає на поведінку людини. 

Ці теорії наголошують на важливості внутрішніх процесів та існуючих 

механізмів, які допомагають людині відчути потребу і сприяють досягненню 

поставленої мети. Відомими процесуальними теоріями мотивації є: теорія 

очікувань Віктора Врума, теорія справедливості Стейсі Адамса, модель 

Лаймана Портера і Едварда Лоуера. 

Під мотиваційним процесом слід розуміти серію етапів, певну систему 

психологічних і фізіологічних механізмів, які регулюють поведінку людини, 

спонукаючи її до певних дій, задля досягнення певної мети або результату. 

Розуміння керівництвом мотиваційного процесу з врахуванням особливостей 

кожного етапу, грає вирішальну роль в формуванні системи мотивації на 

підприємстві, яка сприятиме підвищенню ефективності та продуктивності 

праці персоналу. 

 

 

1.3. Методи оцінки персоналу та формування системи мотивації на 

підприємстві 

 

 

Оцінка персоналу на підприємстві є важливим елементом системи 

управління персоналу. За допомогою оцінки персоналу керівник або інша 

уповноважена особа може отримати інформацію про ефективність роботи 

працівників, їх потенційні можливості, проаналізувати перспективи розвитку; 

виявити наявні причини неефективної роботи певних спеціалістів; визначити 

потреби та пріоритети у навчанні й підвищенні кваліфікації; знайти шляхи для 

поліпшення організації праці тощо. На основі отриманих даних під час 

здійснення оцінки персоналу базується низка управлінських рішень щодо 

підбору та розстановки кадрів, виявлення внеску кожного працівника у 

діяльність підприємства, просування працівників вертикально чи 
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горизонтально, або модифікація наявної структури, стилю та методів 

управління персоналом та зміцнення взаємозв'язків між адміністрацією та 

профспілкою, керівниками та підлеглими [34, 37]. 

Ефективне та значуще оцінювання персоналу підприємства можливе 

лише при використанні об'єктивних методів та розроблених на їх основі 

методик, які мають чітко визначені цілі, завдання та результативність процесу.  

Під час вибору методу оцінювання важливо враховувати конкретні теоретико-

методологічні підходи до оцінки особистісних якостей, поведінки та 

результативності праці співробітника, оскільки це залежить від характеристик 

самої системи оцінювання. 

Сучасна наука управління визначила різні методи оцінки персоналу, 

порівняльну характеристику основних з них було проведено у табл. 1.4. 

 

Таблиця 1.4 

Порівняльна характеристика існуючих методів оцінки персоналу 

Назва методу Суть методу та його 

особливості 

Переваги  Недоліки 

1 2 3 4 

Інтерв’ю Полягає в веденні 

діалогу з потенційним 

співробітником, задля 

визначення його 

потенціалу, наявних 

компетенцій, знань., 

навичок тощо. 

Найчастіше 

використовується під 

час прийому на роботу.  

 

Надає можливість 

задавати питання та 

уточнювати всі 

моменти, які 

бентежать; оцінювати 

потенціального 

працівника вербально і 

невербально.  

Можлива 

нечесність 

кандидата під час 

бесіди чи 

виникнення 

конфлікту. 

Важлива ретельна 

підготовка до 

інтерв’ю і рух за 

розробленим 

планом.  

Метод «360 

градусів». 

Полягає в опитуванні 

робочого оточення 

працівника 

(співробітники, 

безпосередній 

керівник, підлеглі, 

клієнти) 

 

Широке коло 

оцінюючих надає 

об’єктивну та всебічну 

оцінку. Присутність 

зворотного зв’язку, 

зміцнення 

корпоративної 

ідентичності, 

виявлення відомих 

тільки працівникам 

проблем.  

 

Суб’єктивний 

характер, через 

неможливість 

повної відвертості 

від працівників в 

думках про 

керівництво. 

Більшою мірою 

оцінюються 

компетенції, а не 

результати роботи. 

Трудомісткий. 
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Продовження табл. 1.4 

1 2 3 4 

Управління 

результативністю 

(Performance 

Management) 

Полягає в постановці 

завдань керівником і  

співробітником та в 

спільній перевірці 

результатів. 

Проводиться після 

звітного періоду та  

надає можливість 

оцінити компетенції 

співробітника, потрібні 

для досягнення цілей 

Приділяється увага 

результатам,  

процесу та засобам, 

витраченим на 

досягнення мети; 

оцінюються 

професійні та 

особистісні якості 

працівників. 

Націлений на 

довгострокове 

навчання і розвиток 

персоналу.  

Трудомісткий. 

Можливий для 

використання 

тільки на 

підприємствах з 

розвиненою 

корпоративною 

культурою. 

Необхідна 

підготовка HR-

відділу, лінійних 

менеджерів і 

керівників 

Ранговий метод Полягає в розподілі 

якостей співробітників 

за певними рангами від 

кращого до гіршого. 

Передбачає складання 

рейтингу (таблиця чи 

діаграма) 

співробітників 

керівниками за певним 

заздалегідь обраним 

критерієм.  

Простий метод, що 

надає можливість 

порівнювати 

отримані результати 

з попередніми. 

Отримана 

інформація 

використовується 

для прийняття 

рішень по 

управлінню 

персоналом. 

Не виключена 

можливість 

виникнення 

конфліктів, через 

суб’єктивність. Не 

має можливості 

порівняти групи 

співробітників з 

різним 

функціоналом та 

великі групи. 

співробітників.  

Центр оцінки 

(assessment 

centre) 

Полягає в поєднанні 

завдань і тестових 

вправ, для з’ясування 

придатності кандидата 

на певну посаду. 

Оцінку проводять 

запрошені 

професіонали, частіше 

за використання 

спостереження в 

змодельованій 

ситуації. 

Об’єктивність, 

універсальність та 

комплексність 

оцінки компетенцій, 

індивідуальний 

підхід. Виявлення 

відповідності 

працівника 

корпоративній 

культурі; його 

переваги та недоліки. 

Трудомісткість та 

значні фінансові 

витрати на 

підготовку й 

проведення. 

Відсутність  

зворотного зв'язку 

від співробітників. 

Метод еталонів Полягає в порівнянні 

якості працівника з 

найуспішнішими 

працівниками даного 

напряму. 

Наявність у 

працівників певного 

прикладу поведінки. 

Можливість 

ранжування 

працівників без 

завищеної планки, бо 

якщо один 

співробітник зміг 

досягти певних 

висот, то і іншим це 

під силу. 

Складність в 

пошуку успішного в 

усіх категоріях 

працівника. 

Можливість 

виникнення 

негативного чи 

зневажливого 

ставлення до 

працівника-еталону.  
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Продовження табл. 1.4 

1 2 3 4 

Матричний 

метод 

вимірювання 

результативності 

Полягає в створення 

матриці необхідних 

ділових та особистих 

якостей для кожної 

посади, для порівняння 

конкретного 

співробітника з 

виділеними 

компетенціями. 

Допомагає в 

інтеграції 

корпоративних 

цінностей, 

професійних вимог і 

особистих якостей 

співробітників. 

Вимагає незначних 

витрат, допомагає в 

мотивації та націлені 

на досягнення цілей.  

Обмеженість 

об’єктивності та 

точності результату. 

Можливе 

щоквартальне 

використання, не 

частіше.  

Метод бальної 

оцінки.  

Полягає в присвоєнні 

певної кількості балів 

за кожне досягнення 

працівника. Бали в 

наслідку 

підсумовуються і 

визначають його 

загальний діловий 

рівень 

Дає можливість 

оцінити сукупність 

наявних якостей і 

досягнень 

співробітника, 

показуючи сильні і 

слабкі сторони 

працівника. Оцінка є 

об’єктивною. 

Трудомісткий 

метод. Працівники 

можуть частково 

підходити під опис 

певної 

характеристики, 

проте необхідно 

присвоїти якусь 

кількість балів, 

обираючи найбільш 

підходящі варіанти. 

Тестування Полягає в оцінці 

співробітників за 

допомогою тестів з 

короткими чи 

розгорнутими 

відповідями на 

поставлені запитання. 

Проводиться в 

письмовому чи 

електронному вигляді.  

 

Дешевий, швидкий 

та зручний  метод, , 

підходить для малого 

бізнеси та не вимагає 

особливих 

компетенцій HR-

менеджера в галузі 

психології.  

Можлива 

нечесність зі 

сторони 

співробітника За 

наявності 

відповідей, існує 

ймовірність, що 

кандидат випадково 

буде відповідати 

вірно, не знаючи 

відповіді.  

Управління по 

цілям 

(Management by 

Objectives) 

Полягає в роботі 

фахівців 

підпорядкованій цілям 

підприємства. 

Відбувається 

постановка цілей, 

розробка завдань, 

пошук необхідних 

рішень та 

прогнозування 

очікуваних 

результатів, з 

подальшою оцінкою 

реальних досягнень 

запланованим. 

Підвищення 

мотивації 

співробітників, через 

очевидний 

взаємозв'язок праці і 

цілей підприємства. 

Присутній елемент 

зворотного зв'язку, 

сприяє підвищенню. 

ефективності 

контролю і 

планування. 

Відсутність чи 

мінімальний рівень 

витрат.  

Вимагає значних 

вкладень часу та 

роботи з 

документами, 

орієнтований на 

минулі досягнення, 

а не на розвиток. 

Встановлення 

верифікованих 

цілей викликає 

труднощі. Оцінка є 

суб’єктивною, через 

проведення тільки 

однією людиною. 
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Продовження табл. 1.4 

1 2 3 4 

Атестація Полягає в оцінюванні  

відповідності рівня 

праці, наявного 

потенціалу і якостей 

співробітника вимогам 

займаної посади.  

Знайомий персоналу 

регулярний метод 

оцінки. Дає 

можливість оцінити 

потенціал кожного 

співробітника, 

приймати юридичні 

рішення на підставі 

отриманих 

результатів.  

Трудомісткий. 

Сприймається 

працівниками 

негативно. 

Можливе неточне 

встановлення 

критеріїв, в 

результаті 

отримання 

загальних 

результатів.  

Метод суми 

оцінок.  

Полягає в оцінці 

частоти появи у 

співробітника тієї чи 

іншої якості за шкалою 

«постійно», «часто», 

«рідко», «ніколи» 

Метод є простим та 

точно демонструє  ті 

якості, які 

виявляються у 

співробітника 

частіше і найрідше. 

Складність в 

пошуку  різниці між 

показниками шкали, 

неможливість опису 

наскільки добре 

проявляється та чи 

інша якість. 

Метод KPI Полягає в оцінці 

працівника за 

ключовими 

показниками 

ефективності, 

прив'язаними до цілей 

підприємства. 

До об’єкта оцінки 

входять процеси 

підприємства. 

Працівники 

розуміють цілі та 

критерії оцінки. 

Метод допомагає 

коригувати план і 

розуміти причини 

невиконання  

прогнозних 

показників. 

Підходить тільки 

для вимірюваних 

видів діяльності. 

Можливість ризику 

наявності 

неадекватних 

показників і 

некоректних шкал. 

Не враховує 

фактори впливу на 

ефективність 

персоналу. 

Метод 

експертних 

оцінок 

Полягає в анонімній 

оцінці працівників 

групою експертів і 

подальшому 

формуванні загальних 

підсумків. 

В порівнянні з 

іншими методами не 

дуже трудомісткий 

та надає можливість 

отримання швидких 

результатів. 

Можлива 

неточність через 

суб'єктивні оцінки, 

Складність в виборі 

експертів 

Групова дискусія Полягає в проведенні 

бесіди для визначення 

активних та амбітних 

працівників. 

Простий в реалізації 

метод з наявністю 

зворотного зв’язку 

Можлива 

нечесність зі 

сторони 

співробітника. 

Вплив на підсумок 

взаємовідносин між 

працівниками та 

керівництвом. 

Джерело: розроблено автором на основі [37-39]. 
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Варто зазначити, що оцінка персоналу є невід’ємною частиною системи 

мотивації, оскільки вона допомагає не тільки керівництву в прийнятті 

правильних управлінських рішень, а й сприяє розумінню співробітниками 

свого «місця» в робочому процесі, важливості здійснюваного виду діяльності, 

та як саме їхні дії відповідають потребам підприємства. Тобто під час 

отримання об'єктивної оцінки своєї роботи, працівники можуть побачити свої 

сильні та слабкі сторони й у подальшому працювати над удосконаленням своєї 

праці. Крім того, належна оцінка призводить до надання бонусів та премій, 

очевидна справедливість яких додатково мотивує працівників до досягнення 

нових цілей і підвищення продуктивності праці. 

Як вже було зазначено в попередній частині даної роботи, мотивація є 

рушійною силою поведінки працівників і пов'язана з такими рисами 

особистості, як характер, потреби, почуття, емоції, сила волі, самореалізація 

та самооцінка. Незважаючи на те, що мотивація передбачає застосування 

індивідуального підходу до кожного працівника, на підприємстві слід 

використовувати певну систему мотивації. 

Система мотивації - це комплекс заходів, які спонукають працівників 

підприємства ефективно працювати для досягнення її цілей. Розробка системи 

мотивації співробітників - складний процес, оскільки він передбачає відповідь 

на питання, що мотивує людину виконувати певний вид роботи. У кожного 

підприємства існує власна система мотивації працівників, яка має як переваги, 

так і недоліки. Наявні недоліки системи мотивації заважають працівникам 

реалізовувати свій потенціал і сповільнюють розвиток підприємства в цілому.  

Нині основною метою системи мотивації співробітників у будь-якому 

підприємстві є зниження плинності кадрів, залучення висококваліфікованих 

працівників і підвищення продуктивності праці. Тому керівництву важливо 

забезпечити ефективний і гармонійний взаємозв'язок внутрішньої та 

зовнішньої складових мотивації зі співробітниками [40-45]. 

Система мотивації працівників дозволяє перетворити правила, стимули, 

мотивацію, цінності, очікування та поведінкові реакції як окремі фактори в 
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замкнутий, безперервно повторюваний процес, який виконує певні завдання 

узагальнені на рис. 1.6. 

 

Завдання системи мотивації

Стимулювання 

ефективної роботи всього 

персоналу

Орієнтація працівників на 

досягнення стратегічних 

цілей підприємства

Оптимізація 

витрат на 

персонал

Зниження 

плинності 

кадрів

Забезпечення лояльності 

персоналу та стабільності в 

мікрокліматі 

Сприяння професійному 

розвитку та підвищення 

кваліфікації працівників 

Підвищення привабливості 

підприємства для 

висококваліфікованих робітників
 

Рис. 1.6 Основні завдання системи мотивації 

Джерело: зроблено автором за [45-46]. 

 

Можна зробити висновок, що загалом практичні цілі системи мотивації 

полягають у виборі способів та методів ефективного впливу, а також у 

формуванні гнучких моделей та механізмів орієнтації персоналу на 

результативну діяльність. Розв’язання цих завдань потребує комплексного 

підходу, оскільки поведінка людей визначається сукупністю великої кількості 

факторів. Вплив яких інтегрується та відбивається у свідомості людини, 

перетворюючись на її вчинки, слова, дії, поведінку в цілому. При цьому, 

неможливо визначити всі фактори впливу, що регулюватимуть поведінку 

працівника в тій чи іншій ситуації, бо кожна людина є унікальною і розмаїття 

подій в її житті може змінюватися щохвилини. 

Наразі широко використовується концепція комплексної системи 

мотивації, яка характеризується взаємозв'язком та взаємообумовленістю 

соціально-психологічних та соціально-економічних процесів, гармонізуючи 

інтереси особистості та підприємства. 
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Не зважаючи на те, що групова участь у праці приносить задоволення, у 

джерел кожного великого відкриття стояла конкретна особистість та її 

індивідуальна, а не групова діяльність. Тобто люди потребують 

індивідуального підходу, бажають чимось володіти, отримувати визнання, 

бачити користь своєї праці, відзначати певні досягнення, що ведуть до 

загального успіху. Саме через це, у більшості випадків, якщо керівництво 

пропускає з поля зору людину як особистість, вона починає втрачати й 

зацікавленість у своїй праці, бо важливо визначати загальну цінність 

співробітника, з врахуванням всіх його особистих якостей. 

Комплексна мотивація, ґрунтована на визнанні індивідуальної праці та 

уважному ставленні до кожного працівника, передбачає виконання  наступних 

вимог: 

 наявність оцінки та розвитку особистих якостей людини на основі 

її осмислення необхідності розвитку; 

 визнання індивідуальної праці, повага до кожної людини та увага 

до ідей, висловлюваних працівниками; 

 регулярність навчання та підготовка кадрів (важливий елемент 

системи мотивації, що потребує постійної уваги, цілеспрямованої роботи, 

фінансових витрат); 

 формування конкретних та зрозумілих цілей, планів їх досягнення, 

які містять вимоги до працівника, що забезпечують якісне виконання роботи;  

 об’єктивна та зрозуміла оцінка результатів діяльності 

(формування заробітної плати на основі рівня виконаних робіт); 

 використання щорічної атестації працівників, як ідеального засобу 

приведення заробітної плати у відповідність з якістю робіт; 

 планування кар'єри кожного співробітника, орієнтація мотивації 

персоналу на результативну діяльність як з боку підприємства, так і з боку 

особистості в самомотивації на основі цілепокладання. 
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На основі даних вимог формуються принципи побудови системи 

мотивації на підприємстві, зображені на рис. 1.7. Дотримання даних принципів 

стає поштовхом для створення надійної та сучасної системи.  

 

Основні принципи побудови системи мотивації

Об єктивність
винагорода працівника повинна визначатися на основі об'єктивної

оцінки результатів його праці, наявного досвіду і рівню кваліфікації

Передбачуваність
 працівник повинен знати, яку винагороду він отримає в залежності 

від результатів своєї праці

Своєчасність

Значимість

Справедливість 

та прозорість

винагорода повинна слідувати за досягненим результатом якомога 

швидше 

винагорода повинна бути цінною для працівника

правила визначення винагороди повинні бути зрозумілі

кожному співробітнику підприємства та бути справедливими

1

2

3

4

5

 

 

Рис.1.7 Основні принципи побудови системи мотивації персоналу 

Джерело: зроблено автором за [13, 43- 45]. 

