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ВСТУП 

 

 

Актуальність теми. У сучасних умовах господарювання, що 

характеризуються нестабільною економічною ситуацією, енергетичною кризою, 

військовими діями на території України, швидкими технологічними змінами та 

посиленням глобальної конкуренції, перед промисловими підприємствами постає 

завдання ефективного використання всіх внутрішніх ресурсів, серед яких 

людський капітал є ключовим. Саме персонал забезпечує виконання стратегічних 

цілей підприємства, підтримує інноваційний розвиток та сприяє адаптації до 

динамічних змін зовнішнього середовища. 

Продуктивність праці персоналу безпосередньо впливає на ефективність 

діяльності підприємства, його прибутковість, конкурентоспроможність і здатність 

виживати в умовах кризи. У зв’язку з цим питання розробки та впровадження 

ефективної системи стимулювання працівників набуває особливої значущості. 

Водночас традиційні підходи до мотивації персоналу, що базуються переважно на 

матеріальному стимулюванні, не відповідають сучасним умовам, вимагаючи 

оновлення методів управління трудовою активністю працівників з урахуванням 

новітніх тенденцій, таких як цифровізація, гнучкість зайнятості, розвиток 

корпоративної культури та соціальної відповідальності бізнесу. 

Окремої уваги заслуговує специфіка промислових підприємств, які 

працюють в умовах високої капіталомісткості, складних виробничих процесів та 

потребують залучення висококваліфікованих кадрів. Забезпечення належного 

рівня мотивації працівників у таких умовах потребує комплексного підходу, що 

поєднує матеріальні, нематеріальні та організаційно-управлінські інструменти. 

Особливої гостроти це питання набуває в умовах зростаючої конкуренції на ринку 

праці та підвищених ризиків втрати ключових спеціалістів. 

Таким чином, формування та удосконалення системи стимулювання і 

управління продуктивністю персоналу промислового підприємства з урахуванням 

сучасних викликів є важливою умовою стабільного розвитку компанії. 
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Дослідження цієї теми є актуальним як у теоретичному, так і в практичному 

аспектах, адже дозволяє розробити дієві механізми підвищення ефективності 

трудової діяльності та конкурентоспроможності підприємств на ринку. 

Мета дослідження. Розглянути теоретико-методичні засади управління 

стимулюванням та продуктивністю персоналу, провести аналіз чинної системи 

управління персоналом в АТ «Мотор Січ» та розробити практичні рекомендації 

щодо її вдосконалення в умовах сучасних викликів. 

Завдання дослідження: 

– дослідити сутність, роль і значення стимулювання та управління 

продуктивністю персоналу на промислових підприємствах; 

– розглянути основні методи оцінки продуктивності персоналу та їхній 

взаємозв’язок із стимулюванням персоналу;  

– проаналізувати особливості формування системи управління 

продуктивністю персоналу;  

– дослідити організаційно-економічну характеристику АТ «Мотор Січ»;  

– зробити аналіз системи стимулювання та управління продуктивністю 

персоналу в АТ «Мотор Січ»;  

– розробити практичні рекомендації щодо вдосконалення системи 

стимулювання та управління продуктивністю персоналу для АТ «Мотор 

Січ».  

Об’єкт дослідження. Система управління персоналом акціонерного 

товариства «Мотор Січ» як сукупність організаційних, функціональних та 

управлінських механізмів, спрямованих на забезпечення ефективного 

використання людських ресурсів підприємства в умовах сучасних економічних 

викликів. 

Предмет дослідження. Теоретичні, методичні та практичні аспекти процесу 

вдосконалення систем управління продуктивністю персоналу в АТ «Мотор Січ» в 

умовах сучасних викликів. 

Методи дослідження. У процесі виконання дипломної роботи було 

використано комплекс загальнонаукових і спеціальних методів дослідження, 
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зокрема: методи аналізу та синтезу – для узагальнення теоретичних підходів до 

стимулювання та управління продуктивністю персоналу; порівняльний аналіз — 

для оцінки ефективності існуючих мотиваційних інструментів; економіко-

статистичні методи – для аналізу показників діяльності підприємства. Застосування 

цих методів дозволило комплексно дослідити обрану проблему та обґрунтувати 

напрями її вирішення. 

Практичне значення результатів дослідження. Результати дипломної 

роботи мають прикладне значення для промислових підприємств, зокрема для АТ 

«Мотор Січ», оскільки запропоновані напрями удосконалення системи персоналу 

можуть бути використані для підвищення рівня мотивації працівників, 

ефективності їхньої праці та загальної продуктивності організації. Застосування 

рекомендацій, сформованих у межах дослідження, дозволяє створити більш гнучку 

та результативну систему управління трудовими ресурсами, що сприятиме 

зниженню плинності кадрів, підвищенню зацікавленості працівників у досягненні 

корпоративних цілей і зміцненню конкурентних позицій підприємства. 

Окреме значення мають розроблені пропозиції щодо впровадження 

сучасних методів нематеріального стимулювання, удосконалення системи 

оцінювання результатів праці та адаптації мотиваційних механізмів до викликів 

сьогодення, зокрема цифровізації, економічної нестабільності та змін у трудових 

очікуваннях персоналу. Отримані результати можуть бути використані в практичній 

діяльності підприємств аналогічного профілю, а також у процесі розробки кадрової 

політики, стратегічного планування та управління персоналом у реальному секторі 

економіки. 

Інформаційна база дослідження. Інформаційну базу дослідження склали 

наукові праці вітчизняних і зарубіжних авторів з питань мотивації, стимулювання 

та управління продуктивністю персоналу, нормативно-правові акти України, 

аналітичні матеріали та статистичні дані, що стосуються розвитку промислового 

сектору, а також внутрішня звітність АТ «Мотор Січ» за 2021–2023 роки, зокрема 

дані фінансової, управлінської та кадрової звітності, матеріали з охорони праці та 
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внутрішньої системи мотивації персоналу. Залучення різнопланових джерел 

забезпечило глибоке, об’єктивне та всебічне вивчення теми дослідження. 

Структура роботи. Кваліфікаційна бакалаврська робота містить 59 

сторінок, 16 таблиць, 2 рисунки, список літератури з 30 найменувань. 
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РОЗДІЛ 1 

ТЕОРЕТИКО-МЕТОДИЧНІ АСПЕКТИ СТИМУЛЮВАННЯ ТА 

УПРАВЛІННЯ ПРОДУКТИВНІСТЮ ПЕРСОНАЛУ НА ПРОМИСЛОВИХ 

ПІДПРИЄМСТВАХ 

 

 

1.1 Сутність, роль і значення управління продуктивністю персоналу 

 

 

У сучасних умовах жорсткої конкуренції та постійних змін у зовнішньому 

середовищі одним із ключових чинників забезпечення ефективної діяльності 

підприємства виступає людський капітал. Саме персонал є рушійною силою, яка 

формує конкурентні переваги, сприяє досягненню стратегічних цілей і забезпечує 

сталий розвиток організації. Водночас рівень продуктивності праці працівників 

значною мірою залежить від ефективності системи стимулювання, яка має не лише 

мотивувати досягнення високих результатів, але й сприяти професійному розвитку 

та залученості працівників до корпоративних цінностей. 

Питання стимулювання та управління продуктивністю персоналу 

набувають особливої актуальності в умовах глобальних трансформацій, 

цифровізації, підвищених вимог до якості праці та ефективного використання 

ресурсів. Відтак, виникає потреба в глибокому теоретичному осмисленні сутності 

цих понять, їх взаємозв’язку, а також у визначенні ролі та значення у загальній 

системі управління підприємством [1]. 

Стимулювання персоналу — це цілеспрямований процес формування 

внутрішньої мотивації працівника до результативної праці за допомогою 

комплексу матеріальних і нематеріальних засобів впливу. Управління 

продуктивністю, своєю чергою, — це не лише фіксація та оцінка результатів праці, 

а й безперервний процес забезпечення умов, за яких працівники здатні 

максимально реалізувати свій потенціал у відповідності до стратегічних цілей 
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організації. У науковій літературі ці поняття розглядаються як взаємопов’язані 

складові сучасної системи управління персоналом [1]. 

На думку українського дослідника А.М. Колота, процес стимулювання 

праці в умовах ринкової економіки має орієнтуватися не лише на зовнішні фактори 

впливу (зарплата, премії, бонуси), а й на внутрішні мотиви працівника: прагнення 

до професійного зростання, визнання, самореалізації. Він підкреслює, що сучасна 

система мотивації має бути комплексною, динамічною і чутливою до змін 

зовнішнього та внутрішнього середовища [2]. 

Зарубіжний фахівець Ф. Герцберг, автор двофакторної теорії мотивації, 

розмежовував «гігієнічні фактори» (заробітна плата, умови праці, політика 

компанії) та «мотиватори» (досягнення, відповідальність, визнання), вважаючи, що 

лише останні здатні забезпечити справжнє підвищення продуктивності праці. 

Такий підхід заклав основу сучасного розуміння необхідності індивідуалізованого 

підходу до мотивації працівників [3]. 

Варто також зазначити позицію відомого теоретика менеджменту П. 

Друкера, який наголошував на тому, що ефективність праці залежить не стільки від 

контролю, скільки від залученості працівника до процесу прийняття рішень і 

чіткого розуміння ним цілей організації. На його думку, організації мають не 

«керувати людьми», а створювати умови, в яких люди можуть керувати власною 

працею, зростати професійно та брати відповідальність за результати [4]. 

Сучасні дослідження (зокрема праці В. Соколенка, Л. Тарасюк, О. Гудзенка) 

свідчать, що в умовах цифрової трансформації бізнесу продуктивність праці дедалі 

більше залежить від нематеріальних чинників: корпоративної культури, лідерства, 

можливості навчання та розвитку, рівня довіри в колективі. Саме тому в практиці 

управління персоналом зростає значення нефінансових мотиваційних 

інструментів, таких як кар'єрне зростання, гнучкий графік, участь у прийнятті 

рішень, визнання досягнень тощо [5]. 

У свою чергу, продуктивність персоналу є інтегральним показником, який 

відображає ефективність використання трудових ресурсів. Вона безпосередньо 

впливає на фінансові результати підприємства, його ринкову позицію, інноваційну 
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активність. Як зазначає Л. Єфіменко, управління продуктивністю праці має 

передбачати системну взаємодію таких компонентів, як стратегічне планування, 

оцінювання результатів, система KPI, навчання та розвиток персоналу, регулярний 

зворотний зв’язок [6]. 

Таким чином, теоретичні засади та думки провідних науковців доводять, що 

стимулювання та управління продуктивністю персоналу є не просто допоміжними 

управлінськими функціями, а центральними елементами сучасної моделі 

ефективного менеджменту. Їх значення зростає в умовах інтенсивних соціально-

економічних змін, зростання ролі знань і творчого потенціалу в діяльності 

організацій. Тому підприємства, які прагнуть довгострокового успіху, повинні 

будувати системи мотивації та управління персоналом на засадах стратегічного 

партнерства, довіри, розвитку та визнання цінності людського капіталу. 

Управління продуктивністю персоналу є важливою складовою 

ефективності діяльності будь-якої організації. Одним із ключових аспектів цього 

процесу є стимулювання працівників, яке впливає на їх мотивацію, залученість та 

продуктивність. У таблиці 1.1 представлені різні види стимулювання, що 

застосовуються на підприємствах, а також їх вплив на результати роботи персоналу 

[7;8]. 

Таблиця 1.1 – Взаємозв’язок між стимулюванням персоналу та 

продуктивністю праці 

Показник Характеристика 

впливу 

Очікуваний 

результат 

Приклад на 

практиці 

Примітка 

Матеріальне 

стимулювання 

Надбавки, премії, 

бонуси 

Зростання 

трудової 

мотивації 

Місячна премія 

за перевиконання 

плану 

Важливо 

враховувати 

прозорість 

розрахунку 

Нематеріальне 

стимулювання 

Визнання, 

кар’єрне 

зростання 

Підвищення 

залученості 

працівника 

Нагородження 

«Працівник 

місяця», 

просування по 

посаді 

Потрібно 

узгоджувати з 

корпоративною 

культурою 

Соціальні 

гарантії 

Медстрахування, 

відпустки, пільги 

Лояльність та 

стабільність 

кадрів 

Оплата медичних 

послуг, додаткові 

дні відпустки 

Ефективно на 

довгостроковій 

основі 

Можливості 

професійного 

розвитку 

Навчання, 

тренінги 

Зростання 

кваліфікації 

Онлайн-курси за 

рахунок компанії 

Підвищує 

цінність 

персоналу 
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Внутрішній 

клімат та 

корпоративна 

культура 

Психологічна 

атмосфера, довіра 

в колективі 

Підвищення 

ефективності 

командної 

роботи 

Проведення 

тімбілдінгу, 

відкриті зустрічі 

з керівництвом 

Впливає на 

емоційний 

комфорт 

працівників 

Джерело: складено автором на основі [7;8] 

Таблиця 1.1 показує широкий спектр методів стимулювання персоналу, які 

безпосередньо впливають на продуктивність праці та загальну ефективність роботи 

організації. Різні форми стимулювання – від матеріальних заохочень до 

нематеріальних методів, таких як визнання та кар'єрне зростання – мають суттєвий 

вплив на мотивацію працівників. 

Матеріальне стимулювання, зокрема премії та бонуси, забезпечує 

короткострокове зростання мотивації, особливо коли розрахунок винагороди 

прозорий і зрозумілий для працівника. Однак, для досягнення стійкої та 

довгострокової продуктивності, важливо також звертати увагу на нематеріальні 

форми стимулювання, такі як можливості для кар'єрного зростання та визнання 

досягнень. Ці інструменти допомагають підвищити емоційну залученість 

працівників і створити позитивний внутрішній клімат в організації. 

Соціальні гарантії, як-от медстрахування або додаткові відпустки, сприяють 

лояльності та стабільності кадрового складу, що, в свою чергу, створює основу для 

довгострокового успіху компанії. Можливості професійного розвитку, включаючи 

тренінги та навчання, підвищують кваліфікацію працівників, що безпосередньо 

позначається на їхній продуктивності та цінності для компанії. 

Не менш важливим є внутрішній клімат та корпоративна культура, адже 

психологічний комфорт і довіра в колективі стають основою для успішної 

командної роботи, що прямо впливає на ефективність всього підприємства. 

Підтримка відкритих комунікацій, тімбілдінг та регулярні зустрічі з керівництвом 

допомагають зміцнити командний дух і покращити атмосферу на робочому місці 

[7;8]. 

Таким чином, ефективне використання різноманітних методів 

стимулювання дозволяє створити баланс між матеріальними і нематеріальними 

заохоченнями, що допомагає досягти високих результатів та підтримати 

стабільність компанії в умовах сучасного ринку. Важливо пам'ятати, що кожен із 
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цих методів має свою специфіку та потребує індивідуального підходу в залежності 

від особливостей підприємства та корпоративної культури. 

Таблиця 1.2 розкриває взаємозв'язок між стимулюванням персоналу та 

досягненням стратегічних цілей підприємства. Стимулювання є важливим 

інструментом для досягнення високої продуктивності, підвищення 

конкурентоспроможності, оптимізації витрат і впровадження інновацій [9;10]. 

Таблиця 1.2 – Значення стимулювання персоналу для досягнення цілей 

підприємства 

Напрямок діяльності 

підприємства 

Вплив 

стимулювання 

персоналу 

Ефект для 

організації 

Приклад на 

практиці 

Примітка 

Підвищення 

конкурентоспроможності 

Забезпечення 

високої 

продуктивності 

праці 

Поліпшення 

якості 

продукції / 

послуг 

Преміювання 

за 

впровадження 

стандартів 

якості 

Підсилює 

ринкові 

позиції 

Оптимізація витрат Зменшення 

плинності 

кадрів 

Зниження 

витрат на 

підбір і 

навчання 

Утримання 

ключових 

кадрів через 

гнучкі бонуси 

Економія на 

ротації 

персоналу 

Інноваційний розвиток Активізація 

творчого 

потенціалу 

працівників 

Впровадження 

нових ідей і 

технологій 

Програми 

внутрішніх 

інновацій, 

хакатони 

Сприяє 

створенню 

нової цінності 

Організаційна 

стабільність 

Формування 

лояльності 

персоналу 

Зменшення 

конфліктів і 

простоїв 

Регулярний 

зворотний 

зв’язок та 

консультації 

Підвищує 

довіру до 

керівництва 

Управління змінами Готовність до 

адаптації 

Гнучке 

реагування на 

зовнішні 

виклики 

Гнучкий 

графік під час 

криз або 

реформ 

Знижує опір 

до 

трансформацій 

Джерело: складено автором на основі [9;10] 

Таблиця 1.2 підкреслює важливість стимулювання персоналу як 

стратегічного інструменту для досягнення цілей підприємства. Різноманітні 

напрямки діяльності, такі як підвищення конкурентоспроможності, оптимізація 

витрат, інноваційний розвиток, організаційна стабільність та управління змінами, 

вимагають різних підходів до мотивації працівників. 

Забезпечення високої продуктивності праці через стимулювання допомагає 

підвищити якість продукції та послуг, що безпосередньо зміцнює ринкові позиції 
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організації. Важливим аспектом є також оптимізація витрат шляхом зменшення 

плинності кадрів, що дозволяє значно зекономити на процесах підбору та навчання 

нових співробітників. Для цього ефективно використовуються гнучкі бонусні 

системи, які допомагають утримувати ключових працівників. 

Не менш важливим є стимулювання інноваційного розвитку. Активізація 

творчого потенціалу працівників через програми внутрішніх інновацій або 

хакатони сприяє створенню нових ідей та технологій, що є запорукою сталого 

розвитку компанії. Організаційна стабільність та лояльність персоналу, що 

забезпечується через зворотний зв'язок та консультації, зменшує внутрішні 

конфлікти та простої, підвищуючи довіру до керівництва. 

Нарешті, стимулювання допомагає підприємству адаптуватися до змін 

зовнішнього середовища, забезпечуючи готовність персоналу до трансформацій 

через гнучкість в організації робочих процесів. У такий спосіб, грамотне 

використання стимулювання персоналу дозволяє підприємству не лише досягати 

своїх стратегічних цілей, а й значно посилювати свою конкурентоспроможність на 

ринку [9;10]. 

Таблиця 1.3 відображає основні функції управління продуктивністю 

персоналу, що є невід'ємною частиною стратегії організації для досягнення 

високих результатів та ефективності роботи. Управління продуктивністю включає 

в себе кілька важливих функцій: планування, організацію, мотивацію, контроль та 

оцінювання, кожна з яких сприяє оптимізації трудових процесів [11]. 

Таблиця 1.3 – Основні функції управління продуктивністю персоналу 

Функція 

управління 

Зміст функції Роль у 

забезпеченні 

ефективності 

Приклад на 

практиці 

Примітка 

Планування Визначення 

цілей, 

очікувань, 

стандартів 

Формування 

орієнтирів для 

працівників 

Постановка KPI для 

кожного підрозділу 

SMART-формат 

цілей 

Організація Розподіл 

обов’язків, 

ресурсів 

Створення умов 

для ефективної 

роботи 

Впровадження 

чітких посадових 

інструкцій 

Уникає дублювання 

функцій 

Мотивація Застосування 

стимулів для 

досягнення 

результатів 

Активізація 

трудової 

діяльності 

Премії за командну 

роботу або 

індивідуальні 

успіхи 

Має бути 

персоналізованою 
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Контроль Вимірювання 

результатів, 

зворотний 

зв’язок 

Виявлення 

відхилень і 

коригування дій 

Регулярні оцінки 

результативності, 

рев’ю 

Повинен бути 

конструктивним 

Оцінювання Аналіз 

ефективності 

діяльності 

працівників 

Прийняття 

управлінських 

рішень 

Щорічна атестація, 

аналітика 

показників 

Використовується 

для кар’єрного 

планування 

Джерело: складено автором на основі [11] 

Таблиця 1.3 демонструє основні функції управління продуктивністю 

персоналу, кожна з яких є ключовою для створення ефективної і злагодженої 

роботи організації. Функції планування, організації, мотивації, контролю та 

оцінювання взаємодіють і доповнюють одна одну, утворюючи цілісну систему, яка 

сприяє досягненню високих результатів. 

Планування дозволяє чітко визначити орієнтири для працівників, що є 

необхідним для досягнення поставлених цілей. Постановка KPI в SMART-форматі 

допомагає кожному підрозділу зосередитися на своїх завданнях та працювати 

ефективно. Організація, зі свого боку, забезпечує належний розподіл обов’язків і 

ресурсів, створюючи умови для продуктивної роботи, уникнення дублювання 

функцій і максимального використання потенціалу кожного працівника. 

Мотивація виступає важливим інструментом для активізації трудової 

діяльності персоналу. Її персоналізація дозволяє досягти індивідуального підходу 

до кожного працівника, що, в свою чергу, підвищує ефективність роботи як 

індивідуально, так і в команді. Контроль є необхідним для вимірювання 

результатів, адже він допомагає виявити відхилення від плану та вчасно коригувати 

дії. Важливо, щоб цей процес був конструктивним і підтримував працівників у 

досягненні їх цілей. 

Оцінювання ефективності діяльності працівників стає основою для 

прийняття управлінських рішень, зокрема в частині кар'єрного планування. 

Регулярні атестації та аналіз показників допомагають визначити сильні й слабкі 

сторони персоналу та вжити необхідних заходів для розвитку та вдосконалення 

[11]. 

Отже, правильне виконання всіх функцій управління продуктивністю 

персоналу не тільки підвищує результативність організації, але й сприяє створенню 
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позитивної робочої атмосфери, в якій кожен працівник розуміє свої цілі та 

зобов'язання і має всі умови для досягнення високих результатів. 

Узагальнюючи, управління продуктивністю персоналу є однією з 

найважливіших складових ефективності організації в умовах сучасного 

конкурентного середовища. Стимулювання персоналу та належне управління цим 

процесом забезпечують не лише досягнення високих результатів у 

короткостроковій перспективі, а й стійке зростання організації в довгостроковій 

перспективі. Важливим є те, що для ефективного управління продуктивністю 

необхідна інтеграція кількох функцій, таких як планування, організація, мотивація, 

контроль та оцінювання, кожна з яких сприяє досягненню стратегічних цілей 

організації. Врахування як матеріальних, так і нематеріальних чинників 

стимулювання допомагає створити мотиваційну систему, яка сприяє розвитку 

працівників, підвищенню їх залученості та досягненню інноваційних результатів. 

Таким чином, успішне впровадження та підтримка ефективних систем 

стимулювання та управління продуктивністю персоналу є основою для досягнення 

високих результатів та зміцнення позицій організації на ринку. 

 

 

1.2 Методи оцінки продуктивності персоналу та їхній взаємозв’язок із 

системою стимулювання 

 

 

Оцінка продуктивності персоналу є важливою складовою системи 

управління людськими ресурсами, яка дозволяє не лише виміряти ефективність 

праці, але й виявити сильні й слабкі сторони співробітників, визначити їхні потреби 

у розвитку та удосконаленні. Методи оцінки продуктивності допомагають 

сформувати чіткі орієнтири для працівників, стимулюючи їх до досягнення 

високих результатів і розвитку. У свою чергу, ефективна система стимулювання 

персоналу, що включає матеріальні та нематеріальні інструменти, має бути тісно 

пов'язана з процесом оцінки продуктивності. Це дозволяє забезпечити 
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індивідуальний підхід до мотивації працівників, створюючи умови для їх 

професійного зростання та досягнення стратегічних цілей організації. У цьому 

контексті важливо розглядати різноманітні методи оцінки продуктивності як 

інструменти, які підтримують і посилюють ефект стимулювання, допомагаючи 

досягати високих результатів не тільки в індивідуальному, але й у командному 

вимірі. 

Таблиця 1.4 містить огляд основних методів оцінки продуктивності 

персоналу, які широко застосовуються в практиці управління людськими 

ресурсами. Кожен з цих методів має свої особливості, переваги та недоліки, що 

дозволяє організаціям вибирати найбільш підходящі підходи для оцінки 

ефективності роботи своїх працівників залежно від конкретних умов і цілей [12;13]. 

Таблиця 1.4 – Основні методи оцінки продуктивності персоналу 

Метод оцінки Суть методу Переваги Недоліки Приклад 

застосування 

Кількісні 

показники (KPI) 

Вимірювання 

результатів за 

конкретними 

метриками 

Об’єктивність, 

прив’язка до 

цілей 

Можлива 

формалізація 

процесів 

Виконання 

плану продажів 

на 110% 

Метод 

рейтингової 

оцінки 

Складання 

рейтингу 

працівників за 

критеріями 

Стимулює 

конкуренцію, 

простий аналіз 

Суб’єктивність 

оцінювання 

Рейтинг за 

ефективністю 

роботи відділів 

Метод 360 

градусів 

Оцінка 

працівника з боку 

колег, 

керівництва, себе 

Багатосторонній 

підхід, зворотний 

зв’язок 

Складність 

організації 

Опитування в 

команді щодо 

лідерських 

якостей 

Метод 

управління за 

цілями (MBO) 

Встановлення 

індивідуальних 

цілей і їх 

досягнення 

Орієнтація на 

результат 

Потребує чітких 

цілей і 

контролю 

Досягнення 

особистого 

плану розвитку 

Оцінка за 

компетенціями 

Порівняння 

навичок і 

поведінки з 

еталонами 

Фокус на 

розвиток 

персоналу 

Трудомісткість 

аналізу 

Атестація за 

моделлю 

«Soft/Hard 

skills» 

Джерело: складено автором на основі [12;13] 

Оцінка продуктивності персоналу є однією з основних функцій управління 

людськими ресурсами, оскільки визначає ефективність виконання завдань і 

досягнення стратегічних цілей організації. Оскільки кожен метод оцінки має свої 

характеристики та особливості, важливо обирати підходи, що найкраще 
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відповідають потребам конкретного підприємства та забезпечують всебічний та 

точний аналіз ефективності діяльності працівників. Для цього існують різноманітні 

методи, що дозволяють оцінити не лише кількісні показники, а й інші аспекти, такі 

як компетенції, особистісні якості і взаємодія в команді. Системний підхід до 

використання цих методів є ключовим для досягнення об’єктивних і цілісних 

результатів. 

Метод кількісних показників (KPI) є одним із найбільш об'єктивних і 

ефективних інструментів для вимірювання результатів діяльності працівників на 

основі чітких, конкретних метрик. Основною перевагою цього методу є його 

можливість безпосередньо прив'язувати оцінку до цілей організації, що дозволяє 

зосередитись на досягненні стратегічних результатів. Однак цей метод також має 

обмеження, оскільки може призвести до надмірної формалізації процесів і 

нехтування деякими важливими аспектами діяльності, які важко виміряти в 

кількісному вираженні, такими як творчий підхід або інноваційність. Крім того, 

недостатня адаптація KPI до специфіки роботи працівника може призвести до 

викривленої оцінки результатів [12;13]. 

Метод рейтингової оцінки, зокрема через складання рейтингу працівників 

за певними критеріями, дає можливість порівнювати ефективність роботи 

працівників і стимулювати конкуренцію серед них. Це дозволяє мотивувати 

персонал до підвищення продуктивності та самовдосконалення. Проте цей метод є 

суб'єктивним, оскільки базується на оцінці з боку керівництва або колег, що може 

призводити до нерівних результатів у разі особистих уподобань або відносин між 

працівниками. Тому для забезпечення більшої точності та об’єктивності 

рейтингову оцінку необхідно доповнювати іншими методами, такими як KPI або 

метод 360 градусів. 

Метод 360 градусів є найбільш всебічним і об’єктивним методом, оскільки 

дозволяє отримати зворотний зв'язок від усіх учасників робочого процесу: від 

колег, підлеглих, керівників і самого працівника. Це забезпечує більш комплексний 

погляд на ефективність праці, оскільки враховуються не тільки досягнуті 

результати, але й здатність до командної роботи, лідерські якості та вміння 
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взаємодіяти з іншими. Водночас цей метод є досить складним в організації і 

вимагає великої кількості ресурсів для збору та аналізу даних, що робить його менш 

застосовним в малих організаціях або за нестабільних умов. Крім того, існує ризик 

впливу особистих відносин на оцінки, що потребує додаткових механізмів 

контролю [12;13]. 

Метод управління за цілями (MBO) базується на визначенні індивідуальних 

цілей для кожного працівника та оцінці їх досягнення. Це дозволяє зосередитись на 

результатах і досягнути конкретних бізнес-цілей, сприяючи кращому плануванню 

і виконанню завдань. Однак важливим аспектом є необхідність чіткої постановки 

цілей, що може бути складним завданням у разі недостатньо ясних або змінних 

пріоритетів організації. Крім того, потребується постійний контроль і коригування 

цілей, що вимагає додаткових ресурсів. 

Метод оцінки за компетенціями зосереджується на оцінці навичок і 

поведінки працівника в порівнянні з еталонними стандартами. Це дозволяє 

фокусувати увагу на розвитку персоналу, оскільки з’ясування рівня компетенцій є 

важливим для подальшого професійного росту. Недоліком цього методу є його 

трудомісткість, оскільки потребує проведення комплексного аналізу і детального 

порівняння з нормами. Тим не менш, його застосування в рамках системи розвитку 

персоналу дозволяє забезпечити цілісне розуміння потенціалу працівників і 

сприяти їхньому професійному зростанню [12;13]. 

Таким чином, кожен метод оцінки має свої сильні і слабкі сторони, і для 

досягнення максимального ефекту важливо використовувати їх у комбінації. 

Оцінка продуктивності повинна бути не лише інструментом контролю, а й 

механізмом стимулювання розвитку персоналу та досягнення стратегічних цілей 

організації. Врахування всіх аспектів діяльності працівника дозволяє здійснити 

точну оцінку і визначити напрямки для подальшого вдосконалення управління 

людськими ресурсами в організації. 

Таблиця 1.5 розкриває взаємозв'язок між методами оцінки продуктивності 

персоналу та системою стимулювання, що використовуються для мотивування 

працівників. Оцінка продуктивності, здійснена за допомогою різних методів, є 
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важливим інструментом, що дозволяє визначити досягнення цілей і ефективність 

праці співробітників [14;15]. 