 

За допомогою розглянутих принципів на підприємствах проводиться 

розробка конкретних мотиваційних механізмів та інструментів, основні з яких 

зображено на рис. 1.8. 

Важливим є врахування різних потреб працівників та вибір тих 

мотиваційних інструментів, які орієнтовані на конкретні групи працівників. 

Мотивація є різноманітною і може обмежуватися лише креативністю 

керівництва. 

Фінансові методи - це економічні стимули, які включають заробітну 

плату, премії, нагороди та пільги. Це найпростіша і найочевидніша форма 

стимулювання, яка спрямована на задоволення базових потреб працівників. 

Також до цієї категорії відносяться нові можливості для професійного та 
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особистого розвитку, навчання, підвищення кваліфікації, оплата певного виду 

послуг та знижки підприємства.. Метою даних методів є підвищення 

задоволеності роботою та лояльності працівників. 

 

Методи мотивації працівників

Фінансові Нефінансові 

1.Прямі
 Заробітна плата: підвищення 

заробітної плати, надбавки за 
заслуги, стаж.

 Бонуси та гранти: матеріальна 
винагорода за досягнення 
конкретних цілей та результатів.

 Оплата навчання та розвитку: 
тренінги, семінари, курси 
підвищення кваліфікації.

Соціально-психологічні 

 Визнання та винагороди: 

публічне визнання внеску 

працівника в команду.

 Можливості кар'єрного 

розвитку: плани просування 

по службі.

 Цікаві виклики та проекти: 

можливість брати участь у 

цікавих та важливих для 

компанії проектах, приймати 

рішення на більш високому 

рівні.

 Умови праці та корпоративна 

культура: створення 

комфортного робочого 

середовища, гнучкий графік 

роботи, шанобливе ставлення 

до співробітників, заохочення 

креативності.

 Похвала та критика.

2. Непрямі 
 Оздоровлення та безпека: знижки 

на медичні послуги, медичне 
страхування, путівки в санаторій.

 Матеріальні стимули, пов язані з 
виконанням службових 
обов язків: оплата проїзду, 
службовий автомобіль, оплата 
мобільного зв язку, оплата 
харчування.

 Знижки компанії: знижена ціна на 
товари та послуги, можливість 
придбати акції компанії на 
пільгових умовах або як 
винагороду за відмінну роботу.  

 

Рис. 1.8 Класифікація методів мотивації персоналу 

Джерело: зроблено автором за [8, 42, 44, 47]. 

 

Нефінансові стимули – певна соціальна мотивація, яка базується на 

створенні позитивної атмосфери в підприємстві, формуванні команди, 

організації корпоративних заходів, визнання навичок та наданні можливостей 

для спілкування і підтримки всередині колективу.  Ці методи мотивації є 
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актуальними, бо найважливішим аспектом діяльності людини є формування 

потреби стати й бути активною і гармонійно розвинутою особистістю.  

Незважаючи на обмеженість обсягу матеріальної мотивації бюджетом 

підприємства, у ринковій економіці частіше саме на неї й робиться основний 

акцент. Висока та справедлива оплата праці, прозора система стимулюючих 

виплат і премій формують в окремих співробітників і всього колективу в 

цілому почуття впевненості у завтрашньому дні та викликають бажання 

працювати й приносити користь підприємству. Проте варто розуміти, що 

обсяг матеріальних виплат повинен бути пропорційним до внеску конкретного 

співробітника у робочий процес. 

Система матеріальних стимулів також повинна підлягати постійному 

вдосконаленню. Будь-яке сучасне підприємство, яке бажає досягти успіху у 

своїй сфері діяльності, повинне негайно реагувати на кожну зміну на ринку, 

враховуючи значну мінливість сучасного бізнес-середовища. 

Заробітна плата здійснюється у двох формах - погодинна та відрядна та 

являє собою головну складову матеріального стимулювання. 

Погодинна оплата праці – це одна з форм оплати праці найманого 

робітника, за якої заробітна плата варіюється від рівня фактично 

відпрацьованої кількості годин, враховуючи кваліфікацію працівника та 

наявні умови праці (різновиди: тарифні ставки й посадові оклади, денні й 

годинні ставки тощо).  

Натомість використання відрядної форми передбачає, що розмір оплати 

безпосередньо залежить від досягнутих результатів роботи за певний 

проміжок часу, конкретних обсягів чи норм виробництва. Зазвичай має 

фізичні показники, що свідчать про результати діяльності (кількість, площу, 

об'єм і т. д.). Може поєднуватися з часовими факторами роботи (нормо-

години). 

Під постійною частиною оплати праці розуміється сукупність елементів 

заробітної плати, які майже не пов'язані із результатами роботи працівника за 

конкретний проміжок часу. Це незалежна від обсягу роботи та стабільна за 
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часом частина. Основним її елементом є погодинна оплата праці, яка підлягає 

здійсненню в формі окладу чи місячної тарифної ставки.  

Фіксованим розміром оплати праці робітника при виконанні посадових 

обов'язків певного рівня складності на протязі календарного місяця без 

наявності виплат компенсаційного, стимулюючого й соціального характеру - 

є посадовий оклад. Під базовою заробітною платою мається на увазі 

мінімальний рівень заробітної плати, а саме певна ставка оплати праці 

робітника державної або приватної установи, яка здійснює певний вид 

господарської діяльності. 

До регулярних додаткових виплат належать: 

Надбавки – це захід стимулювання, який нараховується з метою 

нагородження досягнутого робітником рівня компетентності та створення 

потреби у самовдосконаленні.  

Види надбавок – за вислугу років (стаж роботи), тривалість безперервної 

роботи, вчений ступінь або звання тощо. 

Доплати –  це компенсаційний захід, з метою відшкодування робітнику 

додаткових витрат або дискомфорту, пов'язаного з особливостями його 

трудової діяльності. 

Види доплат – за роботу у нічний час, ненормований робочий день, за 

роботу в складних, шкідливих, небезпечних умовах праці, за поєднання 

професій (посад), за розширення зон обслуговування або збільшення обсягу 

виконуваних робіт. Є доплати, які мають соціально спрямований характер, до 

них відносяться компенсації до відпустки, матеріальна допомога, оплата 

житла, палива, телефонних розмов та інше. 

Ця система оплати праці недостатньо забезпечує прямий зв'язок між 

кінцевими результатами праці та заробітною платою, але водночас дозволяє 

визначити рівень оплати праці для конкретних видів робіт, оцінити 

ефективність яких достатньо складно.  
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Нерегулярні додаткові виплати – це не систематичні виплати 

працівникам при настанні обставин, які вимагають надання працівникам 

певної допомоги у вигляді виплат або соціальних пільг. 

 Змінна частина оплати праці являє собою сукупність складових 

заробітної плати, що безпосередньо пов'язані з кількісними або якісними 

результатами праці. 

Під премією розуміється грошова або матеріальна винагорода за 

досягнення в певній галузі трудової діяльності. В основі – винагорода за 

особливий результат праці, який має нетривіальний характер. 

Бонуси – виплати за досягнення планових показників роботи або їх 

перевищення. 

Комісійне винагородження – це відсоток, що визначається від певної 

величини (обсягу продажів, прибутку тощо), оцінюючи труд працівника або 

групи працівників. Зазвичай застосовується у відношенні до торговельних 

служб. 

 Годинні та денні тарифи – види змінної частини оплати праці, за якими 

працівникові нараховується оплата праці за фактично відпрацьований 

робочий час. 

Заурядна ставка –  це форма оплати праці найманого працівника, за якої 

заробіток залежить від кількості вироблених ним одиниць продукції або 

виконаного обсягу робіт із врахуванням їх якості, складності та умов праці. 

Соціально-психологічними методами мотивації можна вважати 

організацію відряджень для обміну досвідом між співробітниками 

підприємств, що діють у суміжних галузях, а також сприяння професійному 

зростанню працівників, надання вільного часу для досягнення оптимального 

розподілу робочого часу (додаткові вихідні дні, додаткова відпустка, гнучкий 

графік роботи).  

Також до даних методів відноситься визнання, яке може бути особистим 

і публічним. Основна ідея особистого визнання полягає в тому, що конкретні 

працівники згадуються у спеціальних звітах вищому керівництву 
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підприємства, представляються йому, отримують право підписувати 

документи, розробку яких вони брали участь. 

Публічне визнання полягає в широкому розповсюдженні інформації про 

досягнення працівників у багатотиражних газетах, що випускаються 

підприємствами, на спеціальних стендах, нагородженням відзначених людей 

знаками чи грамотами, внесенню в спеціальні книги їх імен. Частіше даний 

метод супроводжується нагородами, цінними подарунками та іншим. 

Специфічними моральними методами мотивації є похвала та критика. 

Похвала повинна бути конкретизованою та наслідувати будь-які гідні дії 

працівників і навіть отримані ними незначні результати, але саме ті, які 

сприяють досягненню цілей підприємства. Відсутність похвали чи її 

нещирість, особливо за якісну та ефективну роботу, можуть демотивувати 

працівників. 

Підсумовуючи, ефективна система мотивації є запорукою успіху та 

зростання підприємства. Вона сприяє підвищенню продуктивності, 

поліпшенню якості роботи співробітників і створенню позитивного робочого 

середовища.  

За допомогою різних механізмів мотивації, таких як фінансові 

заохочення, визнання, кар'єрний розвиток та інших, система мотивації може 

підтримувати високий рівень мотивації та відданості співробітників. Це, в 

свою чергу, призводитиме до підвищення конкурентоспроможності 

підприємства, покращення іміджу на ринку праці та залучення й утримання 

висококваліфікованих фахівців [42, 44-50].  

Тому інвестиції в розробку і підтримку ефективної системи мотивації 

співробітників є важливим стратегічним кроком для забезпечення стійкості 

підприємства в нинішніх економічних умовах. 
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ВИСНОВКИ ДО РОЗДІЛУ 1 

 

 

У першому розділі дипломної роботи було узагальнено наявні теоретичні 

дані щодо управління системою мотивації на підприємстві. Даному питанню 

присвячували свої роботи багато вчених, але єдиної загальноприйнятої думки 

щодо трактування понять «мотивація», «персонал, та «управління» наразі немає. 

Саме тому, на основі розглянутих робіт науковців було сформульовано 

авторські поняття: 

1. Мотивація – це процес впливу на людину, що спонукає її до 

виявлення конкретних мотивів та зацікавленості в здійсненні певного виду 

діяльності, з використанням різноманітних внутрішніх і зовнішніх рушійних 

сил, задля досягнення особистих чи колективних цілей. 

2. Персонал – це сукупність працівників підприємства, які відповідно 

до наявної кваліфікації та професійного досвіду виконують певні обов’язки 

за рахунок реалізації власного потенціалу, спрямовуючи результати 

діяльності на досягнення цілей підприємства. 

3. Управління – це комплексний процес цілеспрямованого впливу 

керівництва на процеси підприємства, за допомогою реалізації функцій 

планування, організації, мотивації та контролю, з метою максимального 

використання потенціалу для досягнення стратегічних та тактичних цілей 

підприємства. 

В результаті було сформоване наступне трактування поняття: 

«управління мотивацією персоналу – це комплексний процес 

цілеспрямованого впливу керівництва на сукупність працівників 

підприємства, що спонукає їх до виявлення конкретних мотивів та 

зацікавленості в здійсненні певного виду діяльності за рахунок реалізації 

власного потенціалу, відповідно до наявної кваліфікації та професійного 

досвіду, за використання різноманітних внутрішніх і зовнішніх рушійних 
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сил, для досягнення стратегічних та тактичних особистих цілей та цілей 

підприємства». 

Також було розглянуто сутність мотиваційного процесу з точки зору 

існуючих теорій мотивації. Під час виконання даної роботи було висвітлено 

відомості про основні з змістовних теорій мотивації (теорія потреб Абрахама 

Маслоу, теорія двійних факторів Фредеріка Герцберга, теорія трьох потреб 

Девіда Макклелланда). Дані теорії розглядають мотивацію як внутрішню 

рушійну силу, яка підштовхує людину до дії та досягнення певних цілей. 

Натомість процесуальні теорії мотивації (теорія очікувань Віктора Врума, теорія 

справедливості Стейсі Адамса, модель Лаймана Портера і Едварда Лоуера) 

відображають підхід, що розглядає сам процес мотивації як основний фактор, 

що впливає на поведінку людини. 

В підсумку можна сказати, що мотивація є надскладним явищем, бо кожна 

людина має унікальні риси особистості, цінності та життєві обставини, які 

впливають на її мотивацію. Те, що може мотивувати одну людину, може бути 

абсолютно неефективним для іншої. До того ж, мотивація не є статичною, вона 

може змінюватися залежно від обставин, досягнень, переживань та емоційного 

стану людини. А отже, керівництву кожного підприємства варто активізувати 

свою діяльність у цьому напрямі та розробити ефективну систему мотивації 

персоналу. 

Система мотивації включає ряд заходів, які стимулюють працівника та 

робочу групу до досягнення особистих та загальних цілей компанії. Однак, для 

ефективності роботи компанії, потрібно досконало вивчати вплив механізму 

мотивації на розвиток персоналу, що може забезпечити результативність та 

ефективність роботи всього підприємства. 

Оцінювання персоналу підприємства є важливим процесом визначення 

ефективності роботи співробітників, виявлення відповідності їх кваліфікації 

вимогам підприємства, розгляду їхнього професійного розвитку. Належне 

оцінювання стає основою для розробки мотиваційних заходів та загалом 

створення позитивної корпоративної культури. 
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У даній частині роботи було розглянуто найбільш розповсюджені методи 

оцінки працівників з визначенням їх переваг та недоліків, а саме метод інтерв’ю, 

метод «360 градусів», атестацію, ранговий метод, матричний метод 

вимірювання результативності, метод еталонів, метод бальної оцінки, 

тестування, метод суми оцінок. метод KPI, метод експертних оцінок, групову 

дискусію, управління результативністю, управління за цілями та центр оцінки. 

В підсумку можна зазначити, що якісне оцінювання допомагає не тільки 

керівництву під час прийняття правильних управлінських рішень, а й сприяє 

розумінню співробітниками важливості своєї роботи відповідність дій цілям 

підприємства. За наявності об'єктивної оцінки своєї роботи, працівники мають 

змогу бачити свої сильні та слабкі сторони й працювати над ними. Наявність 

належної оцінки призводить до формування системи бонусів та премій, відома 

справедливість яких слугує додатковою мотивацією для працівників з точки 

зору досягнення нових цілей і підвищення продуктивності праці. 

Також було розглянуто принципи побудови системи мотивації на 

підприємстві, дотримання яких стає поштовхом для створення надійної та 

сучасної системи. Відповідно до даних принципів обираються методи мотивації 

працівників. Які в свою чергу поділяються на фінансові прямі та непрямі й 

соціально-психологічні нематеріальні методи. 

Під фінансовими методами розуміють економічні види стимулів які 

включають заробітну плату, премії, нагороди та пільги, нові можливості для 

професійного та особистого розвитку, навчання, підвищення кваліфікації, 

оплату певного виду послуг та знижки підприємства. 

Натомість нефінансові стимули являють собою певну соціальну 

мотивацію, яка ґрунтується на створенні позитивної атмосфери на підприємстві, 

формуванні згуртованої команди, організації корпоративних заходів, визнанні 

навичок та наданні можливостей для спілкування і підтримки всередині 

робочого колективу. 

Комбінація даних методів надає можливість суттєво підвищувати 

мотивацію персоналу та їх задоволеність від робочого процесу. 
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РОЗДІЛ 2 

ЕКОНОМІЧНИЙ АНАЛІЗ ДІЯЛЬНОСТІ ПІДПРИЄМСТВА ТОВ 

«ПРАВЕКС ГРУП 

 

 

2.1 Аналіз діяльності підприємства ТОВ «ПРАВЕКС ГРУП» 

 

 

Товариство з обмеженою відповідальністю «ПРАВЕКС ГРУП» було 

засновано 2 листопада 2015 року в Харкові на приватній власності з правом 

наймати працівників. Основною метою діяльності підприємства є виробничо-

господарська діяльність, спрямована на створення нових робочих місць, 

отримання прибутку на вкладений капітал, задоволення соціально-

економічних інтересів власника та учасників робочого колективу, участь у 

благодійній діяльності та виконання державних програм і замовлень, а також 

підтримка посередницької діяльності. Дане підприємство спеціалізується в 

галузі деревообробки, здійснювані види діяльності подано в табл. 2.1. 

Відповідно до статуту підприємства, предметом його діяльності є: 

 закупівля, переробка та реалізація сировини; 

 виробництво та продаж будівельних матеріалів; 

  закупівля, переробка та реалізація сільськогосподарської 

продукції, включаючи продукцію народного споживання, рослинництва і 

тваринництва; 

 ремонтно-будівельні роботи в усіх галузях народного 

господарства; 

 транспортно-експедиційні послуги з перевезення вантажів і 

пасажирів за замовленням фізичних та юридичних осіб по Україні та за її 

межами; 
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 оптова торгівля, у тому числі харчовими продуктами, добавками 

до харчових продуктів, горілчаними та тютюновими виробами, промисловою 

продукцією, будівельними матеріалами та устаткуванням машинобудування; 

 роздрібна торгівля, у тому числі харчовими продуктами, 

добавками до харчових продуктів, горілчаними та тютюновими виробами, 

промисловою продукцією, будівельними матеріалами. 

 

Таблиця 2.1  

Загальна характеристика підприємства 

Повна назва підприємства  ТОВАРИСТВО З ОБМЕЖЕНОЮ ВІДПОВІДАЛЬНІСТЮ 

ПРАВЕКС ГРУП 

Скорочена назва  ТОВ «ПРАВЕКС ГРУП» 

Дата реєстрації 02.11.2015 (8 років 11 місяців) 

Розмір статутного капіталу 225 099,60 грн. 

Види діяльності Основний: 

46.49 Оптова торгівля іншими товарами господарського 

призначення 

Деякі з інших:: 

46.73 Оптова торгівля деревиною, будівельними 

матеріалами та санітарно-технічним обладнанням 

46.90 Неспеціалізована оптова торгівля 

13.92 Виробництво готових текстильних виробів, крім одягу 

13.96 Виробництво інших текстильних виробів технічного та 

промислового призначення 

14.12 Виробництво робочого одягу 

14.19 Виробництво іншого одягу й аксесуарів 

17.22 Виробництво паперових виробів господарсько-

побутового та санітарно-гігієнічного призначення 

20.60 Виробництво штучних і синтетичних волокон 

21.20 Виробництво фармацевтичних препаратів і матеріалів 

22.19 Виробництво інших гумових виробів 

22.22 Виробництво тари з пластмас 

22.23 Виробництво будівельних виробів із пластмас 

22.29 Виробництво інших виробів із пластмас 

25.73 Виробництво інструментів 

32.50 Виробництво медичних і стоматологічних 

інструментів і матеріалів 

32.91 Виробництво мітел і щіток 

32.99 Виробництво іншої продукції, н.в.і.у.  

Організаційно-правова 

форма 

Товариство з обмеженою відповідальністю 
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ТОВ «ПРАВЕКС ГРУП» на початку своєї діяльності працювало тільки 

як заготівник металобрухту, а згодом відбулося розширення шляхом 

придбання державного підприємства загальною площею 0,96 га. І, відповідно, 

окрім заготівлі металобрухту, підприємство почало займатися видобутком 

олії, бо на придбаному підприємстві наявна олійниця. До того ж, з’явилась 

можливість розширити спеціалізацію в наступних напрямках: столярних 

виробах, перемотці електродвигунів та ливарній справі, тобто в виготовленні 

форм з алюмінію, як заготовок для подальшого виробництва. 

Коли заготівля металобрухту стала менш прибутковою, підприємство 

зосередилось на обробці деревини. Щоб забезпечити рентабельність та бути 

конкурентоспроможним на ринку, підприємством було прийнято рішення про 

побудову сушильної печі власної конструкції, встановлення кран-балки і 

придбання стрічкової пилорами та станку повздовжньої обрізки деревини. У 

цей період підприємство займалось виготовленням різноманітної продукції. 

Наступним етапом розвитку підприємства була розробка бізнес-плану з 

виготовленню євро-бруса, для реалізації якого стало необхідним збільшення 

виробничих приміщень та вдосконалення наявних засобів виробництва. Саме 

тому, у 2016 році було побудовано цехи загальною площею 1300 м. кв. і 

придбано нове сучасне обладнання на кредитні кошти. 

Після припинення виробництва євро-бруса, почався новий етап 

розвитку, а саме переробка деревини бука і вироблення корпусів для щіток. 

Сьогодні асортимент продукції підприємства досить широкий. Це 

пов'язано з більш ефективним використанням сировини (в лінійному 

виробництві продукції), що відповідає різним потребам клієнтів і збільшує 

прибуток. 

Продукція, вироблена на даному підприємстві, привертає увагу своєю 

високою якістю і не високим рівнем цін. Нині ТОВ «ПРАВЕКС ГРУП» 

спеціалізується на виробництві дошок для підлоги, плінтусів, оздоблювальних 

рейок, вагонок, а також столярних виробів, які користуються великим попитом 

у споживачів, клеєних плит, дитячих стільців і частково починає діяльність з 
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виробництва меблів. Повна номенклатура продукції підприємства надана на 

рис. 2.1 

 

Номенклатура продукції ТОВ «ПРАВЕКС ГРУП»

Столярні вироби (вікна, 

двері.) Виготовляються під 

замовлення клієнтів.

Буковий клеєний щит - 

470×512 мм

Роздільні дошки за умовами 

замовника

Дошки для виготовлення 

тіста за умовами замовника

Меблі під замовлення

Оздоблення витяжки

Плінтус - товщина до 16 мм., ширина до 

90 мм., довжина 2000мм., і 3000 мм., (6000 

мм.) за умовами замовника.

Штапик – до 12×14мм, довжина - до 3000 

мм. 

За умовами замовника.

Вагонка – товщина до 16мм., ширина – до 

90 мм., довжина – 2000 мм., і 3000 мм., 

(6000 мм.) за умовами замовника.

Оздоблювальні рейки – за умовами 

замовника

Фальш-брус - 72×68 мм., довжина за 

умовами замовника

Дошка для підлоги – товщина до 42 мм., 

ширина – до 120 мм., довжина – 2000 мм., 

і 3000 мм., (6000 мм.) за умовами 

замовника.

Наличник - товщина до 16 мм., ширина – 

до 90 мм., довжина – 2000 мм., і 3000 мм., 

(6000 мм.) за умовами замовника.
Погонажні вироби

 

 

Рис. 2.1 Номенклатура продукції ТОВ «ПАРВЕКС ГРУП» 

 

Підприємство виготовляє продукцію відповідно до наявного рівня 

попиту на неї та з урахуванням дій конкурентів, при цьому замовлення 

приймаються не лише на місцевому рівні. За останні два роки продукція ТОВ 

«ПРАВЕКС ГРУП» зарекомендувала себе на внутрішньому та міжнародному 
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ринках. Наразі підприємство активно співпрацює з австрійською компанією 

«Goltz» та веде переговори з іншими іноземними підприємствами. 

Виробнича інфраструктура ТОВ «ПРАВЕКС ГРУП» має в своєму складі 

наступні елементи: 

1. Засоби збирання та обробки інформацій. 

2. Допоміжні та обслуговуючі господарства, цехи, дільниці. 

3. Комунікаційні мережі. 

4. Природоохоронні споруди. 

До матеріально-технічної бази ТОВ «ПРАВЕКС ГРУП» входять три 

основні категорії засобів, зображені на рис. 2.2. 

 

Матеріально-технічна база ТОВ «ПРАВЕКС ГРУП»

1) власні виробничі основні фонди (будівлі, споруди, транспорт)

2) орендовані виробничі фонди (будівлі, торгова й складська площа)

3) малоцінні і швидкопсувні предмети

Виробничі приміщення у м. Харків загальною площею 1300 кв.м

Два легкових автомобілі та 3 вантажні мікроавтобуси.

Сушка власного проектування

Офісна техніка

Верстати (шипорізний, 3 торцювальних, преси повздовжнього та 

звичайного склеювання, 2 чотиристоронні)

Сушильна камера  КАТRES 

Автонавантажувач

 

 

Рис. 2.2 Складові матеріально-технічної бази ТОВ «ПРАВЕКС ГРУП» 
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Підприємство ТОВ «ПРАВЕКС ГРУП» використовує внутрішню 

робочу програму, створену керівництвом на основі наявних потреб 

підприємства. Згідно з даною програмою, робочий тиждень у ТОВ «ПРАВЕКС 

ГРУП» складається з 5 робочих днів. Винятком є великі релігійні та державні 

свята, під час яких підприємство не працює, але співробітники виходять на 

роботу по суботах і відпрацьовують ці дні. Крім того, за нехватки часу в робочі 

дні на виконання вимог контракту чи певного замовлення, відвантаження 

автомобіля та інші виробничі функції, підприємство може працювати по 

суботах. 

Початок робочого дня відбувається о 7:45 ранку і до початку 

виробництва о 8:00 працівники мають 15 хвилин на зміну спецодягу та 

підготовку до роботи. 

Кожен робочий день на підприємстві починається безпосередньо з 

діалогу між співробітниками і директором виробництва і триває в середньому 

10 хвилин. Даний час приділяється плануванню діяльності і розподілу 

працівників на робочих місцях, бо підприємство працює за замовленнями та 

контрактами. 

Обідня перерва триває з 12:00 до 12:30. Проте, на підприємстві відсутня 

їдальня, тому працівники споживають приготовлену власноруч їжу, 

підігріваючи її у спеціальній печі в службовому приміщенні. Щогодини 

працівники мають право виділяти 5 хвилин на відпочинок і інші потреби. 

Закінчення робочого дня відбувається о 16:00. 

Розробка чи удосконаленні системи мотивації персоналу на 

підприємстві ґрунтується на систематичному аналізі факторів зовнішнього та 

внутрішнього середовища, на основі якого можна розробляти комплексну 

програму розвитку працівників та підприємства в цілому відповідно до 

стратегії. 

Саме тому, на основі отриманої інформації з проведеного аналізу 

діяльності підприємства ТОВ «ПРАВЕКС ГРУП» було зроблено SWOT-

аналіз, результати якого зображені на рис 2.3.  
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1. Багаторічний досвід роботи на ринку.

2. Широкий асортимент високоякісної 

продукції за низькими цінами.

3. Висококваліфікований персонал.

4. Гарний імідж на міжнародному та 

національному ринку.

5. Співпраця з австрійською компанією 

«Goltz».

6. Наявність власних виробничих фондів.

7. Орієнтація на рівень попиту та дії 

конкурентів. 

1. Економічні кризи в країні.

2. Зміни в законодавстві.

3. Зниження попиту, пов'язане із зниженням 

платоспроможності населення.

4. Зміни споживчих пріоритетів.

5. Зростання конкуренції на ринку.

1. Високий рівень плинності кадрів.

2. Ризики виникнення труднощів з 

орендованими виробничими фондами.

3. Відсутність сайту з переліком послуг.  

4. Відсутність чітких стратегічних 

напрямків для розвитку компанії.

5. Відсутність досконалої системи 

мотивації персоналу.

1. Підвищення рівня розвитку кадрового 

складу та професійних компетенцій.

2. Впровадження сучасних технологій.

3. Участь у благодійних проєктах.

4. Розширення партнерських зв язків з 

вітчизняними та зарубіжними компаніями.

5. Розширення асортименту продукції. 

S W

O T

 

 

Рис. 2.3 SWOT-аналіз ТОВ «ПРАВЕКС ГРУП»  

 

SWOT-аналіз є класичним інструментом управління, який враховує та 

структурує сильні й слабкі сторони підприємства, можливості та загрози 

бізнес-середовища. Даний аналіз надає можливість зібрати точну інформацію 

про ситуацію на підприємстві та його положення на ринку. На основі 

результатів аналізу можна розробляти та впроваджувати якісні цілеспрямовані 

стратегії розвитку підприємства, що у підсумку дає змогу підприємству 

стабільно зростати, зменшуючи збитки та зберігаючи конкурентні переваги в 

довгостроковій перспективі. 

Тобто проведення SWOT-аналізу надає можливість сформувати й 

напрями розвитку системи мотивації персоналу на підприємстві, бо за його 

проведення стають більш очевидними наявні фактори впливу на працівників 

та сильні сторони підприємства, які мають бути використані при 

удосконаленні системи мотивації. 
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2.2 Аналіз техніко-економічних показників діяльності підприємства 

ТОВ «ПРАВЕКС ГРУП» 

 

 

Динаміка показників ефективності діяльності підприємства є одним з 

найважливіших аспектів характеристики доцільності його діяльності, 

раціональності використання наявних основний засобів, оцінки джерел 

потенційних ризиків або отримання користі. При проведенні аналізу техніко-

економічних показників важливо враховувати як якісні, так і кількісні 

показники, щоб в подальшому використовувати отримані результати для 

прийняття обґрунтованих рішень щодо управління підприємством.  

 В табл. 2.2 та на рис. 2.4 узагальнено результати аналізу абсолютних та 

відносних змін кількісних техніко-економічних показників досліджуваного 

підприємства. 

За аналізовані роки на підприємстві ТОВ «ПРАВЕКС ГРУП» 

спостерігається стабільне зростання обсягів виготовлених підприємством 

товарів за рік. У 2021 році обсяг товарної продукції становив 1863580 грн, а у 

2022 році 1977540 грн, що на +113960 грн (6%) більше, аніж у минулому році. 

У 2023 році даний показник вже становив 2653780 грн, що на +676240 грн або 

34% більше, в порівнянні з попереднім роком. Відповідно до цього тенденцію 

до збільшення має й обсяг реалізованої продукції. Так, у 2022 році в порівнянні 

з 2021 роком збільшення становило +71297 грн або +4%, а у 2023 році 

порівняно з 2022 на +569539 грн або +30%. При цьому, було визначено, що за 

цей період збільшилась і собівартість товарної продукції на +30563 грн (8%) у 

2022 році та +89099 грн (+20%). 

Під час проведення аналізу показників за останні роки, варто 

враховувати підвищення загального рівня цін на споживчі товари чи послуги. 

Бо результати діяльності підприємства можуть різнитися при підрахунку в 

порівняних та діючих цінах, бо збільшення показників може бути зумовлене 

інфляцією, а не зростанням кількості виробленої та реалізованої продукції. 
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Таблиця 2.2 

Абсолютні та відносні зміни кількісних техніко-економічних 

показників підприємства 

№ Найменування 

показника 

Роки Абсолютні  

зміни 

Відносні 

зміни 

2021 2022 2023 2022 2023 2022 2023 

1 
Обсяг товарної 

продукції, грн. 1863580 1977540 2653780 +113960 +676240 +6% +34% 

2 

Обсяг 

реалізованої 

продукції, грн. 

1796384 1867681 2437220 +71297 +569539 +4% +30% 

3 

Собівартість 

товарної 

продукції, грн. 

405258 435821 524920 +30563 +89099 +8% +20% 

4 
Балансовий 

прибуток, грн. 
1985693 2145680 2437220 +159987 +291540 +8% +14% 

5 
Прибуток від 

реалізації, грн. 
1905896 1867681 2437220 -38215 +569539 -2% +30% 

6 

Середньорічна 

вартість 

основних 

фондів, грн. 

2230450 2460280 2604610 +229830 +144330 +10% +6% 

7 
Чисельність 

ПВП, осіб 
82 71 64 -11 -7 -13% -10% 

8 
Річний фонд 

зарплати, грн. 
1261000 1358200 1569500 +97200 +211300 +8% +16% 

 

Не менш важливим показником є балансовий прибуток підприємства, 

який демонструє фінансовий результат діяльності підприємства за певний 

період, враховуючи доходи та витрати. У досліджуваному періоді даний 

показник стабільно збільшується, на +291540 грн у 2022 році та +291540 грн у 

2023 році в порівнянні з попередніми роками на +8% та +14% відповідно. 

У 2022 році прибуток від реалізації продукції зменшився на -2% в 

порівнянні з 2021 роком. Так, у 2022 році він становив 1867681 грн, що на -

38215 грн менше, ніж у попередньому році. Проте, вже у 2023 році прибуток 

від реалізації складав 2437220 грн, тобто занотовано збільшення на +569539 

грн, що у відсотковому вираженні становить +30%, порівняно з минулим 2022 

роком. 
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Рис. 2.4 Динаміка кількісних техніко-економічних показників ТОВ 

«ПРАВЕКС ГРУП» 
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Середньорічна вартість основних фондів у період 2021-2023 роки має 

тенденцію до збільшення, проте у 2023 році зафіксовано менший темп 

зростання, аніж у 2022 році. Бо у 2022 році даний показник збільшився на 

+10%, що становить +229830 грн, а у 2023 році на +6% та  +144330 грн 

відповідно. 

Чисельність персоналу за досліджуваний період стрімко зменшується, 

так, за 2021-2023 роки загалом вибуло 18 працівників, -11 осіб у 2022 та -7 осіб 

у 2023. Що у відносному вираженні становить -13% та -10% відповідно. 

Проте, розрахунок абсолютних та відносних змін річного фонду 

заробітної плати демонструє тенденцію до збільшення. У 2022 році в 

порівнянні з 2021 роком відстежується збільшення на +97200 грн (8%), а у 

2023 році порівняно з 2023 на +211300 грн (16%). 

Проведений аналіз змін кількісних техніко-економічних показників 

підприємства ТОВ «ПРАВЕКС ГРУП» за період 2021-2023 роки, дає підставу 

констатувати, що діяльність підприємства є загалом ефективною. Позитивні 

зміни досліджуваних показників можуть свідчити про покращення якості 

продукції, здійснені підприємством інвестицій в технології чи інновації, що 

сприяє залученню клієнтів, або про розширення асортименту, що надає 

можливість задовольнити більшу кількість потреб споживачів. 

Також підвищенню обсягів реалізованої продукції та балансового 

прибутку сприяє вихід на нові ринки збуту, співпраця з іншими 

підприємствами та використання маркетингових інструментів щодо залучення 

нових клієнтів. Тобто стратегія підприємства щодо вироблення продукції 

згідно з попитом та діями конкурентів є діючою, бо спостерігається стабільне 

збільшення обсягів продажів, отже й підвищується лояльність споживачів. 

Варто зазначити, що при зростанні обсягів виробленої та реалізованої 

продукції існує зменшення кількості працівників, це може свідчити про 

підвищення продуктивності праці робітників, можливо, через вдосконалення 

управління і виробничого процесу. 
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Зміни середньорічної вартості основних фондів у 2022-2023 роках 

можуть бути зумовлені впливом низки факторів, а саме збільшення 

амортизаційних відрахувати на старі обладнання чи будівлі, виведення з 

експлуатації застарілих чи пошкоджених основних засобів, придбання нових, 

більш ефективних технологій, які зменшують питому вагу наявних засобів. 

Також варто зазначити вплив змін на ринку, особливо в умовах криз, 

пов’язаних з пандемією та військовими подіями в країні і відповідним 

погіршенням умов експлуатації наявних основних засобів, у зв’язку з 

неможливістю обслуговувати їх належним чином через зміни в складі 

персоналу. 

Підвищення фонду заробітної плати при зменшенні кількості 

працюючих може свідчити про перерозподіл фінансових коштів на 

підприємстві, а саме збільшення окладів та ставок чи запровадження системи 

преміювання, введення бонусів та надбавок. Також причиною наявних змін в 

фонді заробітної плати можуть бути зміни в робочому режимі з ціллю 

підвищення обсягу виробництва, наприклад, збільшення кількості 

понаднормових годин. 