Таблиця 1.5 – Взаємозв’язок методів оцінки продуктивності з системою 

стимулювання 

Метод оцінки Пов’язане 

стимулювання 

Тип стимулу Ефект для 

працівника 

Ефект для 

організації 

KPI Премії за 

досягнення цілей 

Матеріальне Зростання 

мотивації до 

результату 

Підвищення 

продуктивності та 

ефективності 

Рейтингове 

оцінювання 

Визнання, 

нагороди 

Нематеріальне Формування 

престижу, 

командного 

духу 

Поліпшення 

атмосфери в 

колективі 

Метод 360 

градусів 

Індивідуальні 

бонуси, коучинг 

Змішане Розуміння 

сильних і 

слабких сторін 

Покращення 

злагодженості в 

команді 

MBO Винагороди за 

виконання 

особистих цілей 

Матеріальне або 

нематеріальне 

Відчуття 

особистої 

значущості 

Узгодженість 

цілей персоналу і 

компанії 

Оцінка за 

компетенціями 

Можливості для 

навчання, 

підвищення 

Нематеріальне Розвиток 

професійних 

навичок 

Зростання 

кадрового 

потенціалу 

Джерело: складено автором на основі [14;15] 

Оцінка продуктивності персоналу є не лише важливим елементом 

управління організацією, а й фундаментом для формування ефективної стратегії 

стимулювання працівників. Вибір відповідного методу оцінки продуктивності та 

взаємодія цих методів з системою стимулювання можуть значно вплинути на 

мотивацію персоналу, підвищення ефективності його роботи та забезпечення 

досягнення стратегічних цілей організації. Важливість такого зв'язку обумовлена 

тим, що ефективна система оцінки та стимулювання дозволяє максимізувати 

використання потенціалу кожного працівника, одночасно забезпечуючи зростання 

загальної продуктивності та розвитку організації в цілому [14;15]. 

Метод KPI, який орієнтується на досягнення конкретних вимірюваних 

результатів, має безпосередній зв'язок із матеріальним стимулюванням у вигляді 

премій, бонусів або інших фінансових заохочень. Основною перевагою цього 

підходу є його чіткість і об’єктивність: працівники мають чітке розуміння, які 

конкретні результати вони повинні досягти, і яка винагорода їх чекає за це. 

Зростання мотивації та спрямованість на досягнення визначених цілей в свою чергу 
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сприяють підвищенню продуктивності, що є вигідним як для окремого працівника, 

так і для організації в цілому. Однак існує певна небезпека надмірної формалізації 

процесу, коли персонал орієнтується лише на кількісні показники, втрачаючи 

важливі аспекти якості роботи та інноваційних підходів. 

Метод рейтингового оцінювання дозволяє зібрати зворотний зв'язок від 

колег і керівництва, що сприяє формуванню командного духу, престижу та 

здорової конкуренції. Нематеріальні стимули, такі як визнання, нагороди та 

престиж, можуть мати потужний вплив на моральний клімат в організації, 

підвищуючи лояльність працівників і стимулюючи їх до покращення результатів. 

Проте слід враховувати, що суб'єктивність оцінки може стати недоліком цього 

методу, адже оцінка залежить від відносин між працівниками та їхнього 

сприйняття один одного, що може викликати певні конфлікти чи непорозуміння 

[14;15]. 

Метод 360 градусів є найбільш всебічним і комплексним, оскільки включає 

оцінку працівника з усіх боків: від колег, керівників та самого працівника. Це 

дозволяє отримати збалансовану картину його сильних і слабких сторін. Інтеграція 

змішаних стимулів, таких як індивідуальні бонуси та коучинг, допомагає 

працівникам не лише досягати кращих результатів, а й розвиватися у своїх 

професійних якостях. Однак організація цього процесу потребує значних ресурсів 

для збору і аналізу даних, що може бути важким для малих підприємств або за 

відсутності відповідних технічних засобів. 

Метод управління за цілями (MBO) дає можливість зосередитися на 

досягненні індивідуальних цілей працівників, що стимулюється як матеріальними, 

так і нематеріальними засобами. Це створює ефективну систему узгодження цілей 

персоналу з цілями компанії, дозволяючи досягати високих результатів як на 

індивідуальному, так і на організаційному рівні. Метод стимулює не лише 

досягнення конкретних цілей, але й підвищує рівень відповідальності 

співробітників за свою роботу. Проте для ефективного застосування цього методу 

необхідна чітка постановка цілей і систематичний контроль їх досягнення, що 

вимагає наявності чітко налагоджених процесів та ресурсів. 
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Оцінка за компетенціями, спрямована на розвиток професійних навичок 

працівників, є важливим елементом кадрового розвитку в організації. 

Нематеріальні стимули, такі як можливості для навчання та кар'єрного зростання, 

дозволяють працівникам розвивати свої навички і підвищувати професіоналізм. Це 

в свою чергу призводить до зростання кадрового потенціалу, що є важливою 

складовою довгострокової стратегії розвитку організації. Однак цей метод є 

трудомістким і потребує ретельної організації процесу оцінки та навчання, що 

може бути складним для організацій з обмеженими ресурсами [14;15]. 

Отже, всі методи оцінки продуктивності мають свої сильні та слабкі 

сторони, і для досягнення максимального ефекту необхідно комбінувати їх, 

враховуючи специфіку організації та її цілі. Взаємозв'язок методів оцінки з 

системою стимулювання має вирішальне значення для забезпечення високої 

продуктивності праці та розвитку персоналу. Збалансоване використання 

матеріальних та нематеріальних стимулів дозволяє створити середовище, яке 

підтримує не лише високу ефективність, а й професійне зростання працівників, що 

забезпечує сталість і успіх організації в умовах сучасного конкурентного 

середовища. 

Оцінювання продуктивності персоналу перестало бути обмеженим лише 

адміністративною процедурою, яка включає підрахунок виконаних завдань чи 

оцінку з боку керівника. Сучасний підхід до цього процесу передбачає глибокий і 

всебічний аналіз як кількісних, так і якісних характеристик трудової діяльності, а 

також урахування індивідуального потенціалу працівника, цілей організації та 

специфіки середовища, в якому вона функціонує. Важливу роль у цьому процесі 

відіграють два ключові чинники: галузева специфіка діяльності та рівень цифрової 

трансформації управлінських практик. Їх взаємодія визначає нові орієнтири у 

розробці систем оцінки персоналу, що відповідають сучасним вимогам та викликам 

[14]. 

Різні галузі пред’являють різні вимоги до результативності працівників, а 

отже, і до методів її оцінки. У виробничих компаніях, де домінує процесна логіка, 

основними показниками є обсяг виготовленої продукції, дотримання строків, 
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кількість відмов або рівень технічного браку. У таких випадках переважають 

кількісні методи оцінювання, зокрема KPI, які дозволяють чітко пов’язати 

результати праці з фінансовими показниками. У сфері послуг, натомість, оцінка 

фокусується на якості взаємодії з клієнтами, рівні задоволеності, здатності до 

адаптації в умовах стресу або нестандартних ситуацій. Важливими є поведінкові 

індикатори, м’які навички (soft skills), а також методи зворотного зв’язку, такі як 

метод 360 градусів чи рейтингові оцінки. В органах державного управління та 

освіти велике значення мають нормативно-правова коректність, прозорість дій, 

здатність працювати згідно етичних стандартів та вимог публічної 

відповідальності. У ІТ-сфері, в свою чергу, особливо важливими є гнучкість 

мислення, інноваційність, командна взаємодія та самоорганізація. Отже, система 

оцінки персоналу повинна враховувати не лише тип зайнятості, а й культурний, 

технологічний і соціальний контекст діяльності організації [13]. 

Неможливо оминути вплив цифрових технологій на процеси оцінювання 

продуктивності праці. Технологічний прогрес, цифровізація управління 

персоналом та розвиток аналітики даних (People Analytics) радикально змінюють 

природу HR-функцій. Впровадження сучасних HRM-платформ, таких як SAP 

SuccessFactors, Oracle HCM Cloud, BambooHR або Workday, дозволяє 

автоматизувати рутинні аспекти оцінювання, забезпечити точність збору 

інформації, здійснювати візуалізацію результатів та оперативно надавати 

зворотний зв’язок. Завдяки модулям продуктивності в таких системах можна не 

лише відстежувати KPI, але й фіксувати поведінкові патерни, індекси залученості, 

частоту зворотного зв’язку з керівником, дотримання цілей розвитку тощо. 

Особливу роль відіграють рішення на основі штучного інтелекту та аналізу 

великих даних (Big Data). Алгоритми можуть виявляти приховані закономірності у 

продуктивності, прогнозувати ризики вигоряння, звільнення або зниження 

мотивації працівників. Такі інструменти дозволяють створити не лише зворотний 

зв’язок за результатами роботи, а й динамічну модель продуктивності, яка враховує 

поточну поведінку працівника, контекст проєктної діяльності, емоційний стан і 

командну взаємодію. Відтак зростає значення комплексної оцінки, яка поєднує 
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класичні кількісні методи з якісними індикаторами, аналітикою та інтерпретацією 

цифрових слідів трудової активності. 

Водночас, запровадження цифрових платформ не гарантує автоматичного 

підвищення ефективності. Важливо враховувати етичні, правові та організаційні 

аспекти цифрової оцінки. Забезпечення конфіденційності, захист персональних 

даних, обґрунтованість алгоритмів та уникнення дискримінації стають критично 

важливими у цифровому HR-середовищі. Крім того, не всі організації мають 

достатні фінансові та технічні ресурси для впровадження передових рішень, що 

ставить під питання питання поступової цифрової трансформації, яка має 

відповідати реальним потребам і можливостям організації [15]. 

Таким чином, сучасна система оцінювання продуктивності персоналу 

повинна бути адаптивною, багатовимірною та інтегрованою в стратегічне 

управління організацією. З одного боку, вона повинна враховувати галузеву 

специфіку, визначаючи релевантні компетенції та результати, з іншого — 

спиратися на можливості цифрових технологій для забезпечення об’єктивності, 

прозорості та оперативності в прийнятті рішень. 

Узагальнюючи, методи оцінки продуктивності персоналу та їх 

взаємозв'язок із системою стимулювання є важливими інструментами для 

досягнення високої ефективності роботи організацій. Оцінка продуктивності 

дозволяє не лише виміряти результати праці, але й виявити потенціал 

співробітників, їх сильні та слабкі сторони, що сприяє подальшому розвитку. У той 

же час, правильно побудована система стимулювання, яка поєднує матеріальні та 

нематеріальні методи, підтримує мотивацію працівників, сприяє їх залученості та 

покращенню результативності на всіх рівнях. Гармонійне поєднання цих 

інструментів дозволяє організаціям ефективно оцінювати, мотивувати та розвивати 

персонал, що є запорукою їхнього успіху в умовах змінюваного бізнес-середовища. 
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1.3 Особливості формування системи управління продуктивністю 

персоналу 

 

 

У сучасних умовах глобалізації та постійних змін у бізнес-середовищі 

ефективність діяльності підприємства значною мірою залежить від здатності його 

працівників працювати продуктивно. Важливу роль у забезпеченні високих 

результатів відіграє система управління продуктивністю персоналу, яка 

спрямована на оптимізацію зусиль співробітників та їх максимальну залученість до 

досягнення стратегічних цілей організації. Формування такої системи є складним 

процесом, що вимагає врахування численних факторів, таких як організаційна 

культура, мотивація працівників, ефективність оцінки їхнього виконання, а також 

системи навчання та розвитку. 

Одним із ключових завдань є створення таких умов, які б сприяли 

постійному покращенню результатів праці співробітників та розвитку їхніх 

професійних компетенцій. Врахування особливостей корпоративної культури та 

стратегічних орієнтирів підприємства дозволяє не лише підвищити 

продуктивність, але й підтримувати позитивний клімат у колективі, що є важливим 

чинником для довгострокового успіху організації. У цьому контексті необхідно 

ретельно вивчити теоретичні та практичні аспекти формування ефективної системи 

управління продуктивністю персоналу, що дозволить забезпечити сталий розвиток 

компанії та її конкурентні переваги. 

Таблиця 1.6 відображає основні елементи системи управління 

продуктивністю персоналу, що є ключовим аспектом ефективного функціонування 

організації. Кожен елемент цієї системи має свою специфічну роль і значення для 

забезпечення високих результатів праці співробітників [16;17]. 
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Таблиця 1.6 – Основні елементи системи управління продуктивністю 

персоналу 

Елемент 

системи 

Характеристи

ка 

Значення для 

управління 

продуктивністю 

Приклад 

впроваджен

ня 

Інструменти 

реалізації 

Критерії 

оцінки 

ефективнос

ті 

Цілі 

управління 

продуктивніс

тю 

SMART-цілі, 

стратегічні 

завдання, 

ключові 

результати 

(OKR) 

Формує 

орієнтири для 

дій персоналу 

Місячний 

план 

продажів, 

OKR 

відділів 

OKR-

система, 

Balanced 

Scorecard 

Відсоток 

досягнення 

цілей, 

відповідніст

ь KPI 

Оцінювання 

результатів 

праці 

KPI, 

атестація, 

performance 

review 

Виявлення 

високоефективн

их працівників 

Щокварталь

на оцінка 

менеджерів 

KPI-

дашборди, 

360-градусне 

оцінювання 

Відсоток 

працівників 

із оцінкою 

«висока» 

Мотиваційни

й механізм 

Матеріальні 

(премії), 

нематеріальні 

(визнання, 

кар'єрний 

ріст) 

Підвищення 

мотивації до 

результатів 

Гнучка 

система 

преміюванн

я 

Грейдинг, 

бонусна сітка, 

"Employee of 

Month" 

Динаміка 

плинності, 

рівень 

задоволенос

ті 

Навчання та 

розвиток 

персоналу 

Постійне 

навчання, 

коучинг, 

розвиток 

лідерства 

Підвищення 

кваліфікації 

персоналу 

Програма 

«Молодий 

спеціаліст» 

LMS-

платформи, 

тренінги, 

наставництво 

Рівень знань 

до/після 

навчання, 

ROI 

навчання 

Зворотний 

зв’язок і 

контроль 

Зустрічі 1-на-

1, щомісячні 

перегляди 

результатів, 

опитування 

Корекція 

поведінки, 

попередження 

помилок 

One-on-one 

щотижня 

Опитувальни

ки, Trello, 

Notion, Zoom 

Частота 

фідбеку, 

залученість 

Коригування 

та 

вдосконаленн

я 

Постійний 

аудит 

системи, 

модернізація 

під нові цілі 

Підвищення 

адаптивності 

системи 

Ревізія 

мотиваційно

ї програми 

щороку 

HR-

аналітика, 

бізнес-аудити 

Кількість 

впроваджен

их змін, 

результат 

змін 

Джерело: складено автором на основі [16;17] 

Управління продуктивністю персоналу є критичним компонентом 

стратегічного управління організацією, оскільки забезпечує інтеграцію 

індивідуальних зусиль працівників з загальними цілями компанії. Система 

управління продуктивністю є багатогранним механізмом, що включає кілька 

основних елементів, таких як визначення цілей, оцінка результатів праці, 

мотиваційні механізми, навчання та розвиток персоналу, зворотний зв’язок і 

контроль, а також постійне коригування та вдосконалення системи. 



 25 

Одним із ключових аспектів системи є чітке формулювання цілей, що 

здійснюється через методології SMART-цілей та OKR. Вони дозволяють 

забезпечити відповідність індивідуальних завдань корпоративній стратегії, 

визначаючи чіткі орієнтири для дій працівників. Система оцінювання результатів 

праці, що включає KPI, атестацію та performance review, дозволяє не лише виміряти 

ефективність працівників, а й виявляти високопродуктивних співробітників для 

подальшого розвитку та заохочення. 

Мотиваційні механізми, що включають як матеріальні, так і нематеріальні 

стимули, сприяють підвищенню мотивації та залученості працівників. Система 

преміювання та визнання, зокрема гнучка бонусна сітка і система "Employee of 

Month", дозволяють забезпечити сталість і позитивний настрій серед персоналу, що 

впливає на підвищення продуктивності. Не менш важливим є аспект навчання та 

розвитку персоналу, оскільки постійне підвищення кваліфікації, коучинг та 

розвиток лідерських навичок сприяють зростанню компетенцій працівників, що є 

основою їх професійного вдосконалення. 