Збільшення собівартості продукції демонструє зростання витрат на 

виробництво. Це може бути наслідком впливу різних видів факторів, таких як 

підвищення цін на сировину, збільшення заробітної плати, витрати на зміни в 

технологічному процесі і тому подібне. Важливо вчасно аналізувати причини 

збільшення даного показника, бо у подальшому це може мати вплив на 

фінансові результати підприємства. 

У табл. 2.3 узагальнено дані щодо проведеного аналізу якісних техніко-

економічних показників діяльності підприємства ТОВ «ПРАВЕКС ГРУП» 

Рентабельність є одним з найважливіших показників ефективності 

діяльності підприємства, бо надає можливість оцінити спроможність 

підприємства до прибутковості та вказує на те, наскільки ефективно 

підприємство використовує наявні ресурси в досягненні поставлених цілей. 
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Таблиця 2.3  

Динаміка якісних техніко-економічних показників підприємства 

ТОВ «ПРАВЕКС ГРУП» 

№ Найменування 

показника 

Роки Темп приросту,% 

2021 2022 2023 2022 2023 

1 
Рентабельність 

виробництва (загальна) 
1,14 1,01 1,27 -11,4 +25,7 

2 

Рентабельність 

виробництва 

(розрахункова), % 

1,28 1,36 1,54 +6,3 +13,2 

3 
Рентабельність товарної 

продукції, % 
1,19 1,36 1,24 +14,3 -8,8 

4 
Рентабельність реалізованої 

продукції, % 
1,18 1,26 1,43 +6,8 +13,5 

5 
Рентабельність окремих 

видів продукції, % 
0,85 0,87 0,93 -1,2 +6,9 

6 
Рентабельність основних 

фондів, % 
1,14 1,16 1,15 +1,8 -0,9 

7 
- фондовіддача 

- фондомісткість 

1,36 

0,75 

1,24 

0,84 

0,98 

1,01 

-8,8 

+12 

-20,9 

+20,2 

8 
Зарплатомісткість, грн. 

8500 9700 10463 +14,1 +7,9 

 

За аналізовані роки спостерігається як спад, та і підвищення загальної 

рентабельності виробництва. У 2022 році даний показник знизився на -11,4% 

в порівнянні з 2021 роком та становив 1,01 грн. Вже в наступному 2023 році 

спостерігається збільшення до 1,27 грн, тобто на +25,7%. Розрахункова 

рентабельність виробництва мала тенденцію до зростання у досліджуваному 

періоді. Так, у 2022 році темп приросту становив +6,3%, а у 2023 році +13,2%. 

Рентабельність товарної продукції у 2022 році також збільшилась до 

1,36%, проте, вже у наступному році відмічається її спад до 1,24%. Відповідно, 

за цей рік темп приросту становив -8,8%. Рентабельність реалізованої 

продукції, яка відображає прибутковість основної діяльності стабільно 

зростає. У 2022 році темп приросту складав +6,8%, а у 2023 році +13,5%. 

Рентабельність окремих видів продукції у 2023 році збільшилась до 0,93%, в 

порівнянні з 2022 роком, у якому темп приросту показника складав -1,2%. У 

показнику рентабельності основних фондів відмічається більш менш 

стабільний рівень, але у 2023 році тем приросту складав -0,9%, в порівнянні з 
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минулим роком. 

Зміни в показниках рентабельності на підприємстві ТОВ «ПРАВЕКС 

ГРУП» можуть бути зумовлені низкою взаємозалежних факторів, які мають як 

негативний, так і позитивний вплив на результати. 

Рентабельність може змінюватися в залежності від зростання продажів, 

оптимізації асортименту продукції та підвищення ефективного використання 

сировини, що надає можливість зменшити поточні витрати за рахунок 

скорочення тривалості виробничого циклу. 

Не рівень показників рентабельності безумовно впливає правильно 

підібрана кількість кваліфікованих працівників, які безпосередньо впливають 

на результати діяльності підприємства. Через що важливими факторами 

впливу на показники рентабельності можна вважати фінансові та моральні 

стимули для працівників. Високий рівень обсягу виробництва, що припадає на 

одного працівника, сприятиме зниженню витрат на заробітну плату та 

утримання одного працівника на одиницю обсягу виробництва. Тобто, чим 

вища продуктивність працівника, тим вище буде прибуток підприємства та, 

відповідно, рентабельність. 

Не менш важливим фактором впливу на аналізовані показники має 

рівень зносу основних засобів. Високий рівень зносу призводить до 

збільшення витрат на ремонт і на можливий брак під час виробництва. 

Підвищення рентабельності підприємства може бути зумовлене також 

ефективним впровадженням інноваційних розробок, щоб ефективніше 

використовувати обмежені матеріальні та фінансові ресурси підприємства 

Серед факторів позитивного характеру на рентабельність можуть 

впливати комерційні та фінансові. Комерційні фактори включають маркетинг, 

укладання контрактів та регулювання цін реалізації, а фінансові - управління 

ризиками та залучення платоспроможних, надійних клієнтів. 

Фінансові фактори є важливими для покриття доходу від продажу 

продуктів і послуг, а також комерційного доходу від усіх видів діяльності 

підприємства. Ці фактори включають форми оплати, регулювання цін, 
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отримання банківських кредитів або резервних фондів, застосування 

штрафних санкцій та стягнення боргів. Наприклад, може бути вигідно 

тимчасово знизити націнку на товари, щоб швидше вивільнити кошти. Бо 

структура фінансових ресурсів впливає на стабільність бізнесу, а ціна, за якою 

вони залучаються, визначає кінцевий фінансовий результат. 

Зарплатомісткість, що характеризує певну суму витрат з оплати праці, 

яка міститься в сумі витрат на виробництво одиниці продукції, за аналізовані 

роки зросла на 1963 грн. Темп приросту у 2022 році становив +14,1%, у 2023 - 

+7,9%. Показник фондовіддачі за аналізований період зменшився на -29,7% 

або -0,38 грн. Натомість фондомісткість має тенденцію до збільшення. 

Відповідно, в 2022 рокі вона становила 0,84 грн, що на +12% більше, аніж у 

2021 році. А у 2023 році збільшилась ще на 0,17 грн, що становить +20,2%. 

Тобто забезпеченість підприємства основними засобами з роками 

покращується, а з ефективністю використання існують певні проблеми. 

Можливо, на підприємстві є простої обладнання, не використовуються в 

повній мірі виробничі потужності, наявне ще не встановлене обладнання 

тощо.  

Варто зазначити, що фондовіддача основних фондів залежить ще від 

наявного рівня продуктивності праці. Зниження фондовіддачі може 

пояснюватись такими факторами, як збільшення інвестицій в умови праці чи 

охорону навколишнього середовища, або ж у прискорений розвиток чи певні 

зміни в структурі основних фондів. З іншого боку, не можна виключати 

можливість впливу збільшення витрат на одиницю продукції, випереджаюче 

зростання цін на обладнання порівняно із зростанням продуктивності праці, а 

також неналежне використання наявних активів. Для підвищення 

ефективності використання основних фондів є важливим, щоб темпи 

зростання продуктивності праці були вищими за темпи зростання 

фондоозброєності. Тобто ТОВ «ПРАВЕКС ГРУП» потрібно визначити 

фактори зниження даного показника та розробити заходи щодо його 

покращення. 



66 

2.3 Аналіз кадрового стану ТОВ «ПРАВЕКС ГРУП» 

 

 

Забезпеченість підприємства кадрами та їх мінімальна плинність є 

одними з головних показників правильно сформованої та діючої системи 

мотивації персоналу. Штат працівників за даними на 2023 рік налічує 94 

фахівців, які взаємодіють відповідно з існуючою організаційною структурою, 

зображеною на рис. 2.5. 
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Рис. 2.5 Організаційна структура ТОВ «ПРАВЕКС ГРУП» 

 

Наявність працівників з необхідною кваліфікацією є джерелом 

раціонального використання всіх ресурсів підприємства для його ефективної 

роботи. При недостатній кількості працівників з’являються потреби щодо 

використання понаднормових годин, незапланованих робочих днів у вихідні, 

що може призводити до виробництва неякісної продукції та зайвих витрат. В 
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сучасних умовах господарювання висока плинність кадрів є справжнім 

викликом для підприємців, що може призвести до збільшення витрат, 

пов'язаних з підбором персоналу, навчанням і загалом втратою 

продуктивності всього підприємства. 

Дані в табл. 2.4 відображають зміни складу, чисельності та структури 

персоналу. Відповідно, за аналізований період, а саме з 2021 по 2023 рік, 

відбулося скорочення персоналу та спостерігаються деякі структурні зміни. 

 

Таблиця 2.4 

Абсолютні та відносні зміни складу, чисельності і структури 

персоналу ТОВ «ПРАВЕКС ГРУП» 

Категорія працівників 2021 2022 2023 Абсолютні зміни, ос Темп зростання 

(зниж), % 

2022 2023 2022 2023 

Керівники 10 9 9 -1 0 90 100 

Бухгалтер 2 2 2 0 0 100 100 

Юрист 2 2 1 0 -1 100 50 

Менеджери зі збуту 4 4 3 0 -1 100 75 

Комірник 3 2 2 -1 0 67 100 

Водії 4 5 4 1 -1 125 80 

Менеджер з персоналу 2 1 1 -1 0 50 100 

Маркетолог 3 2 2 -1 0 67 100 

Менеджери по роботі з 

клієнтами (послуги з 

ремонту) 

4 4 3 0 -1 

100 75 

Менеджери по роботі з 

ексклюзивними 

замовленнями 

4 4 3 0 -1 

100 75 

Основні робітники  51 45 42 -6 -4 90 91 

Допоміжні робітники 31 24 22 -7 -3 81 88 

Всього 120 104 94 -16 -10 87 90 

 

З 2021 року по 2023 рік було визначено відсутність змін тільки у складі 

бухгалтерів. Тобто, за аналізовані роки спостерігається плинність кадрів, що 

вимагає від підприємства певних дій щодо розробки плану залучення нових 

працівників та утримання наявного колективу в стабільному складі. 
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У 2023 році сталися зміни в складі керівників, а саме, зменшення на 1 

працівника, порівняно з 2022 роком. За цей самий період у 2023 році, в 

порівнянні з 2022 спостерігається зменшення на 1 особу за категоріями: 

юристи, менеджери зі збуту, менеджери по роботі з клієнтами та менеджери 

по роботі з ексклюзивними замовленнями. 

В категорії основні робітники та допоміжні робітники за аналізовані 

роки спостерігається щорічне зменшення в кількості працівників. У 2022 році, 

порівняно з 2021 роком основних робітників поменшало на 5 осіб, допоміжних 

робітників на 6 осіб, а у 2023 році в порівнянні з 2022 роком на 4 та 3 

відповідно. 

Натомість за досліджуваний період було наймано тільки 1 водія у 2022 

році, проте вже у 2023 році кількість працівників на цій посаді зменшилась до 

показника попереднього року. 

Отже, протягом 2021-2023 років загальна кількість персоналу стрімко 

зменшувалась. Відповідно до даних на рис. 2.6 у 2022 році загальна кількість 

працівників зменшилася на 16 порівняно з 2021 роком , а у 2023 році - на 10 в 

порівнянні з попереднім роком. 

 

 

 

Рис. 2.6 Динаміка загальної кількості персоналу ТОВ «ПРАВЕКС ГРУП» 
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Даний аналіз дає підставу констатувати, що однією з проблем ТОВ 

«ПРАВЕКС ГРУП» є плинність кадрів. Саме тому, важливо сконцентрувати 

увагу на визначенні причин зменшення кількості персоналу та підтримувати 

рівень продуктивності праці наявних працівників за допомогою 

вдосконалення системи мотивації. 

Аналіз підприємства за віковою та кваліфікаційною структурою є 

важливою частиною в аналізі кадрового потенціалу, задля забезпечення, 

визначення потреб в замінах, у зв’язку з виходом на пенсію, належної 

підготовки кадрів, і загалом, для формування дієвої системи мотивації згідно 

з планом соціального розвитку підприємства. Вікова структура персоналу 

ТОВ «ПРАВЕКС ГРУП» відображається у табл. 2.5 

 

Таблиця 2.5 

Вік Кількість працюючих, осіб Структура працівників, % 

2021 2022 2023 2021 2022 2023 

від 18 до 39 років 23 30 20 19 29 21 

від 40 до 54років 40 26 31 33 25 33 

від 55 і старше 57 48 43 48 46 46 

Разом 120 104 94 100 100 100 

 

Розподіл за віковим складом за аналізовані роки не підлягав 

кардинальним змінам, проте деякі зрушенні в структурі спостерігаються. 

Починаючи з 2021 року у складі персоналу стабільно переважає 

кількість працівників від 55 років і старше. У 2022 році на підприємстві 

побільшало молодих спеціалістів від 18 до 39 років, що може свідчити про 

проведення певної політики щодо їх залучення. Проте, існують проблеми з 

утримання працівників даного віку, бо у 2023 році в порівнянні з 2022 

кількість працюючих від 18 до 39 років зменшилась на 10 осіб чи, відповідно, 

8% загальної кількості. У 2023 році спостерігається збільшення працівників 

від 40 до 54 років, якщо у 2022 році їх кількість складала 25% , то у 2023 році 

33%, як і у 2021 році. 
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На рис. 2.7 графічно зображено зміни вікової структури персоналу ТОВ 

«ПРАВЕКС ГРУП»  

  

 

 

Рис. 2.7 Зміни вікової структури ТОВ «ПРАВЕКС ГРУП».  
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Кваліфікаційну структуру персоналу можна вважати частиною 

трудового потенціалу конкретного підприємства, яка буде визначатися 

якісними змінами в характеристиках працівників, а саме зростанням рівня 

вмінь, знань, навичок. Складність виконуваних працівником робіт повинна 

відповідати наявному в нього рівню кваліфікації, що у подальшому формує 

його заробітну плату та можливі винагороди.  

Аналіз кваліфікаційної структури персоналу ТОВ «ПРАВЕКС ГРУП» 

надано в табл. 2.6. 

 

Таблиця 2.6  

Кваліфікаційна структура персоналу 

Кваліфікація Кількість працюючих, осіб Структура працівників, % 

2021 2022 2023 2021 2022 2023 

Вища освіта  60 68 75 50 65 80 

Середньо-спеціальна 60 36 19 50 35 20 

Разом 120 104 94 100 100 100 

 

За аналізований період, а саме 2021-2023 роки у структурі працівників 

за рівнем кваліфікації спостерігаються значні зміни. У 2021 році на 

підприємстві рівно половина працівників, що становила 60 осіб мала вищу 

освіту, натомість інші 50% персоналу мали середньо-спеціальну освіту. 

Згодом кількість працівників з вищою освітою почала збільшуватись. Так, у 

2022 році вже 65% працівників, що у 2022 році становило 68 осіб, мали вищу 

освіту, а у 2023 році тільки 20% працівників мали середньо-спеціальну освіту. 

Варто зазначити, що за цей час загальна кількість персоналу мала тенденцію 

до зменшення. Тобто, можна зробити висновок, що частіше вибували зі складу 

персоналу саме ті працівники, які мали середньо-спеціальну освіту, а ті, що 

продовжували працювати за цей час використовували можливості щодо 

підвищення кваліфікації. 
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Рис. 2.8 Кваліфікаційна структура персоналу 

 

Загалом, збільшення плинності кадрів виштовхує досвідчених 

співробітників з робочого процесу, впливає на морально-психологічний 

клімат колективу, знижує ефективність роботи, і, що в кінцевому підсумку 

призводить до економічних втрат. 

Саме тому, управління плинністю кадрів стає одним з ключових 

факторів забезпечення сталого і стабільного розвитку підприємства. Задля 

визначення причини таких змін у складі, чисельності та структури персоналу 

було зроблено аналіз продуктивності праці персоналу. Результати якого 

наведено у табл. 2.7. 

Питома вага робітників у 2022 році становила 74,16%, що на 0,84% 

менше від 2023 року. Аналіз динаміки показників дає можливість зробити 

висновок, що продуктивність праці працівників має тенденцію до збільшення. 

Так, у 2022 році вона зросла на +3484,97.грн/особу в порівнянні з 2021 роком. 

А у 2023 спостерігається зростання на +9216,89 грн/особу. При цьому, 

продуктивність праці одного робітника зросла на +4413,86 грн/особу у 2022 

році та на +12558,07 у 2023 році. 
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Таблиця 2.7 

Аналіз продуктивності праці персоналу ТОВ «ПРАВЕКС ГРУП» 

Показник Значення показника Абсолютні відхилення, 

± 

Темп 

приросту, 

% 

2021 2022 2023 2022 2023 2022 2023 

Обсяг товарної 

продукції, грн  

ТП 
1863580 1977540 2653780 +113960 +676240 106 134 

Кількість 

робочих днів за 

рік, дн.  

Д 

250 249 260 -1 +11 100 104 

Середня 

тривалість 

робочого дня, 

год.  

Г 

7,9 7,7 8 -0,20 +0,30 97 104 

Чисельність 

персоналу, ос.  
Чп 

120 104 94 -16 -10 87 90 

з них робітники, 

ос.  
Чр 

89 78 70 -11 -8 88 90 

Питома вага 

робітників у 

загальній 

чисельності 

працівників,%  

ПВр 

74,16 75,00 74,46 +0,84 -0,54 101 99 

Число 

відпрацьованих 

робітниками 

людино-днів  

ЛД 

22250 19422 18200 -2828 -1222 87 94 

Число 

відпрацьованих 

робітниками 

людино-годин  

ЛГ 

175775 149549 145600 -26226 -3949 85 97 

Середня 

продуктивність 

праці одного 

працівника, грн  

ППп 

15529,83 19014,81 28231,70 +3484,97 +9216,89 122 148 

Середня 

продуктивність 

праці одного 

робітника, грн  

ППр 

20939,21 25353,08 37911,14 +4413,86 +12558,07 121 150 

Середньоденна 

продуктивність 

праці одного 

робітника, грн  

ППрд 

83,76 101,82 145,81 +18,06 +43,99 122 143 

Середньогодинна 

продуктивність 

праці одного 

робітника, грн  

ППрг 

10,60 13,22 18,23 +2,62 +5 125 138 
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Динаміку продуктивності праці одного робітника та одного працівника 

за аналізовані роки зображено на рис. 2.9. 