Зворотний зв’язок і контроль, що здійснюються через регулярні зустрічі 

один на один та щомісячні перегляди результатів, є важливими інструментами 

корекції та підтримки високої продуктивності. Застосування сучасних технологій 

для збору даних та оцінки ефективності, таких як KPI-дашборди та інструменти для 

360-градусного оцінювання, дає змогу забезпечити своєчасний моніторинг та 

адаптацію системи управління продуктивністю. Нарешті, постійне коригування 

системи через аудит та модернізацію, зокрема ревізія мотиваційних програм, 

дозволяє організації бути гнучкою та адаптивною до змін, що відбуваються у 

зовнішньому середовищі [16;17]. 

Отже, система управління продуктивністю є комплексним інструментом, 

який забезпечує досягнення високих результатів через ефективне управління 

людськими ресурсами. Використання сучасних методів оцінки, мотивації та 

розвитку дозволяє не лише підтримувати високу продуктивність, а й забезпечити 

сталий розвиток організації в умовах постійних змін та викликів. 
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Рисунок 1.1 відображає структуру системи управління продуктивністю 

персоналу. Система охоплює основні етапи, які сприяють ефективному 

досягненню стратегічних цілей організації через належне управління 

продуктивністю працівників [18]. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рисунок 1.1 – Система управління продуктивністю персоналу 

Джерело: складено автором на основі [18] 

Система управління продуктивністю персоналу є ключовим елементом для 

досягнення стратегічних цілей організації. Вона включає чотири основні 

компоненти: цілепокладання, планування продуктивності, професійний розвиток, 

мотивацію і стимулювання, а також оцінку результатів. Важливим аспектом є 

інтеграція кожного з цих елементів у єдину систему, яка дозволяє не тільки 

ефективно досягати поставлених цілей, але й забезпечувати постійний розвиток 

співробітників. 
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Цілепокладання є початковим етапом цієї системи, де визначаються як 

стратегічні цілі компанії, так і індивідуальні завдання для працівників. Це 

забезпечує чітке орієнтування діяльності кожного співробітника на загальні цілі 

організації, що, у свою чергу, підвищує ефективність роботи. Важливими 

інструментами цього етапу є встановлення індикаторів успіху, таких як KPI 

(ключові показники ефективності) та OKR (цілі і ключові результати), які 

дозволяють систематизувати й оцінювати продуктивність на різних рівнях. 

Планування продуктивності, яке включає формування очікувань та 

узгодження їх з працівниками, є наступним кроком. Це дозволяє забезпечити 

ясність у цілях і завданнях, що стоять перед кожним співробітником, а також 

дозволяє створити реалістичні плани їх досягнення. 

Професійний розвиток, як невід’ємна складова, сприяє постійному 

вдосконаленню кваліфікації працівників. Ротація, наставництво та навчання є 

важливими інструментами для забезпечення гнучкості і адаптивності організації, 

що дозволяє швидко реагувати на зміни в зовнішньому та внутрішньому 

середовищі. 

Мотивація і стимулювання забезпечують підтримку високої продуктивності 

на всіх етапах роботи. Як матеріальні стимули (премії, бонуси), так і нематеріальні 

(визнання, кар'єрний ріст) є важливими для підтримки морального духу та 

мотивації працівників. Оцінка результатів є завершальним етапом системи, де 

порівнюються фактичні та планові показники, а також проводяться періодичні 

оцінки продуктивності, що дозволяє на основі отриманих даних коригувати 

стратегії управління [18]. 

Таким чином, система управління продуктивністю персоналу є 

комплексним підходом, що дозволяє організації ефективно керувати ресурсами, 

підвищувати рівень мотивації та професійного розвитку, а також забезпечувати 

досягнення встановлених цілей. Вона створює передумови для довгострокового 

розвитку компанії, що дозволяє їй залишатися конкурентоспроможною на ринку. 

Таблиця 1.7 надає детальний аналіз факторів, що впливають на ефективність 

системи управління продуктивністю персоналу. Ці фактори умовно поділяються на 
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кілька груп: організаційні, економічні, технологічні, соціально-психологічні, 

персональні та зовнішні [18]. 

Таблиця 1.7 – Фактори, що впливають на ефективність системи управління 

продуктивністю персоналу 

Група факторів Фактори Вплив на 

продуктивність 

персоналу 

Приклади 

Організаційні Чітка структура 

управління, розподіл 

обов’язків 

Підвищує 

організованість і 

відповідальність 

Впровадження 

матричної структури 

управління 

Економічні Конкурентна оплата 

праці, бонусна система 

Забезпечує фінансову 

мотивацію 

Запровадження 

системи «грейдів» для 

посад 

Технологічні Автоматизація процесів, 

CRM, ERP 

Спрощує виконання 

завдань, мінімізує 

помилки 

Встановлення 

облікової програми 

для менеджерів 

Соціально-

психологічні 

Корпоративна культура, 

стиль керівництва, 

клімат у колективі 

Сприяє залученості, 

формує лояльність 

Проведення 

тімбілдингів і 

опитувань 

задоволеності 

Персональні Освіта, досвід, 

особистісні 

характеристики 

Визначають рівень 

професіоналізму й 

адаптації 

Оцінювання soft skills 

при підборі персоналу 

Зовнішні Конкуренція на ринку, 

зміни в законодавстві, 

тренди 

Вимагають адаптації 

системи управління 

Моніторинг ринку 

праці та зарплат 

Джерело: складено автором на основі [18] 

Ефективність системи управління продуктивністю персоналу залежить від 

багатьох факторів, які можна класифікувати на організаційні, економічні, 

технологічні, соціально-психологічні, персональні та зовнішні. Кожен із цих 

факторів відіграє важливу роль у створенні сприятливих умов для підвищення 

продуктивності працівників і, відповідно, досягнення стратегічних цілей 

організації. 

Організаційні фактори, зокрема чітка структура управління та розподіл 

обов’язків, є основою для формування відповідальності та організованості серед 

працівників. Впровадження матричної структури управління, наприклад, дозволяє 

ефективно координувати роботу різних підрозділів, забезпечуючи гнучкість та 

швидкість реагування на зміни. Економічні фактори, зокрема конкурентна оплата 

праці та бонусні системи, створюють додаткову мотивацію для працівників, що 
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веде до покращення результатів їх діяльності. Впровадження системи "грейдів" для 

посад є прикладом того, як економічні чинники можуть бути використані для 

стимулювання продуктивності. 

Технологічні фактори, такі як автоматизація процесів, CRM та ERP-

системи, мають значний вплив на ефективність роботи працівників, оскільки вони 

спрощують виконання завдань і мінімізують ймовірність помилок. Встановлення 

облікових програм для менеджерів є прикладом впровадження технологічних 

інструментів, які полегшують робочі процеси. Соціально-психологічні фактори, 

такі як корпоративна культура, стиль керівництва і клімат у колективі, 

безпосередньо впливають на залученість працівників і формування їх лояльності 

до організації. Проведення тімбілдингів і регулярних опитувань задоволеності 

дозволяє підвищити командний дух і взаємодію серед співробітників. 

Персональні фактори, зокрема рівень освіти, досвід і особистісні 

характеристики працівників, є основою для їх професіоналізму і здатності 

адаптуватися до змін. Оцінювання soft skills при підборі персоналу допомагає 

забезпечити правильний вибір кандидатів, які зможуть ефективно працювати в 

команді та виконувати поставлені завдання. Зовнішні фактори, такі як конкуренція 

на ринку праці, зміни в законодавстві та нові тренди, вимагають постійної адаптації 

системи управління персоналом. Регулярний моніторинг ринку праці та зарплат є 

важливим інструментом для підтримання конкурентоспроможності організації 

[18]. 

Таким чином, для досягнення високої ефективності системи управління 

продуктивністю необхідно враховувати взаємодію всіх зазначених факторів. 

Організації, що успішно інтегрують ці чинники в свою стратегію управління 

персоналом, зможуть створити сприятливі умови для підвищення продуктивності 

працівників, їх мотивації і лояльності, що в свою чергу сприятиме успіху та 

розвитку компанії. 

Узагальнюючи, ефективність системи управління продуктивністю 

персоналу є критичним чинником для досягнення стратегічних цілей організації та 

забезпечення її сталого розвитку. Урахування множини факторів, що впливають на 



 30 

продуктивність, таких як організаційні, економічні, технологічні, соціально-

психологічні, персональні та зовнішні, є необхідною умовою для формування 

ефективної системи управління. Структура управління, яка чітко визначає розподіл 

обов’язків, а також економічні інструменти, як-от система мотивації та бонусів, 

стимулюють ефективність праці працівників. Технологічне забезпечення, 

включаючи автоматизацію процесів та впровадження CRM і ERP систем, оптимізує 

виконання завдань і мінімізує помилки. Соціально-психологічні фактори, зокрема 

корпоративна культура та стиль керівництва, значно впливають на залученість 

працівників і формування їх лояльності до організації. Врахування всіх цих 

чинників дозволяє створити комплексну стратегію, спрямовану на підвищення 

ефективності працівників і забезпечення конкурентоспроможності компанії в 

умовах постійних змін. 
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РОЗДІЛ 2 

ОЦІНКА ПРОДУКТИВНОСТІ ПЕРСОНАЛУ ТА ОБГРУНТУВАННЯ 

НАПРЯМІВ УДОСКОНАЛЕННЯ СИСТЕМИ МОТИВАЦІЇ ТА 

УПРАВЛІННЯ ПРОДУКТИВНІСТЮ ПЕРСОНАЛУ В АТ «МОТОР СІЧ» В 

УМОВАХ СУЧАСНИХ ВИКЛИКІВ 

 

 

2.1 Організаційно-економічна характеристика АТ «Мотор Січ» 

 

 

АТ «МОТОР СІЧ» – одне з провідних підприємств України, що 

спеціалізується на виробництві авіаційних двигунів та супутнього устаткування. 

Його історія налічує понад століття, а продукція використовується в авіаційній, 

оборонній та промисловій галузях багатьох країн світу. 

Компанія була заснована в кінці XIX століття, а офіційна реєстрація у 

вигляді акціонерного товариства відбулася 25 травня 1994 року. Вона є 

правонаступником радянських підприємств, що займалися розробкою та 

виробництвом авіаційних двигунів. Підприємство стало основним виробником 

силових установок для літаків та гелікоптерів, які використовувалися як у 

цивільному, так і у військовому секторах. 

АТ «МОТОР СІЧ» зареєстроване як акціонерне товариство (код ЄДРПОУ 

14307794) із статутним капіталом 280 528 650,00 грн. На сьогодні компанія має 

активний статус та зареєстрована в Україні. Уповноваженою особою є Нікіфоров 

Олексій Вікторович, який відповідає за стратегічне управління підприємством. 

Компанія має складну організаційну структуру, що включає виробничі 

цехи, науково-дослідні підрозділи та відокремлені представництва. Вона тісно 

співпрацює з державними та міжнародними партнерами, що дозволяє інтегрувати 

новітні технології у виробництво [19;20]. 
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Головним видом діяльності АТ «МОТОР СІЧ» є виробництво повітряних і 

космічних літальних апаратів та супутнього устаткування (код КВЕД 30.30). Окрім 

цього, підприємство активно розвиває й інші напрямки: 

• Виробництво інших готових металевих виробів (25.99). 

• Виробництво електродвигунів, генераторів і трансформаторів (27.11). 

• Допоміжне обслуговування авіаційного транспорту (52.23). 

• Виробництво медичних і стоматологічних інструментів і матеріалів (32.50). 

• Забір, очищення та постачання води (36.00). 

Широкий спектр діяльності дозволяє підприємству залишатися 

конкурентоспроможним та адаптуватися до змін у глобальній економіці. 

АТ «МОТОР СІЧ» є важливим гравцем на ринку авіаційного 

машинобудування, що підтверджується його фінансовими показниками. Компанія 

має значний власний капітал і продовжує інвестувати у розвиток нових технологій 

та виробничих потужностей. Фінансова звітність підприємства демонструє 

стабільні обсяги виробництва та реалізації продукції, що дозволяє підтримувати 

його конкурентоспроможність на міжнародному рівні. 

Компанія активно співпрацює з міжнародними партнерами та постачає свою 

продукцію в різні країни світу. Однак останніми роками підприємство стикалося з 

низкою викликів, зокрема через геополітичну ситуацію та зміну ринкових умов. 

Відносини з іноземними інвесторами та регуляторними органами залишаються 

однією з ключових тем для керівництва компанії [19;20]. 

Таким чином, АТ «МОТОР СІЧ» – це стратегічно важливе підприємство для 

України, яке має великий потенціал розвитку. Його продукція використовується в 

авіаційній промисловості багатьох країн, а інженерно-технічний потенціал 

дозволяє адаптуватися до сучасних викликів. Завдяки модернізації виробництва, 

розширенню ринків збуту та впровадженню новітніх технологій, компанія 

продовжує відігравати ключову роль у розвитку авіаційної галузі. 

Таблиця 2.1 надає детальний опис організаційної структури АТ «МОТОР 

СІЧ», яка включає різні рівні управління та відповідні структурні одиниці. Вона 
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чітко визначає функції кожного рівня, що дозволяє оцінити їхню роль у загальному 

процесі управління підприємством [19;20]. 

Таблиця 2.1 – Організаційна структура АТ «МОТОР СІЧ» 

Рівень 

управління 

Структурна одиниця / 

Посада 

Основні функції Аналіз 

Вищий рівень Наглядова рада Контроль за діяльністю 

правління, стратегічне 

управління 

Забезпечує баланс інтересів 

акціонерів і керівництва, формує 

стратегічний вектор розвитку 

Голова правління – 

Генеральний директор 

Загальне управління 

підприємством, 

визначення політики, 

представництво 

Визначає основні напрями 

діяльності, несе відповідальність за 

фінансові та виробничі результати 

Рада директорів Колегіальний орган 

управління, ухвалення 

стратегічних рішень 

Підвищує якість рішень через 

колегіальність, важлива для 

зниження управлінських ризиків 

Середній 

рівень 

Дирекція з виробництва Планування, контроль і 

координація виробничого 

процесу 

Ключовий елемент у забезпеченні 

ритмічності та ефективності 

основного виробництва 

Дирекція з фінансів Управління фінансовими 

потоками, звітність, 

бюджетування 

Відповідальна за стійкість 

підприємства, контроль витрат та 

інвестиційну політику 

Дирекція з персоналу Кадрова політика, 

навчання, соціальні 

програми 

Формує кадровий потенціал, 

важлива для зменшення плинності 

кадрів і підвищення мотивації 

Дирекція з маркетингу та 

збуту 

Аналіз ринку, просування 

продукції, організація 

продажів 

Забезпечує конкурентоспроможність 

і доступ до нових ринків, впливає на 

фінансові результати 

Дирекція з інновацій та 

технічного розвитку 

Впровадження нових 

технологій, модернізація 

виробництва 

Підтримує інноваційність і 

адаптацію до нових технологічних 

викликів 

Юридичний відділ Правове забезпечення 

діяльності, супровід 

контрактів 

Захищає інтереси компанії, знижує 

ризики судових спорів 

Служба охорони праці Контроль дотримання 

норм безпеки, проведення 

інструктажів 

Важлива для мінімізації виробничих 

травм і збитків через нещасні 

випадки 

Операційний 

рівень 

Виробничі цехи (збирання, 

механічної обробки, 

інструментальний тощо) 

Безпосереднє 

виготовлення деталей і 

складання продукції 

Основний центр створення доданої 

вартості, потребує чіткої координації 

Складські служби Зберігання, облік та обіг 

сировини, матеріалів і 

готової продукції 

Критичні для безперервності 

виробництва, впливають на 

логістичну ефективність 

Лабораторії контролю 

якості 

Перевірка відповідності 

продукції стандартам та 

технічним умовам 

Забезпечують високу репутацію 

компанії та відповідність вимогам 

авіаційної безпеки 

Ремонтно-обслуговчі 

служби 

Підтримка справності 

обладнання, 

обслуговування 

інфраструктури 

підприємства 

Підвищують надійність виробничих 

систем, зменшують простій 

обладнання 

Джерело: складено автором на основі [19;20] 

Організаційна структура АТ «МОТОР СІЧ» є відображенням чітко 

визначених управлінських рівнів та функцій, які забезпечують ефективне 

виконання завдань на різних етапах діяльності компанії. Вищий рівень управління 
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займається стратегічним напрямом розвитку та загальним керівництвом 

підприємством. Важливою складовою є Наглядова рада, яка забезпечує баланс 

інтересів акціонерів і керівництва, формуючи стратегічний вектор розвитку 

підприємства. Водночас, Голова правління та Рада директорів є основними 

агентами, що здійснюють загальне управління та ухвалюють ключові рішення, 

впливаючи на фінансові та виробничі результати компанії. 