 

 

Рис. 2.9 Динаміка продуктивності праці персоналу ТОВ «ПРАВЕКС 

ГРУП» 

 

Між аналізованими показниками продуктивності праці існує наступний 

взаємозв’язок: 
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                             ППр= ППрд ∙ Д = ППрг ∙ Г ∙ Д                                      (2.2) 

                                 ППрд = ТП/ЛД = ППрг ∙ Г                                       (2.3) 

 

Тобто продуктивність праці залежить від впливу багатьох факторів, саме 

тому, використовуючи інтегральний метод, було розраховано вплив факторів 
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на продуктивність праці одного працівника на основі наступної 

мультиплікативної двохфакторної моделі: 

 

                                          ППп= ППр∙ПВ
р
                                               (2.4) 

 

Розрахунок впливу зміни питомої ваги робітників у загальній їх 

кількості за аналізовані роки проводиться наступним чином: 

 

                              ΔПП ПВр
=ППр0∙ΔПВр+

ΔППр∙ ΔПВр

2
                              (2.5) 

 

1. 2022 рік: 

 

ΔПП ПВр
= 20939,21 ∙ 0,0084 +  

 4413,86 ∙ 0,0084 

2
= +194,43 грн/ос. 

 

2. 2023 рік: 

 

ΔПП ПВр
= 25353,08 ∙ (-0,0054) +  

 12558,07 ∙ (-0,0054) 

2
= -170,82 грн/ос. 

 

Розрахунок впливу зміни продуктивності праці робітників 

розраховується за формулою: 

 

                       ΔППп ППр=ПВр0 ∙ΔППр+ 
ΔППр∙ ΔПВр

2
                               (2.6) 

 

1. 2022 рік: 

 ΔППп ППр= 0,74 ∙ 4413,86 +
 4413,86 ∙ 0,0084 

2
 = +3284,8 грн/ос. 

 

2. 2023 рік: 
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 ΔППп ППр= 0,75 ∙ 12558,07 +
 12558,07 ×(-0,0054) 

2
= +9384,09 грн/ос.    

Перевірка правильності проведених розрахунків проводиться за 

допомогою співставлення абсолютної різниці між показником в попередньому 

та звітному році з сумою впливу усіх чинників: 

 

                                  ΔПП п =  ПП П1- ПП П0                                          (2.7) 

                              ΔПП п =  ΔПП ПВр
+  ΔППп ППр                                 (2.8) 

 

1. 2022 рік: 

 

 ΔПП п= 19014,81- 15529,83=+3484,97 грн/ос. 

 ΔПП п=(+194,43+ (+3284,8) = +3479,23  грн/ос. 

 

 

2. 2023 рік: 

 

 ΔПП п= 28231,70 - 19014,81=+9216,89 грн/ос. 

 ΔПП п=(-170,82)+ (+9384,09) = +9213,27 грн/ос. 

 

Невелика різниця в отриманих показниках зумовлюється похибкою 

скорочень. 

Оцінка впливу чинників на зміну продуктивності праці всього персоналу 

з використанням інтегрального методу, дає підставу зробити висновки, що 

збільшення продуктивності праці на +3484,97 грн/особу у 2022 році та на 

+9216,89 грн/ос. У 2023 році є результатом впливу двох факторів. А саме 

збільшення продуктивності праці одного робітника, що сприяло збільшенню 

продуктивності праці всіх працівників на +3284,8 грн/особу у 2022 році та на 

+9384,09 грн/ос. 2023 році. А зменшення питомої ваги робітників групи у 
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загальній чисельності працівників сприяла підвищенню продуктивності праці 

у 2022 році на +194,43 грн/особу, а у 2023 році зменшенню на -170,82 грн/ос.  

За допомогою методу повних ланцюгових підстановок було визначено 

зміну середньої продуктивності праці одного робітника під впливом чинників 

за різних умов. Розрахунки, занесені в табл. 2.8 та табл. 2.9 проведено за 

наступною мультиплікативною трьохфакторною моделлю: 

 

                                      ППр =  ППрг  ∙  Г ∙ Д                                           (2.9) 

 

Таблиця 2.8 

Аналіз впливу факторів на продуктивність праці робітника у 2022 

році 

Показник І розрах. ІІ розрах. ІІІ розрах. ІV розрах. 

1. Середньогодинна продуктивність 

праці одного робітника, грн (ППрг) 
10,60 13,22 13,22 13,22 

2. Кількість робочих днів за рік, дн. (Д) 250 250 249 249 

3. Середня тривалість робочого дня, 

год.(Г) 
7,9 7,9 7,9 7,7 

4. Середня продуктивність праці 

одного робітника. грн (ППр) 
20935 26109,5 26005,1 25346,7 

 

За 2022 рік маємо наступні розрахунки з підстановкою даних: 

 

І розрах.: ППр
0  

= 10,60∙250∙7,9 = 20935 грн 

ІІ розрах.: ППр' = 13,22∙250∙7,9 = 26109,5 грн 

ІІІ розрах: ППр''= 13,22∙249∙7,9 = 26005,1 грн 

ІV розрах.: ППр
1
= 13,22∙249∙7,7= 25346,7 грн 

 

Задля розрахунку ступеню впливу чинників на продуктивність праці 

одного робітника, визначено різницю між кожним наступним та попереднім 

розрахунком. 
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                              ΔППр ΔППрг
= ІІ - І = ППр'- ППр

0
                              (2.10) 

                               ΔППр ΔД
= ІІІ - ІІ = ППр''- ППр'                              (2.11) 

                            ΔППр ΔГ
= ІV  - ІІІ  = ППр

1
 - ППр''                            (2.12) 

 

Визначення впливу факторів за 2022 рік: 

 

 ΔППр ΔППрг
= 26109,5 – 20935 = +5174,5 грн 

 ΔППр ΔД
= 26005,1  – 26109,5  = -104,4.грн 

 ΔППр ΔГ
= 25346,7  – 26005,1 = -658,4 грн. 

 

Далі було зроблено перевірку правильності проведених розрахунків за 

наступними формулами: 

 

                                         ΔППр=ППр
1
- ППр

0
                                       (2.13) 

                       ΔППр= ΔППр ΔППрг
+ ΔППр ΔД

+ ΔППр ΔД
                     (2.14) 

 

Таблиця 2.9 

Аналіз впливу факторів на продуктивність праці робітника у 2023 

році 

Показник І розрах. ІІ розрах. ІІІ розрах. ІV розрах. 

1. Середньогодинна продуктивність праці 

одного робітника, грн (ППрг) 
13,22 18,23 18,23 18,23 

2. Кількість робочих днів за рік, дн. (Д) 249 249 260 260 

3. Середня тривалість робочого дня, год.(Г) 7,7 7,7 7,7 8 

4. Середня продуктивність праці одного 

робітника. грн (ППр) 
25346,71 34952,38 36496,46 37918,4 

 

Отже: 

ΔППр=25353,08 – 20939,21 = +4413,87 грн 

ΔППр=(+5174,5)+(-104,4)+(- 658,4)=+4411,7грн 
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Аналогічні розрахунки проведено за даними на 2023 рік: 

 

І розрах.: ППр
0
=13,22∙249∙7,7 = 25346,71 грн 

ІІ розрах.: ППр′= 18,23∙249∙7,7 = 34952,38 грн 

ІІІ розрах: ППр′′= 18,23∙260∙7,7= 36496,46 грн 

ІV розрах.: ППр
1
 = 18,23∙260∙8= 37918,4 грн 

 

Розрахунок ступеню впливу на результативний показник за 2023 рік: 

 

 ΔППр ΔППрг
=34952,38 – 25346,71 = +9605,67 грн  

 ΔППр ΔД
=36496,46  – 34952,38 = +1544,08 грн   

 ΔППр ΔГ 
= 37918,4 – 36496,46 = +1421,94 грн  

 

Перевірка правильності проведених розрахунків за 2023 рік: 

 

ΔППр = 37911,14 – 25353,08  = +12558,07 грн 

ΔППр = (+9605,67 )+(+1544,08)+(+1421,94 ) = +12571,69 грн 

 

Підсумовуючи, варто зазначити, що у звітному році спостерігається 

зростання продуктивності праці працівників у зв’язку з впливом у більшій мірі 

збільшення продуктивності праці робітників. А на збільшення продуктивності 

праці робітників впливає рівень середньогодинної продуктивності праці 

робітника. Підприємству варто підтримувати дані показники, впроваджуючи 

мотиваційні заходи і звертати увагу на плинність кадрів, яка у подальшому може 

стати фактором виникнення ризиків.   
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ВИСНОВКИ ДО РОЗДІЛУ 2 

 

 

У даному розділі було зроблено аналіз діяльності підприємства ТОВ 

«ПРАВЕКС ГРУП», основна мета якого полягає у здійсненні виробничо-

господарської діяльності, спрямованої на створення нових робочих місць, 

забезпечення прибутку від інвестицій, задоволення соціально-економічних 

інтересів власника та працівників, участь у благодійних ініціативах, 

виконання державних замовлень і програм тощо. Основним напрямом 

діяльності є деревообробка. 

Продукція виготовляється відповідно до попиту на ринку та з 

урахуванням дій конкурентів. Підприємство працює не тільки на вітчизняному 

ринку, але й співпрацює з закордонними підприємствами. 

На основі даних з звітності підприємства за останні 3 роки, було 

проведено аналіз ефективності діяльності підприємства, який є важливим 

аспектом оцінки доцільності його функціонування, оптимального 

використання основних засобів, а також визначення потенційних ризиків і 

можливостей. 

Згідно з результатами проведеного аналізу техніко-економічних 

показників за 2021-2023 діяльність підприємства є ефективною. Протягом 

аналізованого періоду спостерігається стабільне зростання обсягів виробленої 

продукції. Якщо у 2021 році товарна продукція складала 1 863 580 грн, то в 

2022 році вже 1 977 540 грн, що на 113 960 грн (6%) більше порівняно з 

попереднім роком. У 2023 році цей показник виріс до 2 653 780 грн, що на 676 

240 грн або 34% більше, ніж у 2022 році. 

Також протягом аналізованого періоду відзначається як зниження, так і 

зростання загальної рентабельності виробництва. У 2022 році цей показник 

зменшився на 11,4% у порівнянні з 2021 роком, досягнувши значення 1,01 грн, 

однак у 2023 році рентабельність зросла до 1,27 грн, що на 25,7% більше 
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порівняно з попереднім роком. У 2022 році темп приросту рентабельності 

становив 6,3%, а в 2023 році — 13,2%. 

Загалом позитивні зміни в аналізованих показниках можуть бути 

результатом покращення якості продукції, впровадження нових технологій та 

інвестицій, що сприяє залученню нових клієнтів, а також розширення 

асортименту продукції для задоволення зростаючого попиту. 

Зростання обсягів реалізації та прибутку сприяло виходу на нові ринки, 

співпраці з іншими підприємствами та ефективному використанню 

маркетингових стратегій. Отже, стратегія підприємства, орієнтована на 

виготовлення продукції відповідно до попиту та з урахуванням дій 

конкурентів, є результативною, оскільки обсяги продажу стабільно зростають, 

що в свою чергу підвищує лояльність споживачів. 

Водночас, незважаючи на зростання обсягів продукції, згідно з 

проведеним аналізом кадрового стану, кількість працівників зменшується. 

Так, у 2022 році працівників поменшало на 16 осіб порівняно з 2021 роком, а 

в 2023 році — на 10 осіб у порівнянні з попереднім роком. 

Проте, у звітному році спостерігається зростання продуктивності праці, 

що є результатом зростання ефективності роботи працівників. Для підтримки 

цих показників підприємству слід продовжувати створювати сприятливі 

умови праці та впроваджувати мотиваційні заходи. Однак варто також 

звернути увагу на плинність кадрів, яка може стати потенційним ризиком для 

подальшого розвитку підприємства. 

Для визначення факторів впливу на продуктивність праці працівників та 

робітників було проведено факторний аналіз за допомогою методу повних 

ланцюгових підстановок та інтегрального методу. Так, було визначено, що 

зростання продуктивності праці працівників відбувається через збільшення 

продуктивності праці робітників, а на зміни в продуктивності праці робітників 

у більшій мірі впливає рівень середньогодинної продуктивності праці одного 

робітника. 
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РОЗДІЛ 3 

РОЗРОБКА ЗАХОДІВ УДОСКОНАЛЕННЯ СИСТЕМИ 

МОТИВАЦІЇ ПЕРСОНАЛУ НА ПІДПРИЄМСТВІ ТОВ «ПРАВЕКС 

ГРУП» 

 

 

3.1 Формування стратегічних напрямів удосконалення системи 

мотивації на підприємстві ТОВ «ПРАВЕКС ГРУП» 

 

 

У випадках, стратегічного планування з високим рівнем складності, 

новизною, відсутністю необхідної інформації чи неможливістю математично 

описати процес прийняття рішень, варто застосовувати метод експертних оцінок, 

залучаючи тих, хто має глибоке розуміння проблеми. У такому випадку думки 

експертів щодо вирішення проблем формування системи мотивації підприємств, 

аргументації, створення кількісних оцінок і обробка результатів за допомогою 

формальних методів складатиме основу для застосування методу експертної 

оцінки. 

Метод експертних оцінок (рис. 3.1) полягає в тому, що експерти 

здійснюють інтуїтивно-логічний аналіз проблеми, поєднуючи його з кількісною 

оцінкою думок і формальною обробкою отриманих результатів. Поєднання 

інтуїції, логічного мислення та кількісних оцінок, що піддаються формальній 

обробці, дозволяє знайти ефективне рішення проблеми.. Загальна мета методу 

полягає в тому, щоб використовувати людину як "вимірювальний" інструмент 

для отримання кількісних оцінок процесів і суджень, які через неповноту та 

ненадійність наявної інформації не можуть бути виміряні безпосередньо. Процес 

проведення експертних опитувань включає кілька основних етапів: відбір 

експертів і формування експертних груп, розробка питань і складання анкет, 

робота з експертами, визначення правил для підсумкових оцінок на основі 

індивідуальних оцінок експертів, а також аналіз і обробка результатів. 
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Етапи 

Використання інтуїтивно-логічного аналізу 

завдань  (базується на знаннях і досвіді експертів, 

їх логічному мисленні та інтуїції, що підвищує 

вимоги до їх кваліфікації)

Прийняття рішень та надання кількісних або 

якісних оцінок

(експерт пропонує вирішення проблеми та оцінює 

можливі результати)

Обробка отриманих результатів 

(обробка для формування остаточної оцінки щодо 

проблеми. Кількість обчислюваних та логічних 

процедур може змінюватися залежно від 

завдання)

Підбір експертів і 

формування експертних 

груп

Формування питань, 

складання анкет

Робота з еспертами

1

2

3

Формування правил 

визначення сумарних оцінок 

на основі оцінок окремих 

експертів

Обробка експертних рішень 5

4

Елементи 

Метод експертних оцінок

 

 

Рис. 3.1 Механізм застосування методу експертних оцінок 

Джерело: сформовано автором на основі [51]. 

 

У практиці використовуються як індивідуальні, так і групові експертні 

оцінки. Перевагою індивідуальної експертизи є швидкість отримання 

інформації для прийняття рішення і відносно низькі витрати. Однак до недоліків 

можна віднести високу суб'єктивність, що веде до сумнівів щодо достовірності 

отриманих оцінок [51]. 

У процесі дослідження даний метод використовувався для оцінки ступеня 

впливу факторів мотивації системи управління мотивацією персоналу на 

підприємстві, що дозволило виділити найважливіші для працівників фактори 

серед розглянутих. Оцінка ступеня впливу мотиваційних факторів системи 

мотивації на рівень мотивації персоналу підприємства наведена в табл. 3.1–3.3 

та рис. 3.3.  



Таблиця 3.1 

Оцінка ступеня впливу мотиваційних факторів системи мотивації персоналу на підприємстві ТОВ 

«ПРАВЕКС ГРУП» 

Фактор мотивації 

Умовне 

позначення 

інтегрального 

показника 

Оцінка експертів 

Середня 

оцінка 

Вагомий 

коефіцієнт 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 16 17 

Система заробітної плати 
ЗП 

9 9 10 9 10 10 8 10 9 9 9,3 0,10 

Можливість кар’єрного зростання 
КР 9 10 10 8 10 10 9 10 9 9 9,4 0,10 

Структура соціального пакету 
СП 6 6 5 6 7 7 7 6 6 7 6,3 0,07 

Можливість навчання та розвитку 
НР 7 10 9 9 9 10 7 9 10 10 9,0 0,10 

Наявний клімат в колективі 
КК 9 9 10 9 10 10 9 10 9 9 9,4 0,10 

Комфортні та безпечні умови праці 
УП 10 9 9 6 10 10 9 9 10 10 9,2 0,10 

Чіткість постановки завдань та 

зрозумілі цілі 

ЗЦ 9 8 8 10 10 10 10 9 10 9 9,3 0,10 

Справедлива та прозора система 

оцінювання й визначення 

результатів роботи 

СО 

10 10 9 9 10 10 9 9 10 10 9,6 0,11 

Надійність місця роботи НМ 10 10 10 9 10 10 10 9 10 9 9,7 0,11 

Можливість прояву творчих та 

креативних здібностей 

ТК 
8 8 9 9 9 8 9 8 9 9 8,6 0,10 

Всього            89,8 1,00 



Таблиця 3.2 

Оцінка ступеня впливу мотиваційних факторів системи мотивації персоналу на підприємстві ТОВ 

«ПРАВЕКС ГРУП» 

Фактор мотивації Умовне 

позначення 

інтегрального 

показника 

Оцінка експертів Сума 

рангів 

Відхилення 

від 

середньої 

суми 

Квадрат 

відхилення 

Середня 

оцінка  

Вагомий 

коефіцієнт 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 

Система заробітної 

плати 

ЗП 
9 9 10 9 10 10 8 10 9 9 93 3 10 9,3 0,10 

Можливість кар’єрного 

зростання 

КР 9 10 10 8 10 10 9 10 9 9 94 4 18 9,4 0,10 

Структура соціального 

пакету 

СП 6 6 5 6 7 7 7 6 6 7 63 -27 718 6,3 0,07 

Можливість навчання та 

розвитку 

НР 7 10 9 9 9 10 7 9 10 10 90 0 0 9,0 0,10 

Наявний клімат в 

колективі 

КК 9 9 10 9 10 10 9 10 9 9 94 4 18 9,4 0,10 

Комфортні та безпечні 
умови праці 

УП 10 9 9 6 10 10 9 9 10 10 92 2 5 9,2 0,10 

Чіткість постановки 

завдань та зрозумілі цілі 
ЗЦ 9 8 8 10 10 10 10 9 10 9 93 3 10 9,3 0,10 

Справедлива та прозора 

система оцінювання й 

визначення результатів 

роботи 

СО 

10 10 9 9 10 10 9 9 10 10 96 6 38 9,6 0,11 

Надійність місця роботи НМ 10 10 10 9 10 10 10 9 10 9 97 7 52 9,7 0,11 

Можливість прояву 

творчих та креативних 

здібностей 

ТК 
8 8 9 9 9 8 9 8 9 9 86 -4 14 8,6 0,10 

Всього            898  884 89,8 1,00 



Група працівників підприємства ТОВ «ПРАВЕКС ГРУП» провела 

експертну оцінку ступеня впливу найбільш розповсюджених мотиваційних 

факторів на рівень мотивації персоналу досліджуваного підприємства 

приймаємо 𝑥𝑗 – оцінка 𝑗 -го експерту, 𝑗 =  1, 𝑚 ̅̅ ̅̅ ̅̅ , 

де m – число експертів. 

Найчастіше для формування загальної оцінки групи експертів 

найчастіше використовують середні величини. 

За допомогою використання точкової оцінки для групи експертів 

розраховується середнє арифметичне: 

 

                                                х̅е=
∑ xj 

m
 j=1

m
                                                (3.1) 

 

За необхідності визначення узгодженості у ранжування більш, ніж двох 

кількості експертів, розраховують коефіцієнт конкордації, тобто загальний 

коефіцієнт рангової кореляції для групи, яка складається з m експертів: 

 

                                                          𝑊 =  
12 ∙ S

m2∙(n3-n)
,                                              (3.2) 

                                           S =  ∑ ( ∑ xij- 
1

2
m(n+1)) ,m

 j=1
n
i=1                                  (3.3) 

де n ‒ кількість показників; 

m ‒ число експертів. 

 

 Розрахунок в дужках - це середня сума рангів, отриманих i -ми 

складовими від експертів. 

Діапазон коефіцієнту конкордації 𝑊 варіюється від 0 до 1. 

Якщо коефіцієнт конкордації дорівнює одиниці це свідчить про те, що 

всі експерти присвоїли об’єктам ідентичні ранги. Відповідно, чим ближче 

значення коефіцієнту до нуля, тим менший рівень узгодженості у оцінці 

експертів. 
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𝑊 =  
12 ∙ 884

102∙(103-10)
, = 0,11 

 

Результати розрахунків свідчать про те, що рівень узгодженості між 

експертами доволі низький, що підтверджує важливість індивідуального 

підходу при формуванні системи мотивації на підприємстві ТОВ «ПРАВЕКС 

ГРУП». 

Таблиця 3.3 

Рівень значущості мотиваційних факторів в системі мотивації на 

підприємстві ТОВ «ПРАВЕКС ГРУП»* 

Фактор мотивації Умовне 

позначення 

інтегрального 

показника 

Коефіцієнт 

вагомості 

Ранг Рівень 

значущості 

Система заробітної плати 
ЗП 0,10 2 С 

Можливість кар’єрного 

зростання 
КР 0,10 2 С 

Структура соціального пакету 
СП 0,07 3 НР 

Можливість навчання та 

розвитку 
НР 0,10 2 СР 

Наявний клімат в колективі КК 0,10 2 СР 

Комфортні та безпечні умови 

праці 
УП 0,10 2 СР 

Чіткість постановки завдань та 

зрозумілі цілі 
ЗЦ 0,10 2 СР 

Справедлива та прозора система 

оцінювання й визначення 

результатів роботи 

СО 
0,11 1 

ВР 

Надійність місця роботи НМ 0,11 1 ВР 

Можливість прояву творчих та 

креативних здібностей 
ТК 0,10 2 СР 

Всього   1,00   

*Примітка. Рівень значущості можна ранжувати за шкалою (НР - 

низький рівень коефіцієнту; СР - середній рівень коефіцієнту; ВР - високий 

рівень коефіцієнту) 
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За результатами експертного методу оцінки впливу мотиваційних 

факторів системи мотивації персоналу на досліджуваному підприємстві (табл. 

3.2), можна зробити висновок, що показники мають різний рівень значущості, 

що ранжуються за шкалою: низький (Н) — від 0 до 0,10, середній (С) — від 

0,10 до 0,11, високий (В) — від 0,11 до 0,2. 

Показники з високим коефіцієнтом вагомості включають справедливу та 

прозору систему оцінювання й визначення результатів роботи, надійність 

місця роботи; з середнім — систему заробітної плати, можливість кар’єрного 

зростання, можливість навчання та розвитку, наявний клімат в колективі, 

комфортні та безпечні умови праці, чіткість постановки завдань та зрозумілі 

цілі і можливість прояву творчих та креативних здібностей; з низьким — 

структура соціального пакету. Це підтверджує те, що на рівень мотивації 

працівників підприємства ТОВ «ПРАВЕКС ГРУП» впливає низка факторів, 

які є основою для стимулювання підвищення продуктивності праці 

залученості працівників у виробництво. Сучасні тенденції свідчать, що 

підприємства, які активно розвивають мотиваційні системи, стають лідерами 

завдяки впровадженню ефективних мотиваційних заходів. 

 

 

 

Рис. 3.2 Рівень значущості мотиваційних факторів в системі мотивації на 

підприємстві ТОВ «ПРАВЕКС ГРУП» 
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Для визначення статистичної значущості розрахованого коефіцієнта 

конкордації було застосовано χ2 критерій Пірсона, який оцінює значимість 

різниці між фактичною кількістю випадків або якісних характеристик у 

вибірці, що потрапляють у кожну категорію, та теоретично очікуваною 

кількістю, за умови, що нульова гіпотеза є справедливою. Даний критерій 

розраховується за даною формулою:  

 

                                            𝜒2 =  m ∙ ( n-1)∙ 𝑊∙                                     (3.3) 

 

Одержано наступні результати: 

 

χ2= 10 ∙( 10-1)∙ 0,11= 9,9 

 

Табличне значення критичної точки χ2 для рівня значущості α = 0,05 і 

шести ступенів вільності дорівнює 12,592, що значно трішки більше 

розрахованого значення.  

В ході проведеного дослідження було визначено, що система мотивації 

персоналу ТОВ «ПРАВЕКС ГРУП» потребує значних змін, оскільки не повною 

мірою відповідає потребам як керівництва, так і працівників. А оскільки в 

сучасних умовах потреби людей значно зростають, для підприємств є дуже 

важливим врахування вимог всього персоналу. Першим кроком на шляху 

удосконалення системи мотивації персоналу необхідно провести підготовку, а 

саме аналіз існуючої системи мотивації на підприємстві. Відповідно, якщо вона 

не відповідає потребам, її потрібно або повністю оновити, або суттєво змінити.  

На основі проведених досліджень у попередніх розділах даної роботи було 

розроблено авторський алгоритм проведення аналізу наявної системи мотивації 

для ТОВ «ПРАВЕКС ГРУП» представлений на рис. 3.3.  

Застосування даного алгоритму підкреслює важливість підходу до аналізу 

системи мотивації з точки зору конкретизації кожного кроку відповідно до 

потреб певного підприємства. 
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Усвідомлення потреби удосконалення системи мотивації персоналу ТОВ «ПРАВЕКС ГРУП»

Чи існують 
проблеми?

Постановка мети аналізу

Діагностика стану 
наявної системи 

мотивації

Оцінка персоналу

Визначення потреб 
працівників

Оцінка 
психологічного 

клімату

Аналіз заробітної 
плати та премій

Аналіз наявного 
мотиваційного 

соціального пакету

1. Оцінювання кваліфікації та ділових якостей.
2. Оцінювання продуктивності праці.
3. Оцінювання відповідності займаній посаді

1. Оцінка задоволеності працею.
2. Оцінка рівня життя.
3. Опитування працівників.

1. Виявлення конфліктів.
2. Виявлення деструктивної конкуренції..
3. Виявлення стресових чинників. 

1. Порівняння заробітної плати з середньо-ринковою 
для різних посад.
2. Визначення розміру премій та штрафів.

1. Аналіз пільг і компенсацій.
2. Аналіз вартості мотиваційного соціального 
пакету. 

Формування висновків щодо дієвості застосовуваних методів мотивації

Розробка рекомендацій щодо вдосконалення існуючої системи мотивації персоналу 

Так Ні

 Метод бальної оцінки
 Тестування
 Management by Objectives
 Performance Management
 Метод суми оцінок. 
 Метод KPI
 Метод експертних оцінок
 Групова дискусія

 Інтерв ю
 Метод «360 градусів»
 Атестація 
 Ранговий метод 
 Аassessment centre
 Метод еталонів
 Матричний метод 

вимірювання 
результативності

Визначення принципів функціонування системи мотивації

Об єктивність ПередбачуваністьСвоєчасність Значимість
Справедливість 

та прозорість

1

2

4

Чи задовольняє 
вирішення
проблеми?

Так Ні

Впровадження 

рекомендацій щодо 

вдосконалення системи 

мотивації

3

Моніторинг та контроль  

роботи існуючої системи 

мотивації

5

 

 

Рис. 3.3 Алгоритм дій проведення аналізу системи мотивації персоналу 

на підприємстві ТОВ «ПРАВЕКС ГРУП» 
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Через що цей алгоритм має механізм зворотного зв’язку. Тобто, згідно з 

ним етапи можуть реалізовуватися в різному порядку, а саме з можливістю 

повернення до попереднього етапу. Підприємець може обирати самостійно 

тривалість кожного етапу та його наповненість, виходячи з даних про наявну 

систему мотивації та сформовану мету проведення аналізу 

Відповідно до даного алгоритму початок визначення шляхів 

удосконалення наявної на підприємстві ТОВ «ПРАВЕКС ГРУП» системи 

мотивації персоналу починається з усвідомлення потреб в її удосконаленні, 

після якого алгоритм вступає в дію. Першим важливим етапом є постановка 

мети аналізу, адже вимагає від підприємців реалістичної та прагматичної 

постановки цілей. Важливо, щоб вони були досяжними та подальші дії їм 

відповідали. 

Наступним етапом реалізації даного алгоритму є діагностика стану 

наявної системи. Проведення оцінки персоналу передбачає визначення їх 

кваліфікації, ділових якостей, продуктивності праці, відповідності займаній 

посаді. Для оцінки персоналу варто використовувати декілька методів з 

наведених в алгоритмі, щоб унеможливити появу неточних даних та 

розробити найбільш чіткі характеристики системи. 

При визначенні потреб працівників варто намагатися визначити 

найбільш впливові фактори на мотивацію персоналу за використання наявних 

теорій мотивації, які було розглянуто в першому розділі даної роботи. 

Визначення принципів функціонування системи мотивації є основою 

для її ефективного управління. Дані принципи надають можливість правильно 

сформувати заходи щодо вдосконалення системи мотивації відповідно до 

стратегії підприємства та інтересів кожного працівника. Дотримання 

визначених принципів допомагає створювати єдину концепцію мотивації, яка 

буде справедливою та зрозумілою для всіх працівників. 

До того ж, така система буде надавати можливість швидше та 

ефективніше реагувати на зміни середовища функціонування підприємства, 

адже визначатиме прийнятні шляхи її змін. 
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На основі отриманих результатів можна зробити певні пропозиції щодо 

вирішення визначених проблем, зображуючи їх у вигляді таблиці, що й буде 

висновками з діагностики наявної системи мотивації та продемонструє 

дієвість наявних мотиваційних заходів на підприємстві. Приклад оформлення 

наявних проблем та попередньо сформованих шляхів їх вирішення наведено в 

табл. 3.4. 

 

Таблиця 3.4 

Формування шляхів вирішення можливих проблем системи 

мотивації підприємства 

Елемент 

діагностики 

Можливі 

проблеми 

Шляхи 

вирішення 

Переваги  Недоліки 

1 2 3 4 5 

Атестація 

персоналу 

Недостатній 

рівень 

кваліфікації 

працівників 

Навчання та 

підвищення 

кваліфікації 

Підвищення 

кваліфікації 

досвідчених 

працівників, 

підвищення 

мотивації через 

відчуття 

важливості для 

підприємства 

Витрати на 

підвищення 

кваліфікації та 

навчання 

Звільнення і 

найм нових 

працівників 

Відсутність витрат 

на підвищення 

кваліфікації та 

можливість 

пошуку кращих 

працівників 

Витрати на 

адаптацію та 

навчання нових 

працівників 

Визначення 

потреб 

працівників 

Неврахування 

потреб за 

змістовними 

теоріями потреб 

Розробка 

мотиваційних 

заходів 

окремого 

працівника 

Підвищення 

мотивації кожного 

працівника в 

результаті 

збільшення 

продуктивності 

праці всього 

колективу 

Додаткові 

витрати часу та 

коштів на 

визначення 

потреб та 

мотиваційні 

заходи 

Оцінка 

психологічного 

клімату  

Наявність 

конфліктів, 

несприятливий 

морально- 

психологічний 

клімат 

Профілактика 

конфліктних 

ситуацій, 

залучення 

психологів, 

проведення 

тренінгів та 

гуртуючих 

заходів 

Зменшення 

частоти появи 

конфліктних 

ситуацій та 

покращення 

психологічного 

клімату 

Додаткові 

витрати на 

запрошеного 

психолога, на 

впровадження 

рекомендованих  

заходів  
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Продовження табл. 3.4 

1 2 3 4 5 

Аналіз 

заробітної 

плати та 

премій 

Невідповідність 

розміру 

заробітної 

плати середньо-

ринковій 

Перегляд 

рівня 

заробітної 

плати для 

різних посад 

Підвищення рівня 

мотивації за 

рахунок 

відповідності 

винагород 

результатам 

виробництва 

Можливе 

незадоволення 

частини 

працівників 

щодо змін в 

нарахуванні 

заробітної 

плати та 

премій, якщо їх 

влаштовувала 

наявна система 

Невідповідність 

розміру премії 

виробничим 

показникам 

Перегляд 

системи 

нарахування 

премій та їх 

розміру 

Аналіз 

існуючого 

мотиваційного 

соціального 

пакету 

Невідповідність 

соціального 

пакету 

потребам 

працівників 

Перегляд 

наявного 

соціального 

пакету та його 

вдосконалення 

відповідно до 

потреб 

працівників 

Підвищення рівня 

мотивації через 

задоволеність 

умовами праці та 

відчуття 

важливості для 

підприємства 

Додаткові 

витрати часу та 

фінансових 

коштів на 

забезпечення 

соціального 

пакету 

 

Всі зазначені заходи розробляються відповідно до внутрішніх положень 

підприємства про мотивацію співробітників. 

Згідно з розглянутою раніше інформацією можна виділити основні 

мотиви, на які варто звертати увагу керівництву під час реалізації 

запропонованого алгоритму в сучасних умовах господарювання: 

1. Матеріальна винагорода, реалізована через бонусну систему оплати, 

що дозволяє працівникам підвищувати свій прибуток. 

2. Соціальне схвалення через нематеріальні заходи, такі як позитивна 

оцінка роботи та організація корпоративних заходів. 

3. Стабільність, що поєднує матеріальні та нематеріальні стимули, 

зокрема соціальний захист і своєчасні виплати. 

4. Кар'єрне зростання, що забезпечується делегуванням повноважень і 

участю в навчанні новачків. 

5. Професійний ріст через виконання нових та складних завдань, а також 

підвищення кваліфікації за рахунок банку. 

6. Комфортність праці, що досягається через компенсаційні заходи, 

наприклад, оплату транспорту або можливість дистанційної роботи [48-50]. 
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На етапі розробки рекомендацій щодо вдосконалення системи мотивації 

варто не виключати можливість повернення на попередні етапи для уточнення 

певної інформації чи розширення її обсягів. 

Визначені шляхи вдосконалення існуючої системи мотивації повинні 

задовольняти вирішення виявлених під час аналізу проблем, до того ж, 

переваги їх впровадження повинні бути значними й нейтралізувати появу 

можливих недоліків. Результатом правильного використання розробленого 

алгоритму буде перехід до впровадження нової системи мотивації або її 

вдосконалення. 

Отже, розроблений авторський алгоритм проведення аналізу наявної 

системи мотивації персоналу повинен систематично застосовуватися для 

визначення проблем та формування відповідних напрямків розвитку системи 

мотивації, через мінливість потреб персоналу і появу нових, пов’язаних з цим 

проблем. 

 

 

3.2 Концептуальні аспекти формування системи мотивації 

персоналу на підприємстві ТОВ «ПРАВЕКС ГРУП» 

 

 

Оскільки у другому розділі цієї роботи було встановлено, що на 

підприємстві протягом останніх трьох років спостерігається високий рівень 

плинності кадрів, для розробка досконалої системи мотивації необхідно 

розрахувати коефіцієнт кореляції між фондом заробітної плати та чисельністю 

персоналу на основі даних зі звітності ТОВ «ПРАВЕКС ГРУП» за останні 3 

роки. 