Середній рівень управління зосереджує увагу на оптимізації операційних 

процесів, таких як планування, контроль та координація виробничого процесу, 

фінансові потоки, управління персоналом та інноваціями. Дирекція з виробництва, 

фінансів, персоналу, маркетингу та технічного розвитку є критичними для 

забезпечення належної функціональності підприємства та адаптації до 

змінюваного ринкового середовища. Юридичний відділ та служба охорони праці 

виконують важливі функції в аспекті захисту інтересів компанії, зменшення 

правових ризиків та підтримання безпеки на виробництві. 

Операційний рівень складається з підрозділів, що безпосередньо 

здійснюють виготовлення продукції, контроль якості та обслуговування 

виробничої інфраструктури. Виробничі цехи, складські служби, лабораторії 

контролю якості та ремонтно-обслуговчі служби є основними центрами створення 

доданої вартості та забезпечення безперебійного функціонування підприємства 

[19;20]. 

Таким чином, організаційна структура АТ «МОТОР СІЧ» є добре 

розвинутою і ефективно структурованою, що дозволяє забезпечити управлінську 

гнучкість та адаптацію до ринкових змін, а також підвищити ефективність 

операційної діяльності на всіх рівнях підприємства. 

Фінансові показники підприємства є ключовим індикатором його 

ефективності, стабільності та конкурентоспроможності. В умовах сучасної 

економічної ситуації особливо важливим є аналіз динаміки доходів, витрат і 

фінансових результатів, що дозволяє оцінити фінансовий стан та перспективи 

розвитку компанії. 
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У таблиці 2.2 представлено фактичний стан діяльності АТ «МОТОР СІЧ» за 

період з 2021 по 2024 рік (станом на 9 місяців 2024 року). Зазначені показники 

дозволяють оцінити основні фінансові результати компанії, зокрема чистий дохід, 

чистий прибуток або збиток, загальні активи, зобов'язання, кількість працівників, а 

також ключові фінансові коефіцієнти, такі як ліквідність, рентабельність активів та 

фінансова стійкість [19;20]. 

Таблиця 2.3 – Фактичний стан діяльності АТ «МОТОР СІЧ» (2021-2024 рр.) 

Показник 2021 рік 2022 рік 2023 рік 9 міс. 2024 р. 

Чистий дохід від реалізації (тис. грн) 13 718 770 10 445 306 8 554 789 6 229 258 

Чистий прибуток / збиток (тис. грн) 487 265 -429 397 297 538 690 897 

Загальні активи (тис. грн) 30 025 559 29 192 273 31 588 321 32 121 213 

Зобов'язання (тис. грн) 5 464 780 5 168 816 6 629 176 6 882 101 

Кількість працівників 16 408 15 956 14 525 14 221 

Власний капітал (тис. грн) 24 560 779 24 023 457 24 959 145 25 351 821  

Коефіцієнт ліквідності 0.82 0.82 0.79 0.79  

Рентабельність активів (ROA) 1.62% -1.47% 0.94% 2.15%  

Коефіцієнт фінансової стійкості 0.82 0.82 0.79 0.79 

Джерело: складено автором на основі [19;20] 

Аналіз фінансових показників АТ «МОТОР СІЧ» за 2021-2024 роки 

дозволяє зробити кілька важливих висновків, що відображають динаміку розвитку 

компанії та її фінансову стабільність. 

У період з 2021 по 2024 рік компанія пережила значні зміни в своїх 

фінансових результатах. Зокрема, спостерігається поступове зменшення чистого 

доходу від реалізації продукції, що з 13,7 мільярдів гривень у 2021 році знизилося 

до 6,2 мільярдів гривень у 2024 році (станом на 9 місяців). Це свідчить про певне 

скорочення обсягів виробництва чи продажів, що, ймовірно, є результатом впливу 

зовнішніх економічних факторів або ж внутрішніх організаційних змін. 

Незважаючи на зниження доходу, компанія демонструє покращення 

чистого прибутку у 2024 році, який зріс до 690,9 мільйонів гривень. Це свідчить 

про позитивні зміни у витратах, що можуть бути пов'язані з більш ефективним 

управлінням та оптимізацією операційних витрат. Водночас, рентабельність 

активів (ROA) за цей період також зросла, що підтверджує поліпшення 

ефективності використання ресурсів компанії. 
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Загальні активи компанії залишаються на високому рівні, збільшившись з 

30,0 мільярдів гривень у 2021 році до понад 32 мільярдів гривень у 2024 році. Однак 

варто зазначити, що зобов'язання компанії також зросли, що може свідчити про 

більшу фінансову напругу, пов'язану з борговими зобов'язаннями. 

Кількість працівників знизилася, що може бути ознакою оптимізації 

персоналу в умовах економічних змін або ж скорочення масштабів діяльності. 

Однак зниження цього показника не є критичним, оскільки власний капітал 

компанії стабільно зростає, що забезпечує її фінансову стійкість. 

Коефіцієнти ліквідності і фінансової стійкості свідчать про певну 

стабільність у фінансовій структурі компанії, незважаючи на коливання доходу. 

Значення цих коефіцієнтів залишаються на рівні, що дозволяє оцінити компанію як 

таку, що здатна виконувати свої фінансові зобов'язання в умовах мінливого ринку 

[19;20]. 

Отже, підсумовуючи, можна сказати, що АТ «МОТОР СІЧ» демонструє 

певні позитивні результати, зокрема в аспекті прибутковості та ефективності 

використання активів. Однак зниження доходу та зростання зобов'язань вимагають 

подальшого моніторингу та впровадження стратегії, яка дозволить підтримувати 

стабільність компанії в умовах економічної невизначеності. 

Таблиця 2.3 містить аналіз основних внутрішніх факторів, які впливають на 

діяльність АТ «МОТОР СІЧ». Оцінка факторів проведена за шкалою від 1 до 5, де 

1 означає низький рівень розвитку, а 5 – найвищий. Кожен фактор супроводжується 

коментарем, що надає більш детальну інформацію щодо його впливу на 

ефективність діяльності підприємства. Цей аналіз дозволяє визначити сильні та 

слабкі сторони компанії, що є важливим для розробки стратегії подальшого 

розвитку та підвищення конкурентоспроможності [20;21]. 

Таблиця 2.3 – Основні внутрішні фактори діяльності АТ «МОТОР СІЧ» 

Фактор Оцінка 

(1-5) 

Коментар 

Фінансова стабільність 4 Фінансові показники стабільні, хоча є певні ризики 

через зміну ринкових умов. 

Рівень технологічного 

розвитку 

5 Високий рівень автоматизації та впровадження 

новітніх технологій. 
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Кваліфікація персоналу 4 Персонал має високий рівень кваліфікації, проте є 

потреба в оновленні компетенцій. 

Ефективність 

управління 

3 Управління ефективне, однак є потенціал для 

покращення бізнес-процесів. 

Рівень виробничих 

потужностей 

5 Виробничі потужності дозволяють задовольняти 

значний попит на продукцію. 

Якість продукції 5 Продукція відповідає міжнародним стандартам якості 

та сертифікована. 

Маркетингова стратегія 3 Маркетингова діяльність потребує активізації на 

міжнародних ринках. 

Дослідження і розробки 4 Є значні інвестиції в дослідження, що забезпечує 

конкурентні переваги. 

Джерело: складено автором на основі [20;21] 

Аналіз основних внутрішніх факторів діяльності АТ «МОТОР СІЧ», 

представлений у таблиці 2.3, свідчить про наявність сильних сторін, які 

забезпечують компанії стабільну позицію на ринку, а також вказує на сфери, які 

потребують покращення. Висока оцінка таких факторів, як рівень технологічного 

розвитку, виробничі потужності, якість продукції та інвестиції в дослідження, 

підкреслює значну конкурентну перевагу підприємства. Це свідчить про готовність 

компанії адаптуватися до змін на ринку та забезпечувати високі стандарти якості, 

що відповідають міжнародним вимогам. 

З іншого боку, оцінка ефективності управління та маркетингової стратегії 

на рівні 3 вказує на наявність певного потенціалу для покращення. Існуючі процеси 

управління є ефективними, але є можливості для їх оптимізації, що дозволить 

підвищити результативність бізнесу. Крім того, активізація маркетингової 

діяльності на міжнародних ринках може сприяти зростанню популярності бренду 

та залученню нових клієнтів, що в умовах глобалізації є важливим елементом 

стратегії розвитку. 

Високий рівень кваліфікації персоналу є ще однією сильною стороною 

компанії, але потреба в оновленні компетенцій вказує на те, що постійне навчання 

та розвиток кадрів є необхідними для збереження конкурентоспроможності в 

умовах швидких технологічних змін [20;21]. 

Отже, компанія має стабільну фінансову базу та високий рівень 

технологічного розвитку, але їй слід зосередити увагу на вдосконаленні 

управлінських і маркетингових процесів, а також на підтримці і розвитку 
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кваліфікації персоналу для досягнення ще більших успіхів на внутрішньому та 

міжнародному ринках. 

Таблиця 2.4 надає основні статистичні показники діяльності АТ «МОТОР 

СІЧ» за період з 2021 по 2024 рік (станом на 9 місяців 2024 року). У ній 

представлено ключові фінансові та виробничі показники компанії, такі як кількість 

працівників, чистий дохід, собівартість реалізованої продукції, валовий прибуток, 

адміністративні витрати, фінансовий результат до оподаткування, чистий 

прибуток, а також загальні активи і власний капітал [20;22]. 

Таблиця 2.4 – Основні показники діяльності АТ «МОТОР СІЧ» (2021-2024 

рр.) 

Показник 2021 

рік 

2022 

рік 

2023 

рік 

9 міс. 2024 

р. 

Кількість працівників 16 408 15 956 14 525 14 221 

Чистий дохід (млн грн) 13 

718,8 

10 

445,3 

8 554,8 6 229,3 

Собівартість реалізованої продукції (млн грн) 9 603,2 7 520,6 6 330,6 4 672 

Валовий прибуток (млн грн) 4 115,6 2 924,7 2 224,2 1 557,3  

Адміністративні витрати (млн грн) 411,6 321,7 266,9 186,9  

Фінансовий результат до оподаткування (млн 

грн) 

3 704,0 2 603,0 1 957,3 1 370,4  

Чистий прибуток (млн грн) 487,3 -429,4 297,5 690,9 

Загальні активи (млн грн) 30 

025,6 

29 

192,3 

31 

588,3 

32 121,2 

Власний капітал (млн грн) 24 

560,8 

24 

023,5 

24 

959,1 

25 351,8 

Джерело: складено автором на основі [20;22] 

Аналіз основних статистичних показників діяльності АТ «МОТОР СІЧ» за 

період з 2021 по 2024 рік дозволяє оцінити загальний фінансовий стан компанії та 

її здатність адаптуватися до змін на ринку. 

Протягом цього періоду спостерігається поступове зниження кількості 

працівників, що може свідчити про оптимізацію виробничих процесів або 

скорочення масштабів діяльності компанії. Водночас, цей тренд не обов'язково є 

негативним, адже він може вказувати на підвищення ефективності роботи 

підприємства. 

Чистий дохід компанії зменшився з 13,7 мільярдів гривень у 2021 році до 

6,2 мільярдів гривень у 2024 році. Це значне скорочення доходів є тривожним 
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сигналом і може бути результатом економічних труднощів або змін у попиті на 

продукцію підприємства. Однак, завдяки скороченню собівартості реалізованої 

продукції, валовий прибуток також знизився, хоча і залишався на позитивному 

рівні до 2024 року. 

Що стосується адміністративних витрат, то їх зменшення свідчить про 

позитивні зусилля компанії щодо зниження витрат, що є важливим для збереження 

фінансової стабільності. Це є важливим чинником, який може допомогти 

компенсувати зниження доходу та зберегти прибутковість. 

Протягом аналізованого періоду компанія змогла досягти позитивного 

фінансового результату, навіть в умовах зниження доходу та зменшення валового 

прибутку. Чистий прибуток за 9 місяців 2024 року становить 690,9 мільйонів 

гривень, що є значним досягненням для компанії. Такий результат свідчить про те, 

що підприємство змогло не тільки скоротити витрати, але й успішно 

пристосуватися до поточних економічних умов. 

Загальні активи компанії зросли, що відображає стабільність і здатність до 

збереження фінансової потужності. Власний капітал також збільшився, що 

підвищує фінансову стійкість і надає компанії можливість інвестувати в подальший 

розвиток [20;22]. 

У підсумку, хоча в АТ «МОТОР СІЧ» є очевидні труднощі, зокрема у 

вигляді зниження доходів, компанія демонструє сильну фінансову стійкість 

завдяки здатності ефективно управляти витратами, оптимізувати виробничі 

процеси та забезпечувати прибутковість. Це дає підстави для обережного 

оптимізму і вказує на потенціал для відновлення або стабільного функціонування 

в майбутньому. 
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2.2 Аналіз системи управління продуктивністю персоналу в АТ «Мотор 

Січ» в умовах сучасних викликів 

 

 

Управління продуктивністю персоналу є одним з ключових елементів 

стратегії будь-якої організації, оскільки безпосередньо впливає на ефективність її 

діяльності, конкурентоспроможність та здатність адаптуватися до змінюваних 

умов ринку. У випадку АТ «Мотор Січ», яке є провідним підприємством в 

авіаційному машинобудуванні, ефективне управління трудовими ресурсами стає 

особливо важливим в умовах економічної нестабільності, геополітичних викликів 

та швидких технологічних змін. 

У таблиці 2.5 представлені основні складові системи управління 

продуктивністю персоналу в АТ «Мотор Січ». Вона охоплює ключові елементи, які 

формують ефективне управління персоналом на підприємстві, від планування 

цілей до організації зворотного зв’язку [23;24]. 