Кореляційний аналіз — це статистичний метод, який дозволяє вивчати 

взаємозв'язок між змінними за допомогою коефіцієнтів кореляції.  
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Популярність цього методу зумовлена двома основними причинами: 

коефіцієнти кореляції легко обчислюються і не вимагають спеціальних 

математичних знань. 

 

Таблиця 3.5 

Вихідні дані для розрахунку коефіцієнту кореляції 

Показник 

 

Рік 

Фонд 

заробітної 

плати (Х), 

тис.грн 

Кількість 

персоналу 

(У), осіб 

Фонд заробітної 

плати ∙ Кількість 

персоналу(Х∙ У) 

Фонд 

заробітної 

плати2 (Х)2 

Кількість 

персоналу2 

(У)2 

2021 1261 82 103402 1590121 6724 

2022 1358 71 96432 1844707 5041 

2023 1570 64 100448 2463330 4096 

Сума 4189 217 300282 5898158 15861 

  

Виходячи з представлених у табл. 3.5 даних, проведемо наступні 

розрахунки: 

Визначимо середній показник фонду заробітної плати (Х) за наступною 

формулою: 

 

                                               X̅=
1

n
∑ Xi,

n

i-1
                                             (3.4) 

 

де X̅ – середнє значення виручки; 

n  − кількість аналізованих років; 

Хі – і-те значення виручки. 

 

Отже, X̅=
4189

3
= 1396,33 тис. грн 

 

Визначення середньої чисельності персоналу (У) розраховується за 

формулою:  

                                              Y̅=
1

n
∑ Yi

n
i-1 ,                                                (3.5) 
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де У̅ – середня чисельність персоналу; 

n  − кількість аналізованих років; 

Уі – і-те значення чисельності персоналу. 

 

Тобто, Y̅=
217

3
=72,33 ос. 

 

Оцінка дисперсії величини виручки (SSХХ)  проводиться за формулою: 

 

                               SSXX = ∑ Xi
2n

i=1
−

1

n
(∑ Хi

n
i=1 )2                                (3.6) 

 

Отже, SSXX= 5898158 -
41892

3
=48917,67 

Оцінка дисперсії величини чисельності персоналу(SSYY)  проводиться за 

формулою: 

 

                                     SSYY= ∑ Yi
2

n

i=1

-
1

n
(∑ Yi

n
i=1 )2                                   (3.7) 

 

Тобто, SSYY=15861-
2172

3
=164,66 

 

Кореляційний момент чи коваріація (SSXY) аналізованих показників 

розраховується за наступною формулою: 

 

                       SSXY = ∑ XiYi
n
i=1 −

1

n
(∑ Xi

n
i=1 )(∑ Yi

n
i=1 )                             (3.8) 

 

Отже, SSXY=300282 -
4189×217

3
=  2722,33 
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На основі отриманих розрахунків визначимо коефіцієнт кореляції (r) за 

формулою: 

                                      r=
SSXY

√SSXX×SSYY

 ,                                                     (3.9) 

 

Тобто, r =  
2722,33

√48917,67×164,66
= 0,96 

 

Отже, коефіцієнт кореляції дорівнює 0,96, з чого можна зробити 

висновок, що між фондом заробітної плати та кількістю персоналу існує 

сильний прямий зв’язок.  

На основі результатів дослідження в даній роботі, для вирішення питань 

щодо вдосконалення системи мотивації на підприємстві ТОВ «ПРАВЕКС 

ГРУП», було створено авторський механізм побудови ефективної системи 

мотивації на підприємстві (рис. 3.4). 

Метою розробки механізму є забезпечення функціонування дієвої 

системи мотивації персоналу на підприємстві ТОВ «ПРАВЕКС ГРУП» 

Система мотивації має бути організована так, щоб кожен працівник мав 

можливість повністю реалізувати свій потенціал і якісно виконувати 

професійні обов'язки. Внутрішні стимули повинні сприяти підвищенню 

продуктивності та досягненню спільних цілей. 

Згідно з розробленим механізмом, процес розробки системи мотивації та 

стимулювання персоналу для підприємства у сучасних ринкових умов 

передбачає проведення трьох основних етапів: діагностики, організації та 

контролю. 

Діагностичний етап проводиться для урахування характеристик 

працівників, в які входять індивідуальні особливості їхньої психології, 

діяльності, наявних знань, вмінь та можливостей.  Якщо система мотивації вже 

наявна на підприємстві, то на даному етапі важливо провести її аналіз, 

враховуючи сильні та слабкі сторони.  
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Діагностика існуючих методів мотивації

Визначення цілей системи мотивації 

(короткострокові, довгострокові)

Розробка інструментів мотивації 

(комплексної програми)

Оцінка ефективності праці персоналу 

за показниками задоволеності працею 

та досягнення цілей підприємства

Процес 
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Розгляд та затвердження сформованої  програми 
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Рис. 3.4 Механізм побудови ефективної системи мотивації на 

підприємстві ТОВ «ПРАВЕКС ГРУП». 
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Ключову роль у аналізі потреб працівників відіграють опитування, 

інтерв'ю та аналіз задоволеності роботою. 

Опитування збирають широкий спектр думок та уподобань працівників 

щодо оплати праці, умов праці, можливостей кар'єрного росту та інших 

аспектів роботи. 

Інтерв'ю, що проводяться індивідуально або в групах, дозволяють 

глибше та детальніше визначити потреби та мотивацію окремих працівників.  

Аналіз задоволеності роботою включає погляди працівників на 

продуктивність, стосунки в колективі та загальну задоволеність умовами 

праці. 

В результаті аналізу потреб можна визначити ключові моменти, на яких 

слід зробити акцент при розробці чи удосконаленні системи мотивації, 

враховуючи індивідуальні особливості кожного працівника та загальні 

тенденції в колективі. 

Організаційний етап включає в себе декілька кроків, важливим з яких є 

визначення цілей нової системи мотивації. Вони повинні відповідати 

стратегічним цілям підприємства та бути спрямовані на задоволення потреб 

працівників і підвищення загальної ефективності роботи всього колективу. 

Під чар реалізації даного етапу необхідно встановити як короткострокові, так 

і довгострокові цілі. 

Короткострокові цілі, як правило, зосереджені на повсякденній 

діяльності та досягненні операційних результатів. Такі цілі можуть включати 

заохочення до участі в проектах, досягнення певних показників ефективності 

або виконання певних завдань у визначені терміни. Короткострокові цілі є 

легко вимірюваними, вони повинні бути реалістичними, щоб мотивувати 

працівників до дій у короткостроковій перспективі. 

Довгострокові цілі покликані забезпечити стійке зростання і розвиток як 

для окремих працівників, так і для підприємства в цілому. Ці цілі можуть 

включати кар'єрний розвиток, професійне навчання та розвиток навичок, а 

також підвищення задоволеності роботою та відданості підприємству. 
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Довгострокові цілі можуть бути менш конкретними і вимагати стратегічного 

підходу для їх досягнення. 

Важливо, щоб короткострокові та довгострокові цілі системи мотивації 

були пов'язані між собою та взаємно підтримували один одного. Це стає 

гарантією безперервного прогресу як для працівників, так і для підприємства 

в цілому, а також робить програму мотивації більш ефективною та гнучкою в 

умовах постійних змін зовнішнього середовища. 

Отже, при розробці системи мотивації важливо враховувати баланс між 

різними видами стимулів, а також специфіку підприємства, цілі та 

корпоративну культуру. 

Після завершення розробки системи мотивації наступним кроком є її 

впровадження. Цей процес вимагає системного підходу і включає кілька 

важливих елементів: 

1. Розробка комунікаційного плану для представлення розробленої 

системи працівникам. Організація зустрічей, презентації або тренінги для 

пояснення основних принципів та переваг програми мотивації. 

2. Організація навчання. Розробка та проведення тренінгів для 

керівників та менеджерів, задля пояснення механізму роботи системи та як 

працівники повинні поводитися в її рамках. Організація навчальних курсів та 

семінарів для працівників про те, як використовувати нові інструменти та 

можливості, що надаються даною системою мотивації. 

Після успішного впровадження програми мотивації необхідно 

відстежувати її ефективність, що й передбачає етап контролю. 

На даному етапі варто застосовувати методи періодичного опитування 

та зворотного зв'язку, задля оцінки рівня задоволеності та мотивації, збирати 

відгуки про ефективність системи, визначати проблемні місця та отримувати 

пропозиції щодо її вдосконалення. До того ж, для з’ясування думки 

працівників щодо нової системи мотивації та її вплив на продуктивність, 

можна застосовувати індивідуальні інтерв'ю з працівниками чи спостереження 

за поведінкою працівників та їх залученням в робочі процеси. 
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Варто зазначити, що у наш час керівництву варто визнавати досягнення 

персоналу в реалізації програм висування пропозицій та підвищення якості 

праці. З розвитком науково-технічного прогресу техніка стала повноважним 

господарем у багатьох технологічних та управлінських процесах, проте при 

цьому збільшилися роль і значення людини. Людина стала не тільки 

найціннішим, але й найдорожчим ресурсом підприємства. Кожне 

підприємство прагне максимально ефективно використовувати потенціал 

своїх працівників, створюючи всі умови для найповнішої їх реалізації на 

роботі та розвитку потенціалу. 

Не менш важливим на даному етапі є проведення аналізу ключових 

показників ефективності, а саме: змін в продуктивності, плинності кадрів, 

якості роботи та інших змінних, пов'язаних з виконанням програми. Також 

проводиться моніторинг даних про досягнення цілей і результатів, визначених 

у системі мотивації на попередньому етапі. 

На основі отриманих даних проводиться коригування та адаптація, а 

саме внесення змін до програми, систематичне її оновлення та розвиток, 

відповідно до мінливих потреб та цілей підприємства. 

 

 

3.3 Загальні рекомендації використання інноваційних методів в 

системі мотивації персоналу на підприємстві ТОВ «ПРАВЕКС ГРУП» 

 

 

Прагнення підприємства до стабільного розвитку вимагає підвищення 

ефективності діяльності шляхом впровадження нових форм управління та 

сучасних методів управління персоналом. Відсутність сучасних систем і 

методів мотивації співробітників до інноваційної діяльності, а також 

формування корпоративної культури без урахування цінностей і морально-

етичних норм працівників є ключовою організаційною проблемою. 
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Під час проведення аналізу діяльності ТОВ «ПРАВЕКС ГРУП» було 

виявлено наявність певних недоліків в системі управління персоналом, які 

безпосередньо впливають на рівень мотивації працівників та, відповідно, 

зміни в складі та структурі працівників. 

Наразі співробітники не відчувають своєї значимості для підприємства, 

що є причиною високої плинності кадрів. Але це не один актуальний фактор 

негативного впливу на мотивацію, бо вагомий вплив ще має відсутність 

розвитку персоналу, низька прив'язаність співробітників до підприємства та 

використання лише матеріальної мотивації, яка вже втратила свою 

ефективність. 

На досліджуваному підприємстві викликає певні проблеми щоденний 

розподіл клієнтів та завдань між співробітниками, через нерівномірність 

розподілу, що до того ж вимагає витрат великої кількості часу керівника. 

Також, можна зазначити про недостатньо ефективну систему комунікації між 

відділами та недосконалий зворотний зв'язок працівників з керівництвом. 

Тобто існуюча система комунікацій в ТОВ «ПРАВЕКС ГРУП» не 

задовольняє потреби співробітників. Накази та розпорядження генерального 

директора передаються тільки зранку перед початком робочого дня, а 

зворотний зв'язок практично відсутній, що ускладнює працівникам 

можливість донести свої побажання чи пропозиції. 

Вирішення цих проблем можна забезпечити шляхом впровадження 

інноваційних методів мотивації, що не тільки нейтралізують наявні на 

підприємстві проблеми, а й стануть справжньою можливістю покращення 

ситуації з плинністю кадрів. 

Причини впровадження інноваційних методів мотивацій персоналу на 

підприємстві ТОВ «ПРАВЕКС ГРУП» представлено на рис. 3.5. 

Запровадження цих нових підходів є необхідним для підприємств, які 

бажають зберегти свою конкурентоспроможність та залучити і утримати 

висококваліфікованих спеціалістів у динамічному бізнес-середовищі. 
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Дані методи формують корпоративну культуру, орієнтовану на 

безперервний розвиток і задоволення від роботи. 

Експерти у сфері мотивації персоналу наголошують, що інноваційні 

підходи фокусуються не лише на матеріальних інтересах всіх співробітників, 

а й на індивідуальних особливостях і цінностях кожного працівника. Нові 

методи враховують різноманітність внутрішніх мотивів підлеглих та 

створюють таку мотивацію, яка надихає кожного працівника. 

 

Причини впровадження інноваційних методів мотивації персоналу 

Адаптація до 

змін

Інноваційні методи мотивації допомагають підприємствам швидко 

реагувати на зміни в ринковому середовищі та потреби працівників.

Підвищення 

продуктивності 

праці

Інноваційні методи можуть стимулювати більшу залученість 

працівників, що, у свою чергу, веде до підвищення їхньої 

продуктивності та ефективності.

Персоналізація 

мотивації

Корпоративна 

культура

Реалізація 

потенціалу

Використання технологій дозволяє адаптувати методи мотивації під 

індивідуальні потреби і уподобання працівників.

Інноваційні підходи сприяють формуванню позитивної корпоративної 

культури, яка заохочує співпрацю і командний дух.

Нові методи дозволяють краще оцінювати та використовувати 

потенціал працівників, що сприяє розвитку їхніх навичок і кар єрного 

зростання.

1

2

3

4
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Конкуренто-

спроможність

Запровадження нових методів мотивації допомагає підприємствам 

залучати і утримувати таланти, що є ключовим для успіху в 

конкурентному середовищі.

6

 

 

Рис. 3.5 Причини впровадження інноваційних методів мотивацій 

персоналу на підприємстві ТОВ «ПРАВЕКС ГРУП» 

 

Тобто інноваційні методи мотивації наразі стали невід’ємною частиною 

управлінських стратегій і відповідають на виклики сучасних трудових 

відносин, вони стали ключовим інструментом в управлінні підприємствами. 

Саме тому, для підвищення ефективності мотиваційних заходів важливо 



104 

поєднувати традиційні та нові методи, враховуючи специфіку кожного 

підприємства та його колективу. 

В нашій країні існують труднощі з мотивацією персоналу, незважаючи на 

дієвість фінансових методів мотивації, багато керівників не готові їх 

використовувати. Замість цього часто застосовуються санкції за невиконання 

завдань, а нагороди отримують лише найкращі співробітники. Нематеріальна 

мотивація також має місце, проте її ефективність залишається обмеженою. 

Культура підприємств формує традиції, що сприяють продуктивності, 

але зарплати не зростають так швидко, як ціни, що робить фінансові виплати 

головним стимулом для українських працівників. Через що останнім часом 

поряд зі стандартними методами, такими як зарплата та премії, активно 

впроваджуються інноваційні, нестандартні методи мотивації, класифікацію 

яких подано на рис. 3.6. Ці підходи є особливо актуальними для вітчизняних 

підприємств з обмеженими фінансовими ресурсами [48-56]. 

Надані рекомендації щодо вдосконалення системи мотивації персоналу 

на підприємстві ТОВ «ПРАВЕКС ГРУП» можна вважати інноваційними, 

оскільки в українських підприємствах досі застосовуються загальні системи 

мотивації без урахування індивідуальних особливостей працівників та 

мінливості середовища господарювання. 

При створенні інноваційної системи мотивації персоналу слід 

працювати у двох напрямках: 

1. Забезпечення працівників оптимальними умовами праці (непрямий 

вплив на мотивацію). 

2. Створення системи прямого впливу на трудову поведінку працівників 

підприємства. 

У першому випадку факторами, що впливають на мотивацію 

співробітників, є: 

 корпоративна культура; 

 привабливість умов праці; 

 соціально-психологічний клімат у колективі тощо. 
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Інноваційні методи мотивації

Гейміфікація – стратегія застосування елементів та принципів ігор задля підвищення мотивації до участі 
працівників у робочих  процесах . 

Створення захоплюючого 
робочого середовища: 
- елементи гри в  щоденних  
рутинних  завданнях;  
- ігрові  механізми, бейджі, для 
відстеження, винагородження 
успіхів.

Організація  конкурсів  та  
викликів: 
- конкурси серед команд чи 
працівників  для  стимулювання  
конкуренції  та  досягнення  цілей;
- запуск  викликів ,  для  
покращення  навичок  працівників.

Моніторинг  та  аналітика:  
- інструменти  моніторингу  та  
аналітики  для  відстеження  
прогресу  працівників та оцінки 
ефективності гейміфікаційних 
заходів, їх вдосконалення та  
адаптація  до  потреб колективу .

Подяки  та  визнання  через  технології  

Електронні   платформи   для   визнання 
включають:  
- веб-платформи  чи  додатки  для  надання  подяк 
та  визнання;  
- персональні  профілі  для  працівників,  з 
відображенням досягнення та отримані визнання.

Віртуальні медалі та бейджі: 
- використання електронних  медалей  та  бейджів  
для  відзначення конкретних досягнень чи 
важливих моментів у роботі ; 
- можливість збирати віртуальні нагороди та 
відображати їх на  сторінках працівників .

Системи реєстрації успіхів: 
- електронні систем для реєстрації та відстеження 
успіхів працівників ; 
- автоматична реєстрація важливих досягнень та 
надсилання сповіщень про них.

Електронні  сповіщення  та  групові  визнання :  
- сповіщення  про  визнання (електронні  
повідомлення,  чат-платформи); 
- групове визнання за допомогою технологій.