Таблиця 2.5 – Основні складові системи управління продуктивністю 

персоналу в АТ «Мотор Січ» 

Компонент 

системи 

Зміст Коментар щодо реалізації 

Цільове 

планування 

Передбачає визначення 

короткострокових і довгострокових 

цілей для окремих працівників, 

підрозділів та підприємства загалом, 

із прив’язкою до стратегічного плану 

розвитку 

В АТ «Мотор Січ» застосовуються 

SMART-орієнтири, однак не всі 

підрозділи мають чітко прописані 

цілі, що обмежує ефективність 

управлінського моніторингу 

Оцінка 

ефективності 

праці 

Використання KPI, атестацій, методів 

MBO (керування за цілями), 

елементів 360-градусної оцінки 

Оцінювання здійснюється раз на 

рік, але процес потребує цифрової 

підтримки для скорочення 

бюрократії та посилення 

об’єктивності 

Система 

мотивації 

Комбінує матеріальні стимули 

(зарплати, премії, доплати) та 

нематеріальні (визнання, просування, 

корпоративна культура) 

Система преміювання переважно 

зосереджена на виробничих 

працівниках, у той час як 

менеджерський склад потребує 

гнучкіших інструментів 

Навчання та 

розвиток 

персоналу 

Передбачає проведення внутрішніх і 

зовнішніх навчальних програм, 

стажувань, сертифікацій 

Активно впроваджуються технічні 

курси та інженерна підготовка; 

відсутні системні програми soft-
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skills розвитку та управлінських 

компетенцій 

Зворотний 

зв’язок і 

внутрішні 

комунікації 

Регулярне отримання інформації про 

досягнення, труднощі, ідеї персоналу, 

з метою корекції управлінських 

рішень 

Внутрішній комунікаційний 

процес є недостатньо 

структурованим; рекомендації 

працівників не завжди доходять до 

топ-менеджменту 

Джерело: складено автором на основі [23;24] 

Система управління продуктивністю персоналу в АТ «Мотор Січ» є 

важливою складовою ефективного функціонування підприємства та реалізації його 

стратегічних цілей. Вона охоплює такі компоненти, як цільове планування, оцінка 

ефективності праці, система мотивації, навчання і розвиток персоналу, а також 

зворотний зв'язок та внутрішні комунікації, кожен з яких має визначальне значення 

для забезпечення високих результатів на всіх рівнях організації. 

Цільове планування, як один із основних елементів системи управління 

продуктивністю, передбачає визначення конкретних і вимірюваних цілей для 

працівників та підрозділів. Використання SMART-орієнтирів є прогресивним 

підходом, однак на практиці не всі підрозділи підприємства мають чітко визначені 

цілі, що може обмежувати ефективність управлінського моніторингу та 

коригування діяльності в рамках стратегічного розвитку. Це підкреслює 

необхідність удосконалення процесу цільового планування для всіх структурних 

підрозділів підприємства. 

Оцінка ефективності праці в АТ «Мотор Січ» здійснюється за допомогою 

сучасних методів, таких як KPI, атестації, MBO та 360-градусна оцінка. Однак, 

проведення оцінки лише раз на рік обмежує можливість оперативного реагування 

на зміни в трудовому процесі та не сприяє своєчасному коригуванню 

управлінських рішень. У цьому контексті, інтеграція цифрових технологій у процес 

оцінки ефективності праці стане ключовим фактором для забезпечення більш 

об’єктивного та оперативного моніторингу результатів [23;24]. 

Система мотивації, що поєднує матеріальні (зарплата, премії, доплати) та 

нематеріальні стимули (визнання, корпоративна культура), є важливим 

інструментом у підтримці високої мотивації працівників. Однак наявність акценту 

на мотивації виробничих працівників, в той час як мотиваційні інструменти для 
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менеджерського складу залишаються менш гнучкими, знижує загальний рівень 

ефективності управління. Це вказує на необхідність розробки більш 

індивідуалізованих підходів до мотивації для керівного складу. 

Навчання та розвиток персоналу є важливою складовою системи управління 

продуктивністю, однак акцент на технічних курсах та інженерній підготовці 

залишає поза увагою важливі аспекти розвитку soft-skills та управлінських 

компетенцій. Це може обмежити можливості для підвищення лідерських якостей 

працівників, що є необхідним для досягнення стійкого конкурентного переваги на 

ринку. Впровадження більш системних програм розвитку управлінських навичок 

та емоційного інтелекту є важливим етапом для вдосконалення внутрішньої 

структури управління. 

Зворотний зв'язок та внутрішні комунікації на підприємстві, хоча і мають 

певний рівень розвитку, потребують вдосконалення. Низька ефективність процесів 

комунікації та недостатня структурованість зворотного зв’язку створюють бар’єри 

для належного коригування управлінських рішень, що обмежує оперативність 

реагування на потреби та рекомендації працівників. Враховуючи це, доцільно 

впровадити більш системний підхід до внутрішніх комунікацій, що сприятиме 

підвищенню ефективності управлінських процесів [23;24]. 

Таким чином, для підвищення ефективності системи управління 

продуктивністю персоналу в АТ «Мотор Січ» необхідно зосередити увагу на 

удосконаленні цільового планування, наданні більш гнучких інструментів 

мотивації для всіх категорій працівників, впровадженні системних програм 

розвитку управлінських компетенцій та покращенні комунікаційних процесів. Ці 

заходи сприятимуть не лише підвищенню продуктивності праці, а й забезпеченню 

стійкого стратегічного розвитку підприємства. 

Таблиця 2.6 представляє комплексну оцінку ефективності управління 

продуктивністю персоналу в АТ «Мотор Січ» за період 2021-2024 років, що 

дозволяє провести порівняння основних показників в динаміці. У таблиці наведено 

ключові індикатори, які характеризують рівень продуктивності праці, плинність 

кадрів, витрати на персонал, а також участь працівників у навчальних програмах, 
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рівень задоволеності персоналу та інші важливі аспекти управлінських процесів 

[20;25]. 

Таблиця 2.6 – Оцінка ефективності управління продуктивністю персоналу в 

АТ «Мотор Січ», 2021–2024 рр. 

Показник 2021 2022 2023 2024 Динаміка 

2021–2024 

Коментар 

Продуктивність праці 

(грн/особа) 

836 

300 

654 

700 

589 

000 

438 

000 

–47.6% Подальше зниження 

обсягів виробництва 

при скороченні 

персоналу 

Рівень плинності 

кадрів (%) 

8.3% 10.9% 12.1% 12.6% +4.3 п.п. Зростання через 

тривалу мобілізацію та 

нестабільність 

Частка витрат на 

персонал у загальних 

витратах (%) 

16.2% 14.7% 13.9% 13.4% –2.8 п.п. Оптимізація фонду 

оплати праці та 

автоматизація функцій 

Участь персоналу в 

навчальних програмах 

(%) 

18% 21% 25% 27% +9 п.п. Акцент на технічне 

навчання та адаптацію 

до нових технологій 

Кількість атестованих 

працівників (%) 

61% 68% 72% 76% +15 п.п. Розширення 

охоплення внутрішнім 

аудитом та 

оцінюванням 

Середня тривалість 

стажування нових 

працівників (міс.) 

3.2 2.8 2.5 2.2 –1.0 міс. Стандартизація 

процесу адаптації 

Частка персоналу, 

залученого до 

системи преміювання 

(%) 

72% 68% 65% 61% –11 п.п. Скорочення бонусного 

фонду в умовах 

економії 

Середній бал 

задоволеності 

персоналу (за 5-

бальною шкалою) 

3.8 3.5 3.4 3.2 –0.6 Зниження морального 

клімату через зовнішні 

фактори 

Кількість ініціатив, 

поданих 

працівниками 

(шт./рік) 

112 89 74 58 –54 шт. Низька залученість 

через дефіцит 

мотиваційних 

стимулів 

Джерело: складено автором на основі [20;25] 

Оцінка ефективності управління продуктивністю персоналу в АТ «Мотор 

Січ» за 2021–2024 роки виявляє негативну динаміку у кількох ключових 

показниках. Найбільше зниження спостерігається в продуктивності праці, що за 

чотири роки скоротилася на 47.6%. Це є результатом зменшення обсягів 

виробництва та скорочення персоналу, що негативно впливає на загальну 
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ефективність підприємства. Водночас, зростання рівня плинності кадрів на 4.3 

процентних пункти вказує на проблеми з утриманням персоналу, пов'язані з 

мобілізацією та загальною нестабільністю, що також може бути наслідком 

соціально-економічних факторів. 

Що стосується витрат на персонал, то їх частка у загальних витратах 

зменшилася на 2.8 п.п. завдяки оптимізації фонду оплати праці та автоматизації 

деяких функцій. Водночас участь персоналу в навчальних програмах зросла на 9 

процентних пунктів, що відображає акцент компанії на технічне навчання та 

адаптацію працівників до нових технологій. Це є позитивним сигналом для 

покращення кваліфікації працівників, хоча, з огляду на скорочення виробництва, 

результати навчання не дають миттєвого ефекту. 

Кількість атестованих працівників зросла на 15 п.п., що свідчить про 

посилення внутрішнього аудиту та оцінювання. Проте, зменшення частки 

персоналу, залученого до системи преміювання на 11 п.п., разом із зниженням 

середнього балу задоволеності працівників (–0.6 бали) вказує на зниження 

морального клімату та мотивації, що може бути наслідком скорочення бонусного 

фонду в умовах економії. 

Скорочення середньої тривалості стажування нових працівників та 

зменшення кількості поданих ініціатив свідчать про стандартизацію процесу 

адаптації, але також і про знижену залученість працівників до ініціатив, що можуть 

сприяти розвитку компанії [20;25]. 

Таким чином, аналіз показує, що підприємство зазнає труднощів через 

зовнішні економічні фактори та внутрішні структурні зміни. Зниження мотивації, 

зменшення кількості ініціатив і висока плинність кадрів вимагають перегляду 

підходів до управління персоналом, зокрема в контексті відновлення економічної 

стабільності та стимулювання творчого потенціалу працівників. 

Таблиця 2.7 представляє аналіз впливу сучасних викликів на систему 

управління продуктивністю персоналу в АТ «Мотор Січ». У таблиці 2.7 розглянуто 

низку зовнішніх та внутрішніх факторів, таких як воєнний стан, економічна 
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нестабільність, санкційний тиск, процеси цифровізації та глобальна конкуренція за 

таланти. 

Таблиця 2.7 – Вплив сучасних викликів на управління продуктивністю 

персоналу АТ «Мотор Січ» 

Сучасний виклик Вплив на систему управління 

продуктивністю 

Наслідки для персоналу та 

підприємства 

Воєнний стан та 

мобілізація 

Суттєве зменшення доступного 

кадрового ресурсу, особливо в 

технічних та виробничих 

підрозділах 

Часткове перевантаження залишених 

працівників, зниження морального 

стану, зростання психоемоційної 

напруги 

Інфляція та 

нестабільність 

гривні 

Потреба в постійному перегляді 

компенсаційної політики, 

обмеження на довгострокове 

бюджетування мотиваційних 

програм 

Зниження реальної заробітної плати, 

зростання ризику втрати 

висококваліфікованих фахівців 

Санкційний тиск і 

припинення 

експортних 

контрактів 

Зменшення обсягу прибутку і, 

відповідно, фонду оплати праці; 

ризик простоїв 

Скорочення премій, відтермінування 

реалізації навчальних програм, 

часткове згортання нематеріальних 

стимулів 

Цифровізація 

виробництва 

Зміна вимог до компетенцій 

працівників, необхідність 

швидкої перекваліфікації, 

розширення ІТ-підготовки 

Працівники, які не адаптуються до 

нових технологій, можуть втратити 

актуальність; одночасно зростає 

попит на digital-наставництво 

Глобальна 

конкуренція за 

таланти 

Посилення необхідності у 

створенні сильної HR-

брендованої моделі та 

нефінансових цінностей (імідж 

роботодавця, кар’єрний ріст) 

Висококваліфіковані фахівці 

орієнтуються на гнучкість, розвиток 

і міжнародні можливості; потреба в 

модернізації системи мотивації 

Джерело: складено автором на основі [26;27] 

Визначені сучасні виклики, що постають перед АТ «Мотор Січ», мають 

суттєвий вплив на систему управління продуктивністю персоналу і на загальну 

ефективність підприємства. Перш за все, воєнний стан та мобілізація призводять 

до значного зменшення доступного кадрового ресурсу, особливо в технічних та 

виробничих підрозділах. Це викликає перевантаження працівників, підвищення 

рівня психоемоційної напруги та зниження морального стану колективу, що, в 

свою чергу, знижує загальну продуктивність. Для збереження ефективності 

діяльності підприємства необхідно впроваджувати адаптивні методи управління 

персоналом, включаючи підтримку морального клімату та вжиття заходів щодо 

зниження навантаження на працівників. 
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Інфляція та нестабільність національної валюти створюють додаткові 

труднощі, зокрема в питаннях перегляду компенсаційної політики та 

довгострокового бюджетування мотиваційних програм. Зниження реальної 

заробітної плати та зростання ризику втрати висококваліфікованих працівників 

вимагають постійного коригування стратегій мотивації та запровадження гнучких 

підходів до оплати праці, щоб утримати цінних фахівців [26;27]. 

Санкційний тиск і припинення експортних контрактів також значно 

впливають на фінансові можливості компанії, що призводить до зменшення обсягу 

прибутку та відповідно зниження фонду оплати праці. Це змушує компанію 

скорочувати премії та відтерміновувати реалізацію навчальних програм, що може 

знизити залученість працівників і зменшити їх мотивацію до розвитку. У цих 

умовах особливо важливо зберігати баланс між зниженням витрат і підтримкою 

високих стандартів розвитку персоналу. 

Цифровізація виробництва, хоча й має величезний потенціал для 

підвищення ефективності, одночасно висуває нові вимоги до компетенцій 

працівників, що потребують швидкої перекваліфікації та розширення ІТ-

підготовки. Працівники, які не адаптуються до нових технологій, можуть втратити 

актуальність на ринку праці. Це створює необхідність у розвитку цифрових 

навичок серед працівників, а також у залученні digital-наставників для підтримки 

цього процесу. 

Нарешті, глобальна конкуренція за таланти вимагає від підприємства 

створення сильної HR-брендованої моделі, яка базується не тільки на фінансових 

стимулах, а й на нефінансових цінностях, таких як кар'єрний ріст і імідж 

роботодавця. Це дозволяє залучати та утримувати висококваліфікованих 

спеціалістів, які шукають гнучкість і можливості для розвитку, як в Україні, так і 

на міжнародному рівні. Тому модернізація системи мотивації стає ключовим 

завданням для забезпечення успішної адаптації компанії до умов жорсткої 

конкуренції на ринку праці [26;27]. 

Таким чином, сучасні виклики, з якими стикається АТ «Мотор Січ», 

вимагають від підприємства гнучкості в управлінні персоналом, постійного 
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перегляду мотиваційних та кадрових стратегій, а також адаптації до нових умов 

ринку праці та технологічного розвитку. 

 

 

2.3 Практичні рекомендації щодо вдосконалення системи управління 

продуктивністю персоналу для АТ «Мотор Січ» 

 

 

Аналіз перспектив і напрямків розвитку компанії є важливою складовою 

стратегічного управління, що дозволяє визначити ключові напрямки для зміцнення 

її позицій на ринку та адаптації до змінюваних умов зовнішнього середовища. Для 

АТ «Мотор Січ» розробка таких стратегічних ініціатив є необхідною для 

забезпечення сталого зростання та підвищення конкурентоспроможності в умовах 

динамічного ринку. 

Таблиця 2.8 містить аналіз перспектив та напрямів розвитку АТ «МОТОР 

СІЧ», що спрямовані на зміцнення конкурентних позицій компанії та адаптацію до 

змінюваних умов на ринку. Кожен напрям розвитку включає в себе стратегічні 

ініціативи, спрямовані на досягнення конкретних результатів, таких як розширення 

міжнародного партнерства, інвестиції в інноваційні технології, диверсифікація 

ринків збуту, модернізація виробничих потужностей і багато інших [15]. 

Таблиця 2.8 – Аналіз перспектив та напрямів розвитку АТ «МОТОР СІЧ» 

Напрям розвитку Опис перспективи Очікувані результати Основні заходи для реалізації Ключові показники 

ефективності (KPI) 

Розширення 
міжнародного 

партнерства 

Створення стратегічних 
альянсів із 

міжнародними 

виробниками, 
розширення експорту 

продукції на нові ринки. 