Інтерактивні заходи для визнання : 
- використання віртуальних заходів для 
нагородження працівників (віртуальні  церемонії 
нагородження); 
- можливість спілкування та вираження подяк 
онлайн під час віртуальних нарад чи зустрічей.

Персоналізовані   подяки:   
- електронні листи, відкритки  або  повідомлення  
для  вираження  подяк; 
- автоматизовані системи, які враховують 
індивідуальні досягнення та пристосовують 
вітання під конкретного працівника .

Гнучкі графіки роботи та робота на відстані .  

Робота на відстані та віртуальні команди: 
- надання можливості працювати з будь-якого 
місця;
- використання віртуальних комунікаційних 
інструментів(відеоконференції,  робочі платформи).

Гнучкі графіки роботи: 
- пристосування  робочого  графіку  до 
індивідуальних потреб та обставин працівників ; 
- концепції збалансованого життя та роботи 
(гнучкий графік).

Доступ до  різноманітних  навчальних  ресурсів  та можливість  отримання  сертифікатів  через 
електронні  ресурси

Онлайн-курси   та   тренінги: 
-  забезпечення  доступу  до різних онлайн-курсів;  
- використання платформ для навчання з 
інтерактивними вправами, тестами тощо.

 Поширення  навчальних  матеріалів:
- відеолекції,  онлайн-модулі, навчальні матеріали;  
- використання мультимедійних засобів  для  
навчання.

Індивідуалізація  та  адаптація :
- персоналізовані  навчальні  плани; 
- використання  систем  ШІ для аналізу 
навчальних результатів та рекомендацій для 
подальшого розвитку.

Електронні  ресурси підвищення кваліфікації: 
- надання сертифікатів , підвищення  кваліфікації  
через  онлайн-курси й електронні тестування; 
- використання систем електронного  навчання  
для ефективного  та  документованого  процесу 
отримання нових навичок.

Оцінка та відстеження прогресу: 
- електроні платформи для  відстеження  прогресу  
працівників та аналізу даних у  процесі навчання з  
метою  вдосконалення навчальних програм та 
адаптації їх  до потреб підприємства .

 Менторська  підтримка  через  технології :  
- використання  електронних  комунікаційних  
засобів забезпечення  менторської підтримки та 
консультацій у реальному часі;  
- створення  віртуальних  платформ  для обміну  
досвідом  та  взаємної  підтримки .

Створення командних цілей та проектів. 

  Формування спільних цілей: 
-розробка чітких та мотиваційних цілей для 
команд; 
-залучення  членів  команди  до  формулювання 
цілей для забезпечення їхньої активної участі .

Індивідуальні завдання та ролі : 
- визначення конкретних завдань для кожного 
працівника в межах командної структури; 
- прив'язка індивідуальних  завдань  до  
загальних  цілей для узгодженості та взаємодії .

 Визначення ключових показників : 
- розробка  системи  ключових  показників  (KPI) 
для  оцінки  виконання  команд  та  індивідів ; 
- пов'язаність KPI з цілями бізнесу та стратегією 
компанії.
 Взаємодопомога  та  заохочення:  
- стимулювання взаємодопомоги та підтримки між 
членами команди;
- використання систем винагород та заохочень для 
підтримки та визнання внеску кожного учасника 
команди.

Стимулювання   командної   роботи: 
- використання  інструментів  та  методів,  що сприяють командній роботі, таких як регулярні наради, 
тренінги та спільні проекти; 
- забезпечення  сприятливого  комунікативного  середовища для обміну ідеями та допомоги.  

 

Рис. 3.6 Класифікація інноваційних методів мотивації персоналу на 

підприємстві ТОВ «ПРАВЕКС ГРУП» 
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Ці фактори можуть бути використані як у загальній системі управління 

підприємством, так і в рамках системи мотивації конкретного підприємства. 

У другому напрямку розробки інноваційної системи мотивації 

персоналу застосовуються різноманітні матеріальні та нематеріальні форми 

заохочення працівників. Наприклад: доплати, надбавки, кар'єрне просування, 

визнання, похвала від керівництва. 

При вдосконаленні системи мотивації персоналу ТОВ «ПРАВЕКС 

ГРУП» варто зосередитись на розробці та впровадженні як матеріальних, так і 

нематеріальних інноваційних методів мотивації. 

Нематеріальна мотивація має ґрунтуватися на кількох принципах: 

1. Винагорода за найкращі результати як команди, так і окремих 

працівників. 

2. Спільна мета, що об'єднує працівників. 

3. Створення позитивної робочої атмосфери. 

4. Чітке формулювання цілей і розбиття їх на короткострокові завдання 

для щоденних успіхів. 

Запровадження нематеріальної мотивації є економічно вигідним, адже 

це дозволяє зменшити витрати на стимулювання, водночас зберігаючи інтерес 

працівників і покращуючи економічні показники. Керівництво може 

розглянути можливість застосування змішаних методів мотивації. Як 

нематеріальні стимули можуть виступати додаткові вихідні або вибір 

відпустки за активну роботу. 

Для покращення ситуації необхідно координація оплати праці, що 

забезпечить: 

1. Зростання мотивації до якісної роботи. 

2. Привернення висококваліфікованих спеціалістів. 

3. Підсилення стимулюючого ефекту винагород, що входять до 

зарплати. 

Основні з можливих результатів впровадження інноваційних методів 

мотивації на підприємстві ТОВ «ПРАВЕКС ГРУП» зазначено на рис. 3.7. 
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Результати впровадження інноваційних методів мотивації на підприємстві ТОВ «ПРАВЕКС ГРУП»
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Рис. 3.7 Результати впровадження інноваційних методів мотивації 

підприємства ТОВ «ПРАВЕКС ГРУП» 

 

Отже, впровадження цифрових рішень автоматизує процеси постановки 

завдань та оцінки їх виконання, роблячи їх прозорими, централізованими та 

ефективними. Завдяки структурованій інформації можна відстежувати розвиток 

кожного працівника з моменту його прийому на роботу. Одним із рішень може 

бути створення стаціонарного чи мобільного програмного забезпечення для 

мотиваційних систем, аналогічно автоматизації рутинної офісної роботи [53, 54]. 

Рекомендовані для впровадження заходи щодо удосконалення мотивації 

працівників підприємства ТОВ «ПРАВЕКС ГРУП» підвищать мотивацію 

кожного працівника, що позитивно вплине на морально-психологічний клімат 

колективу, проблеми якого вже було зазначено вище. Таким чином, 

запропоновані зміни в системі мотивації можуть сприяти раціональному 

використанню всіх ресурсів компанії та підвищенню мотивації працівників, що 

в результаті призведе покращення результатів його діяльності та підтримки 

конкурентоспроможності на ринку.   
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ВИСНОВКИ ДО РОЗДІЛУ 3 

 

 

У 3 розділі даної роботи в ході дослідження застосовувався метод 

експертних оцінок для визначення впливу факторів мотивації на рівень 

мотивації працівників, що дозволило виділити найбільш важливі для 

працівників чинники серед досліджених. Таким чином, високий коефіцієнт 

вагомості мають такі показники, як справедлива і прозора система оцінювання 

результатів роботи та стабільність місця роботи. Фактори середнього рівня 

включають систему оплати праці, можливість кар'єрного зростання, навчання 

і розвитку, наявний клімат в колективі, комфортні та безпечні умови праці, 

чіткість постановки завдань і можливість реалізації творчих здібностей. До 

чинників з низьким коефіцієнтом вагомості належить структура соціального 

пакету. При цьому узгодженість в оцінці експертів є низькою, що свідчить про 

те, що на рівень мотивації конкретного працівника ТОВ «ПРАВЕКС ГРУП» 

впливає певний набір факторів, які можуть стати основою для стимулювання 

продуктивності праці та залучення працівника до виробничого процесу.  

В результаті проведеного дослідження в даній роботі було виявлено, що 

система мотивації на підприємстві ТОВ «ПРАВЕКС ГРУП» потребує значних 

змін, оскільки не повною мірою задовольняє потреби як керівництва, так і 

працівників. Першим кроком до вдосконалення є аналіз існуючої системи 

мотивації, після чого, у разі необхідності, її слід повністю оновити або істотно 

змінити. Через що на основі попередніх досліджень був розроблений 

авторський алгоритм аналізу існуючої системи мотивації для ТОВ «ПРАВЕКС 

ГРУП», застосування якого дозволить швидше й ефективніше реагувати на 

зміни та визначити шляхи для коригування мотиваційної системи. 

На основі отриманих результатів було запропоновано конкретні заходи 

щодо покращення поточної ситуації та вирішення визначених проблем. В 

результаті чого було виділено основні мотиви, на які слід звертати увагу 

керівництву при реалізації запропонованого алгоритму.  
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Згідно з другим розділом роботи, було встановлено, що на підприємстві 

спостерігається високий рівень плинності кадрів протягом останніх трьох 

років. Для вдосконалення мотиваційної системи у цьому розділі було 

проведено розрахунок коефіцієнта кореляції між фондом заробітної плати і 

чисельністю персоналу на основі звітних даних за останні три роки. У 

результаті отриманий коефіцієнт  кореляції значенням 0,96 вказав на сильний 

прямий зв'язок між фондом заробітної плати та чисельністю персоналу. 

В підсумку, для вирішення питання вдосконалення системи мотивації на 

ТОВ «ПРАВЕКС ГРУП» був розроблений авторський механізм побудови 

ефективної мотиваційної системи, який передбачає три основні етапи: 

діагностика, організація та контроль.  

Під час аналізу діяльності підприємства було виявлено низку недоліків 

у системі управління персоналом, які впливають на мотивацію працівників та 

склад і структуру персоналу. На підприємстві спостерігаються проблеми з 

комунікацією між працівниками та керівництвом, розподіл завдань є 

неефективним, у працівників відсутнє відчуття значимості тощо.  

Для вирішення цих проблем було запропоновано впровадження 

інноваційних методів мотивації, які не тільки вирішають наявні труднощі, а й 

можуть стати ефективним інструментом зниження наявності плинності кадрів. 

Інноваційні методи мотивації, такі як цифровізація управлінських 

процесів, автоматизація постановки завдань і оцінки результатів, здатні значно 

підвищити прозорість і ефективність управлінських процесів. Це дозволить 

відстежувати розвиток працівників з моменту їхнього працевлаштування, а 

також зменшити ручну роботу з документами. 

Запропоновані заходи вдосконалення системи мотивації підвищать 

мотивацію працівників, що позитивно вплине на морально-психологічний 

клімат у колективі та дозволить досягти кращих результатів у роботі. В 

результаті це сприятиме раціональному використанню всіх ресурсів 

підприємства та збільшенню його прибутку. 
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ВИСНОВКИ ТА ПРОПОЗИЦІЇ 

 

 

У даній роботі було розкрито сутність основних понять, що стосуються 

управління системою мотивації на підприємстві. Огляд сучасних досліджень 

управління мотивацією персоналу дав підставу констатувати, що 

однозначного погляду на трактування поняття «мотивація», «управління» та 

«персонал» наразі не має, саме тому, за результатами проведеного аналізу 

було сформульовано авторські поняття:  

1. Мотивація – це процес впливу на людину, що спонукає її до 

виявлення конкретних мотивів та зацікавленості в здійсненні певного виду 

діяльності, з використанням різноманітних внутрішніх і зовнішніх рушійних 

сил, задля досягнення особистих чи колективних цілей. 

2. Персонал – це сукупність працівників підприємства, які відповідно 

до наявної кваліфікації та професійного досвіду виконують певні обов’язки 

за рахунок реалізації власного потенціалу, спрямовуючи результати 

діяльності на досягнення цілей підприємства. 

3. Управління – це комплексний процес цілеспрямованого впливу 

керівництва на процеси підприємства, за допомогою реалізації функцій 

планування, організації, мотивації та контролю, з метою максимального 

використання потенціалу для досягнення стратегічних та тактичних цілей 

підприємства. 

В результаті було сформоване наступне трактування поняття: 

«управління мотивацією персоналу – це комплексний процес 

цілеспрямованого впливу керівництва на сукупність працівників 

підприємства, що спонукає їх до виявлення конкретних мотивів та 

зацікавленості в здійсненні певного виду діяльності за рахунок реалізації 

власного потенціалу, відповідно до наявної кваліфікації та професійного 

досвіду, за використання різноманітних внутрішніх і зовнішніх рушійних 
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сил, для досягнення стратегічних та тактичних особистих цілей та цілей 

підприємства». 

У ході проведення дослідження було розглянуто сутність 

мотиваційного процесу з точки зору існуючих змістовних та процесуальних 

теорій мотивації. Виходячи з цього, було зроблено висновок, що мотивація 

є надскладним мінливим явищем, через що керівництву кожного 

підприємства варто активізувати свою діяльність у цьому напрямі та 

розробити ефективну систему мотивації персоналу. 

Наступним етапом у даній частині роботи було розглянуто найбільш 

розповсюджені методи оцінювання працівників з визначенням їх переваг та 

недоліків й проведено аналіз принципів побудови системи мотивації. В 

підсумку можна зазначити, що якісне оцінювання допомагає не тільки 

керівництву під час прийняття правильних управлінських рішень, а й сприяє 

розумінню співробітниками важливості своєї роботи відповідність дій цілям 

підприємства, а отже, підвищує рівень їх вмотивованості до праці. А 

дотримання принципів надає можливість створення дієвої та надійної 

системи.  

Проведений розгляд методів мотивації персоналу дає можливість 

констатувати, що у сучасному бізнес-середовищі високої ефективності 

системи мотивації можна досягти лише за рахунок комплексного 

використання різних методів мотивації фінансового чи нефінансового 

характеру.  

У другому розділі даної роботи було зроблено аналіз діяльності 

підприємства ТОВ «ПРАВЕКС ГРУП», основним напрямком діяльності 

якого є деревообробка. 

Згідно з результатами проведеного аналізу техніко-економічних 

показників за 2021-2023 діяльність підприємства є ефективною. Протягом 

аналізованого періоду спостерігається стабільне зростання обсягів 

виробленої продукції. Так, у 2023 році цей показник виріс до 2 653 780 грн, 

що на 676 240 грн або 34% більше, ніж у 2022 році. Також протягом 
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аналізованого періоду було визначено як зниження, так і зростання загальної 

рентабельності виробництва. У 2022 році даний показник зменшився на 

11,4% у порівнянні з 2021 роком, досягнувши значення 1,01 грн, однак у 2023 

році рентабельність зросла до 1,27 грн, що на 25,7% більше порівняно з 

попереднім роком.  

Відповідно до результатів аналізу кадрового стану на підприємстві 

існує проблема плинності кадрів. Так, у 2022 році працівників поменшало на 

16 осіб порівняно з 2021 роком, а в 2023 році — на 10 осіб у порівнянні з 

попереднім роком.  

Для визначення факторів впливу на продуктивність праці працівників 

та робітників було проведено факторний аналіз за допомогою методу повних 

ланцюгових підстановок та інтегрального методу. Так, було визначено, що 

зростання продуктивності праці працівників відбувається через збільшення 

продуктивності праці робітників, а на зміни в продуктивності праці 

робітників у більшій мірі впливає рівень середньогодинної продуктивності 

праці одного робітника. 

На основі отриманої інформації з проведеного аналізу діяльності 

підприємства ТОВ «ПРАВЕКС ГРУП» було зроблено SWOT-аналіз, 

результат якого став підґрунтям для формування рекомендацій у третьому 

розділі даної роботи.  

У третьому розділі в ході дослідження застосовувався метод 

експертних оцінок для визначення впливу факторів мотивації на рівень 

мотивації працівників, що дозволило виділити найбільш важливі чинники 

серед досліджених. В результаті, високий коефіцієнт вагомості мають такі 

показники, як справедлива і прозора система оцінювання результатів роботи 

та стабільність місця роботи. Проте узгодженість в оцінці експертів є 

низькою, що підкреслює важливість використання індивідуального підходу 

при формуванні досконалої системи мотивації. 

У ході дослідження було виявлено, що система мотивації на 

підприємстві ТОВ «ПРАВЕКС ГРУП» потребує значних змін, оскільки не 
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повною мірою задовольняє потреби керівництва та працівників. Першим 

кроком до її вдосконалення запропоновано проведення аналізу існуючої 

системи мотивації за допомогою авторського алгоритму, застосування якого 

дозволить швидше й ефективніше реагувати на зміни та якісніше визначати 

шляхи для коригування мотиваційної системи. 

Згідно з даним алгоритмом було запропоновано конкретні заходи щодо 

покращення поточної ситуації з вирішенням найбільш розповсюджених 

проблем. Також було виділено основні мотиви, на які слід звертати увагу 

керівництву ТОВ «ПРАВЕКС ГРУП» при реалізації запропонованого 

алгоритму та подальшому формуванні системи мотивації на підприємстві.  

Для вдосконалення мотиваційної системи було проведено розрахунок 

коефіцієнта кореляції між фондом заробітної плати і чисельністю персоналу 

на основі звітних даних за останні три роки. У результаті отриманий 

коефіцієнт кореляції значенням 0,96 вказав на сильний прямий зв'язок між 

фондом заробітної плати та чисельністю персоналу. 

В підсумку, для вирішення питання вдосконалення системи мотивації 

на ТОВ «ПРАВЕКС ГРУП» був розроблений авторський механізм побудови 

ефективної мотиваційної системи, який передбачає три основні етапи: 

діагностика, організація та контроль.  

Для вирішення визначених проблем в наявній системі мотивації 

персоналу ТОВ «ПРАВЕКС ГРУП» рекомендовано впровадження 

інноваційних методів мотивації, які можуть стати ефективним інструментом 

зниження наявної плинності кадрів, а також сприяти пришвидшенню 

робочих процесів підприємства й підвищенню продуктивності праці, що 

своєю чергою впливає на покращення результативності всієї діяльності 

підприємства.  

Запропоновані заходи вдосконалення системи мотивації є не тільки 

актуальними в наш чай, але й дієвими з точки зору підвищення показників 

результативності та стимулювання подальшого розвитку підприємства. 
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