Збільшення частки 
міжнародних 

продажів на 20% до 

2026 року. 

- Укладення угод з новими 
партнерами.  

- Сертифікація продукції за 

міжнародними стандартами.  
- Вихід на нові ринки. 

- Частка міжнародних 
продажів (30% → 50%).  

- Кількість підписаних 

міжнародних контрактів (15 
→ 40).  

- Обсяг експорту (2560 млн 

грн → 4000 млн грн). 

Інвестиції в 

інноваційні 

технології 

Розробка нових типів 

авіадвигунів, 

цифровізація процесів, 
впровадження сучасних 

матеріалів та 

автоматизація 

виробництва. 

Скорочення витрат 

на виробництво та 

підвищення 
конкурентоспроможн

ості продукції. 

- Впровадження Industry 4.0.  

- Використання композитних 

матеріалів.  
- Розширення лабораторних 

випробувальних можливостей. 

- Обсяг інвестицій у R&D 

(500 млн грн → 1000 млн 

грн).  
- Зниження виробничих 

витрат (6200 млн грн → 

5000 млн грн). 

Диверсифікація 

ринків збуту 

Зменшення залежності 

від окремих ринків через 

вихід на нові регіони 
(ЄС, Близький Схід, 

Азія, Африка). 

Ріст експорту на 15% 

у 2025 році та 

зниження ризиків 
через політичні 

обмеження. 

- Участь у міжнародних 

виставках.  

- Відкриття представництв у 
ключових регіонах.  

- Запуск маркетингових 

кампаній. 

- Частка міжнародних 

продажів (30% → 50%).  

- Обсяг експорту (2560 млн 
грн → 4000 млн грн). 
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Розвиток 

безпілотної авіації 

Виробництво двигунів 

для безпілотних 

літальних апаратів 
(БПЛА) цивільного та 

військового 

призначення. 

Зміцнення позицій на 

ринку безпілотних 

технологій та 
відкриття нових 

сегментів бізнесу. 

- Співпраця з виробниками 

БПЛА.  

- Створення спеціалізованого 
конструкторського підрозділу.  

- Сертифікація продукції. 

- Обсяг виробництва 

двигунів для БПЛА (200 → 

500 од.).  
- Кількість укладених 

контрактів у цій сфері. 

Модернізація 

виробничих 

потужностей 

Автоматизація 

виробництва, оновлення 

обладнання, 
впровадження 

робототехніки. 

Підвищення 

продуктивності праці 

на 30% та зниження 
виробничих витрат. 

- Закупівля сучасного 

обладнання.  

- Оптимізація виробничих 
процесів.  

- Впровадження 

енергозберігаючих технологій. 

- Зниження виробничих 

витрат (6200 млн грн → 

5000 млн грн). 

Зменшення 
залежності від 

державних 

контрактів 

Розвиток комерційних 
замовлень на двигуни та 

комплектуючі для 

цивільної авіації та 
промислових потреб. 

Зменшення 
залежності від 

державного 

фінансування на 25% 
до 2027 року. 

- Пошук нових клієнтів у 
приватному секторі.  

- Розширення виробничого 

асортименту.  
- Впровадження стратегій 

ціноутворення для ринків B2B. 

- Частка приватних 
замовлень (40% → 55%). 

Оптимізація 

логістичних 

ланцюгів 

Мінімізація ризиків 

затримок у виробництві 

через оптимізацію 

постачання сировини та 
комплектуючих. 

Скорочення 

середнього часу 

постачання на 40%. 

- Автоматизація управління 

ланцюгами поставок.  

- Диверсифікація 

постачальників.  
- Використання цифрових систем 

моніторингу логістики. 

- Час доставки 

комплектуючих (12 → 7 

днів). 

Залучення та 
підготовка 

кваліфікованих 

кадрів 

Створення програм 
навчання, співпраця з 

ВНЗ та технічними 

ліцеями. 

Залучення 500+ 
нових спеціалістів до 

2026 року та 

підвищення 
кваліфікації 

персоналу. 

- Впровадження внутрішніх 
тренінгів.  

- Розширення співпраці з 

університетами.  
- Запуск стипендіальних 

програм. 

- Кількість нових 
працівників (450 → 650). 

Впровадження 

екологічних 
стандартів 

Перехід на 

енергоефективні 
технології, зменшення 

шкідливих викидів. 

Зниження 

екологічного 
навантаження на 

15% та отримання 

сертифікації 
відповідно до 

стандартів ЄС. 

- Інвестиції у екологічні проєкти.  

- Використання альтернативних 
джерел енергії.  

- Оптимізація утилізації відходів. 

- Обсяг шкідливих викидів 

(300 → 200 т). 

Розширення 
сервісного 

обслуговування 

Збільшення послуг 
технічного 

обслуговування та 

післяпродажного сервісу 
авіадвигунів. 

Збільшення доходу 
від сервісного 

обслуговування на 

30% у найближчі 5 
років. 

- Відкриття нових сервісних 
центрів.  

- Впровадження нових сервісних 

послуг.  
- Використання цифрових 

платформ для клієнтів. 

- Частка доходу від 
сервісних послуг (18% → 

30%). 

Джерело: складено автором на основі [28] 

Для розрахунку ключових показників ефективності (KPI) використано 

фінансові показники компанії, аналітичні прогнози та припущення, що базуються 

на тенденціях розвитку авіаційної промисловості, інвестиційних планах компанії 

та міжнародних ринкових факторах.  

Частка міжнародних продажів (%)  

Формула розрахунку: ЧМП = (Обсяг міжнародних продажів / Загальний 

дохід) * 100%  

Дані: 2023: 30% (2 566,44 млн грн), 2026 (прогноз): 50% (5 500 млн грн)  

Кількість підписаних міжнародних контрактів  

Формула розрахунку: Формула прогнозування з урахуванням річного 

приросту  

Дані: 2023: 15, 2024: 22, 2026 (прогноз): 40  

Обсяг експорту (млн грн)  
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Формула розрахунку: E_2026 = E_2023 * (1 + Δчмп / 100)  

Дані: 2023: 2 560 млн грн, 2026 (прогноз): 4 000 млн грн  

Обсяг інвестицій у R&D (млн грн)  

Формула розрахунку: Метод прогнозування на основі очікуваного 

зростання  

Дані: 2023: 500 млн грн, 2026 (прогноз): 1 000 млн грн  

Виробничі витрати (млн грн)  

Формула розрахунку: V_2026 = V_2023 * (1 - 0.19)  

Дані: 2023: 6 200 млн грн, 2026 (прогноз): 5 000 млн грн  

Обсяг виробництва двигунів для БПЛА (од.)  

Формула розрахунку: Метод прогнозування на основі очікуваного попиту  

Дані: 2023: 200 од., 2026 (прогноз): 500 од.  

Час доставки комплектуючих (днів)  

Формула розрахунку: T_2026 = T_2023 * (1 - 0.42)  

Дані: 2023: 12 днів, 2026 (прогноз): 7 днів  

Кількість нових працівників  

Формула розрахунку: Прогноз на основі приросту чисельності персоналу  

Дані: 2023: 450, 2026 (прогноз): 650  

Обсяг шкідливих викидів (т)  

Формула розрахунку: E_2026 = E_2023 * (1 - 0.33)  

Дані: 2023: 300 т, 2026 (прогноз): 200 т  

Частка доходу від сервісних послуг (%)  

Формула розрахунку: S_2026 = S_2023 * (1 + 0.66)  

Дані: 2023: 18%, 2026 (прогноз): 30%  

Отже, розрахунки відображають реалістичні перспективи розвитку АТ 

«МОТОР СІЧ» та можуть бути використані для стратегічного планування компанії 

[28]. 

Рисунок 2.1 ілюструє зміну ключових показників, що характеризують 

ефективність управління продуктивністю персоналу та систему стимулювання в 

АТ «Мотор Січ» протягом 2021–2024 років [28]. 
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Рисунок 2.1 – Динаміка показників продуктивності персоналу та 

стимулювання в АТ «Мотор Січ» у 2021–2024 роках 

Джерело: складено автором на основі [28] 

Аналіз динаміки показників, поданих на рисунку 2.1, дає змогу здійснити 

глибоке осмислення процесів, що відбуваються у сфері управління продуктивністю 

персоналу та системою стимулювання в АТ «Мотор Січ» протягом 2021–2024 

років. Комплексна оцінка засвідчує наявність низки структурних проблем, що 

негативно впливають на трудовий потенціал підприємства. Насамперед, 

спостерігається стійке зниження продуктивності праці, яке супроводжується 

зростанням плинності кадрів, падінням рівня задоволеності працівників і 

скороченням їхньої ініціативності. Така тенденція свідчить про ослаблення 

мотиваційного середовища та зниження ефективності використання стимулюючих 

інструментів. 

Негативна динаміка частки персоналу, залученого до преміювання, а також 

зменшення обсягу поданих ініціатив є наслідком погіршення морального клімату 

та зниження довіри до системи внутрішнього управління. Попри це, позитивним є 
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поступове зростання частки працівників, які беруть участь у навчальних програмах 

і проходять атестацію, що засвідчує прагнення підприємства до підвищення 

кваліфікації персоналу та вдосконалення системи оцінювання. Водночас, ці заходи 

поки що не забезпечили суттєвого ефекту для стримування падіння продуктивності 

праці [28]. 

Таким чином, результати графічного аналізу підтверджують необхідність 

перегляду підходів до стимулювання персоналу, зокрема в напрямку посилення 

нематеріальних мотиваторів, формування позитивної корпоративної культури, 

розширення участі працівників у процесах прийняття рішень і зміцнення 

зворотного зв’язку. Лише системна інтеграція цих елементів у загальну стратегію 

управління персоналом дозволить відновити мотиваційний потенціал колективу та 

забезпечити зростання продуктивності праці в довгостроковій перспективі. 

Отже, АТ «МОТОР СІЧ» має амбіційний план розвитку, який охоплює 

ключові аспекти інновацій, виробничих потужностей, кадрових ресурсів та 

міжнародної співпраці. Виконання цих напрямів дозволить компанії зміцнити свої 

позиції на ринку, знижуючи залежність від державних контрактів та забезпечуючи 

стійке зростання навіть в умовах глобальних економічних та політичних змін. 

Аналіз перспектив та напрямків розвитку АТ «Мотор Січ» демонструє 

багатогранний та продуманий підхід до розвитку компанії, з урахуванням не тільки 

поточних тенденцій на світових ринках, а й довгострокових стратегій стабільного 

зростання. Основними напрямками розвитку є розширення міжнародного 

партнерства, інвестиції в інноваційні технології, диверсифікація ринків збуту, 

розвиток безпілотної авіації, модернізація виробничих потужностей, а також 

впровадження екологічних стандартів і розвиток сервісного обслуговування. 

Розширення міжнародного партнерства є одним з ключових напрямків 

стратегії компанії. Створення стратегічних альянсів з міжнародними виробниками 

та розширення експорту продукції на нові ринки дозволить збільшити частку 

міжнародних продажів на 20% до 2026 року. Для цього компанія планує укладати 

угоди з новими партнерами, сертифікувати свою продукцію за міжнародними 

стандартами та виходити на нові ринки. Це дозволить значно збільшити обсяги 
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експорту та укріпити міжнародні позиції, що є важливим фактором для успіху у 

глобалізованому економічному середовищі. 

Інвестиції в інноваційні технології стають основним рушієм підвищення 

конкурентоспроможності продукції та зниження витрат на виробництво. 

Впровадження технологій Industry 4.0, використання композитних матеріалів і 

автоматизація виробничих процесів дозволить знизити витрати та підвищити 

ефективність виробництва. Вкладення в дослідження і розробки (R&D) на рівні 

1000 млн грн до 2026 року забезпечить значне зростання технічного потенціалу 

компанії, а також дасть змогу досягти істотного скорочення виробничих витрат 

[28]. 

Диверсифікація ринків збуту є важливим елементом для зменшення 

залежності від окремих ринків та політичних ризиків. Вихід на нові регіони, 

зокрема ЄС, Близький Схід, Азію та Африку, дасть змогу знизити ризики через 

політичні обмеження, а також збільшити обсяги експорту на 15% у 2025 році. Це 

забезпечить компанії більш стабільний фінансовий потік і дозволить ефективніше 

реагувати на глобальні зміни. 

Розвиток безпілотної авіації є важливим стратегічним кроком для зміцнення 

позицій компанії на новому і перспективному ринку. Виробництво двигунів для 

безпілотних літальних апаратів цивільного та військового призначення відкриє 

нові можливості для бізнесу. Співпраця з виробниками БПЛА, створення 

спеціалізованого підрозділу та сертифікація продукції дозволить не тільки 

зміцнити позиції на ринку безпілотних технологій, а й значно збільшити 

виробництво двигунів для БПЛА. 

Модернізація виробничих потужностей і автоматизація виробництва є 

невід’ємною частиною стратегії компанії. Запуск сучасного обладнання, 

оптимізація виробничих процесів та впровадження енергозберігаючих технологій 

дозволить значно підвищити продуктивність праці на 30% і знизити виробничі 

витрати. Це також сприятиме більш ефективному використанню ресурсів і 

покращенню загальної економічної ефективності. 
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Зменшення залежності від державних контрактів шляхом розвитку 

комерційних замовлень на двигуни для цивільної авіації та промислових потреб є 

ще одним важливим елементом стратегії диверсифікації. Зменшення залежності від 

державного фінансування дозволить компанії досягти більшої фінансової 

незалежності, що особливо важливо в умовах економічної нестабільності. 

Розширення виробничого асортименту та впровадження стратегій ціноутворення 

для ринків B2B також дозволить зменшити ризики та забезпечити стабільний 

розвиток компанії. 

Оптимізація логістичних ланцюгів і диверсифікація постачальників 

допоможуть зменшити ризики затримок у виробництві і скоротити час доставки 

комплектуючих на 40%. Впровадження цифрових систем моніторингу логістики та 

автоматизація управління ланцюгами поставок дозволить знизити витрати на 

логістику та зробити процеси більш ефективними [28]. 

Залучення та підготовка кваліфікованих кадрів через співпрацю з вищими 

навчальними закладами та запуск стипендіальних програм дозволить компанії 

забезпечити високий рівень професіоналізму серед своїх працівників. Це також 

забезпечить залучення більше ніж 500 нових спеціалістів до 2026 року, що є 

важливим для підтримки інноваційних та виробничих процесів. 

Впровадження екологічних стандартів через інвестиції в екологічні проєкти 

та використання альтернативних джерел енергії дозволить компанії зменшити 

екологічне навантаження на 15% та отримати сертифікацію за міжнародними 

стандартами ЄС. Це підвищить конкурентоспроможність компанії на глобальному 

ринку та сприятиме покращенню екологічної ситуації в регіоні. 

Розширення сервісного обслуговування є важливим напрямком для 

збільшення доходів компанії, зокрема через послуги технічного обслуговування та 

післяпродажного сервісу авіадвигунів. Відкриття нових сервісних центрів, 

впровадження нових послуг і використання цифрових платформ дозволить значно 

збільшити доходи від сервісного обслуговування на 30% у найближчі п’ять років 

[28]. 
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Отже, реалізація зазначених напрямків дозволить АТ «Мотор Січ» не тільки 

зміцнити свої позиції на внутрішньому та міжнародному ринках, а й значно 

підвищити ефективність та конкурентоспроможність на глобальному рівні. Це 

стратегічне планування забезпечить стабільне зростання, інноваційний розвиток та 

сталий економічний результат для компанії в середньостроковій та довгостроковій 

перспективі. 

Таблиця 2.9 містить низку практичних рекомендацій для вдосконалення 

системи управління продуктивністю персоналу в АТ «Мотор Січ», спрямованих на 

підвищення ефективності, адаптивності та залученості працівників у процеси 

компанії. Рекомендації охоплюють різні аспекти управління персоналом, від 

цифровізації HR-процесів до впровадження нових методів оцінки продуктивності 

та розвитку персоналу [29;30]. 

Таблиця 2.9 – Практичні рекомендації щодо вдосконалення системи 

управління продуктивністю персоналу для АТ «Мотор Січ» 

Напрям 

удосконалення 

Рекомендований 

захід 

Очікуваний 

ефект 

Показники 

ефективності 

Потенційні 

ризики 

Заходи 

мінімізації 

ризиків 

Цифровізація 

HR-процесів 

Впровадження 

HRM-системи 

«SmartHR-Motor» з 

інтеграцією в ERP 

(1С або SAP); 

пілот на 

конструкторсько-

технологічному 

управлінні. 

Покращення 

контролю 

ефективності; 

прозорість 

обліку та 

аналітики 

персоналу. 

– Скорочення 

часу обробки 

даних до 40% 

– 

Автоматизований 

облік понад 90% 

працівників 

Висока 

вартість 

впровадження; 

опір змінам 

Пілот на 

одному 

підрозділі; 

навчання; 

пошук 

грантових 

програм 

Персоналізація 

мотивації 

Запровадження 

мотиваційної 

шкали в цехах зі 

збирання 

авіадвигунів; QR-

кодування для 

оцінки якості 

індивідуальної 

роботи. 

Зниження 

плинності 

кадрів; 

підвищення 

залученості 

через чіткі 

стимули. 

– Зменшення 

плинності кадрів 

на 2–3 відсоткові 

пункти 

– Підвищення 

задоволеності 

персоналу на 10–

15% 

Суб’єктивність 

оцінювання; 

конфлікти 

Прозора 

бальна 

система; 

регулярний 

фідбек 

Підтримка 

розвитку 

персоналу 

Розгортання 

внутрішньої 

сертифікації для 

операторів ЧПУ та 

наставницьких 

програм на 

виробництві з 

фіксацією в HRM. 

Швидка 

адаптація 

новачків; 

зростання 

технічної 

компетентності 

персоналу. 

– Охоплення 

навчанням до 

60% працівників 

– Скорочення 

адаптаційного 

періоду новачків 

до 2 місяців 

Брак мотивації 

у старших 

працівників до 

наставництва 

Бонуси за 

наставництво; 

включення до 

посадових 

обов’язків 

Оптимізація 

зворотного 

зв’язку 

Створення порталу 

з опитуваннями 

щодо 

організаційної 

Зростання 

довіри; 

виявлення 

проблем у 

– Участь в 

опитуваннях 

понад 70% 

працівників 

Формальність 

участі; низька 

відкритість 

Анонімність; 

швидкий 

зворотний 
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культури з 

автоматичним 

аналізом по 

підрозділах та 

дашбордами. 

комунікації та 

мотивації 

персоналу. 

– Щоквартальні 

HR-звіти 

зв’язок 

керівництва 

Актуалізація 

цільового 

планування 

Впровадження 

OKR-системи в 

цехах № 61 і № 17 

із щотижневим 

узгодженням цілей 

бригадирів та 

начальників 

дільниць. 

Підвищення 

гнучкості 

планування та 

синхронізація 

командних 

цілей. 

– Узгодженість 

цілей у 80% 

підрозділів 

– Щомісячний 

перегляд 

ключових 

результатів 

Нерозуміння 

методики OKR; 

опір керівників 

Тренінги для 

лінійних 

менеджерів; 

включення до 

KPI 

Джерело: складено автором на основі [29;30] 

У результаті впровадження запропонованих змін в систему управління 

продуктивністю персоналу АТ «Мотор Січ», очікується суттєве покращення низки 

ключових показників ефективності. Нижче наведено розрахунки з урахуванням 

практичних рекомендацій, адаптованих до специфіки підприємства. 

Скорочення часу на обробку кадрової інформації 

До впровадження сучасної HRM-системи середній час обробки одного 

запиту складав 25 хвилин. У разі інтеграції оптимізованого функціоналу очікується 

зменшення цього часу до 14 хвилин. 

Формула: ((25 – 14) / 25) × 100% = 44% 

Це свідчить про зростання ефективності обробки кадрових процесів майже 

на половину. 

Покриття автоматизованим обліком 

Після розширення системи до 2850 зареєстрованих працівників із загальної 

чисельності 3000, показник охоплення складе: 

(2850 / 3000) × 100% = 95% 

Це демонструє високий рівень цифрової трансформації обліку персоналу. 

Зменшення рівня плинності кадрів 

Очікується зниження кількості звільнень до 120 осіб при зростанні 

середньооблікової чисельності персоналу до 1620. 

Рівень плинності: (180/1650 − 120/1620) × 100% ≈ 3.5 п.п. 

Це досягається за рахунок впровадження персоналізованої системи 

мотивації та покращення умов праці. 

Покращення індексу задоволеності персоналу 
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У 2025 році очікується зростання оцінки задоволеності до 3600 балів серед 

900 респондентів. 

Формула: ((3600/900)/5 – (3150/900)/5) × 100% = 10 п.п. 

Цей приріст засвідчує позитивний ефект від прозорої системи оцінювання, 

навчання та внутрішніх комунікацій. 

Частка персоналу, охопленого навчанням 

Очікується, що навчання пройдуть 1020 працівників зі 1700. 

(1020 / 1700) × 100% = 60% 

Завдяки розвитку наставництва та внутрішньої сертифікації підвищується 

професійний рівень персоналу. 

Скорочення адаптаційного періоду новачків 

Унаслідок впровадження стандартизованих онбординг-програм середній 

період адаптації знизиться до: 

(1.8 + 1.9 + 1.6 + 1.7 + 1.5) / 5 = 1.7 місяця 

Участь у внутрішньому опитуванні персоналу 

Кількість заповнених анкет – 1080 із 1400 розісланих. 

(1080 / 1400) × 100% = 77.1% 

Це вказує на покращення внутрішньої комунікації та готовність працівників 

до зворотного зв’язку. 

Узгодженість цілей у підрозділах (OKR-підхід) 

18 із 20 структурних підрозділів активно працюють з оновленими цілями. 

(18 / 20) × 100% = 90% 

Це свідчить про успішне впровадження системи цільового планування та 

гнучкого управління результатами. 

Ці прогнозовані результати підтверджують, що реалізація рекомендацій 

дозволить не лише оптимізувати кадрові процеси, а й істотно підвищити 

ефективність праці, рівень задоволеності персоналу та керованість організаційної 

структури підприємства. 

Таблиця 2.9 містить практичні рекомендації щодо вдосконалення системи 

управління продуктивністю персоналу для АТ «Мотор Січ». Впровадження цих 
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заходів дозволить підприємству значно підвищити ефективність управління, 

зменшити плинність кадрів і зростити задоволеність персоналу, що є важливими 

аспектами в умовах сучасних економічних викликів. 

Цифровізація HR-процесів через впровадження HRM-системи «SmartHR-

Motor» дозволить значно покращити контроль за ефективністю, підвищити 

прозорість обліку персоналу та скоротити час обробки даних до 40%. Однак висока 

вартість впровадження та можливий опір змінам можуть бути суттєвими 

бар’єрами. Важливими заходами для мінімізації цих ризиків є пілотне 

впровадження на одному підрозділі, навчання працівників і пошук грантових 

програм. 

Персоналізація мотивації через запровадження мотиваційної шкали та QR-

кодування для оцінки індивідуальної роботи дозволить знизити плинність кадрів та 

підвищити залученість працівників через чіткі та зрозумілі стимули. Це зменшить 

плинність кадрів на 2–3% і підвищить рівень задоволеності персоналу на 10–15%. 

Проте, для уникнення суб’єктивних оцінок і можливих конфліктів, необхідно 

забезпечити прозорість системи оцінювання та регулярний зворотний зв'язок. 

Розгортання внутрішньої сертифікації та наставницьких програм дозволить 

швидше адаптувати новачків і підвищити технічну компетентність персоналу. Це 

забезпечить охоплення навчанням до 60% працівників і скоротить адаптаційний 

період до 2 місяців. Основним ризиком є брак мотивації у старших працівників до 

наставництва, який можна мінімізувати шляхом надання бонусів за наставництво 

та включення цієї функції до посадових обов’язків. 

Оптимізація зворотного зв'язку шляхом створення порталу для опитувань 

дозволить виявити проблеми в комунікації та мотивації персоналу, а також 

підвищити довіру між працівниками та керівництвом. Це дозволить отримати 

понад 70% участі працівників у опитуваннях і формувати щоквартальні HR-звіти. 

Ризик формальності участі можна зменшити завдяки анонімності опитувань і 

швидкому реагуванню керівництва. 

Актуалізація цільового планування через впровадження OKR-системи в 

цехах дозволить підвищити гнучкість планування та узгодженість цілей у 80% 
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підрозділів. Це сприятиме кращій синхронізації командних цілей і щомісячному 

перегляду ключових результатів. Для уникнення опору з боку керівників та 

нерозуміння методики OKR необхідно провести тренінги для лінійних менеджерів 

і включити ці методи до KPI. 

Отже, впровадження цих рекомендацій забезпечить комплексний підхід до 

вдосконалення управління персоналом, що дозволить підвищити ефективність 

роботи АТ «Мотор Січ», знизити витрати та покращити атмосферу в колективі. 

Важливими факторами для успішної реалізації є навчання, прозорість процесів і 

належне управління змінами. 

Узагальнюючи, реалізація практичних рекомендацій щодо вдосконалення 

системи управління продуктивністю персоналу в АТ «Мотор Січ» сприятиме 

підвищенню ефективності, прозорості та адаптивності в управлінні людськими 

ресурсами. Впровадження автоматизованих HRM-систем, персоналізація 

мотивації, розвиток системи наставництва та оптимізація зворотного зв’язку 

дозволить не лише підвищити продуктивність праці, а й створити більш стійку та 

залучену робочу середу. Адаптація цільового планування через методологію OKR, 

надасть можливість більш гнучко реагувати на зміни та забезпечити узгодженість 

цілей між підрозділами. Врахування потенційних ризиків та чітке планування 

заходів для їх мінімізації дозволить ефективно впровадити ці ініціативи, що у свою 

чергу забезпечить сталий розвиток та покращення бізнес-процесів компанії. 
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ВИСНОВКИ 

 

 

Проведене у першому розділі дослідження дало змогу всебічно розкрити 

теоретико-методичні засади управління продуктивністю персоналу як 

стратегічного чинника ефективного функціонування промислових підприємств. 

Уточнено зміст понять «продуктивність праці» та «стимулювання персоналу», які 

в сучасних умовах розглядаються не лише як об’єкти обліку й оцінювання, а як 

комплексні управлінські категорії, що поєднують організаційні, мотиваційні та 

соціально-психологічні складові. Підкреслено, що персонал у системі 

підприємства виступає не тільки як ресурс, а як актив, здатний до постійного 

самовдосконалення, адаптації та участі у створенні доданої вартості. 

Встановлено, що в умовах цифровізації, глобалізації економіки, 

трансформації ринку праці та нових викликів (включаючи війну, енергетичну 

нестабільність та інституційні зміни) ефективне управління продуктивністю 

персоналу потребує модернізації підходів і інструментів. Традиційні методи 

матеріального стимулювання вже не відповідають вимогам часу, натомість усе 

більшої ваги набувають нематеріальні чинники мотивації: корпоративна культура, 

залученість, можливості навчання й розвитку, баланс між роботою та особистим 

життям, внутрішня комунікація. Наукові підходи, проаналізовані у межах розділу, 

вказують на необхідність переходу до стратегічного управління людським 

капіталом, у межах якого персонал розглядається як партнер, а не виконавець. 

Систематизовано методи оцінки продуктивності персоналу, зокрема KPI, 

MBO, 360-градусне оцінювання, рейтингові та компетентнісні підходи. Показано, 

що саме інтеграція цих методів у загальну систему управління забезпечує 

об’єктивність вимірювання, персоналізацію мотиваційних підходів та узгодженість 

цілей окремих працівників із цілями підприємства. Доведено, що ефективна 

система оцінювання не лише виявляє слабкі місця в організаційній структурі або 

кадровому потенціалі, а й сприяє формуванню програм професійного розвитку, 

внутрішнього резерву керівників і вдосконалення бізнес-процесів. 
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Також проаналізовано структурні компоненти системи управління 

продуктивністю персоналу, включаючи планування, організацію, мотивацію, 

контроль, оцінювання та коригування. Ці функції утворюють логічно 

взаємопов’язану систему, що забезпечує безперервний розвиток працівників, 

досягнення організаційних цілей та стійке зростання продуктивності. Окрему увагу 

приділено впливу зовнішніх та внутрішніх факторів на ефективність управління, 

зокрема організаційній структурі, технологічній модернізації, соціально-

психологічному клімату, професіоналізму персоналу та тенденціям на ринку праці. 

Отже, теоретичний аналіз засвідчив, що управління продуктивністю 

персоналу є системним, багаторівневим і динамічним процесом, який потребує 

поєднання економічних, управлінських і поведінкових підходів. Саме така 

інтегрована модель дозволяє підприємствам формувати гнучкі й ефективні системи 

мотивації, адаптовані до мінливих умов середовища, знижуючи кадрові ризики, 

підвищуючи залученість працівників та забезпечуючи сталу 

конкурентоспроможність на ринку. 

У другому розділі дипломного дослідження було здійснено всебічний аналіз 

системи управління продуктивністю персоналу в АТ «Мотор Січ» із урахуванням 

особливостей функціонування підприємства в умовах сучасних викликів. 

Розпочато з організаційно-економічної характеристики підприємства, що 

дозволило виявити його роль у національній промисловості, фінансову динаміку, 

масштаби виробничої діяльності та кадровий потенціал. Проаналізовані дані 

свідчать, що АТ «Мотор Січ» є стратегічно важливим суб’єктом машинобудівного 

сектору України, проте у 2021–2024 роках зіткнулося з низкою економічних і 

геополітичних ризиків, які вплинули на скорочення обсягів реалізації, чисельності 

персоналу та потребували перегляду управлінських підходів до стимулювання та 

використання трудових ресурсів. 

У ході дослідження системи управління продуктивністю персоналу було 

виявлено, що АТ «Мотор Січ» застосовує низку ефективних інструментів, зокрема: 

систему матеріального преміювання, елементи оцінювання праці (KPI, атестації), 

навчальні програми для молодих спеціалістів, програми нематеріального визнання 
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тощо. Водночас встановлено наявність певних проблем: нерівномірний рівень 

впровадження цілей SMART у різних підрозділах, недостатній рівень цифровізації 

оцінювання, фрагментарне використання механізмів 360-градусного зворотного 

зв’язку та низьку інтенсивність залучення персоналу до розробки змін у 

мотиваційній системі. Такі недоліки знижують ефективність стимулювання та 

уповільнюють розвиток трудового потенціалу в умовах змінного середовища. 

Особливу увагу приділено оцінці внутрішніх факторів, що впливають на 

ефективність роботи персоналу: високий рівень технологічного розвитку, стабільні 

виробничі потужності, якісна продукція та професійний кадровий склад є 

сильними сторонами компанії. Разом із тим, наявні резерви криються у підвищенні 

якості управління, оновленні компетенцій персоналу та розширенні маркетингових 

активностей. Зменшення чисельності працівників у поєднанні зі зростанням 

прибутку та підвищенням рентабельності активів свідчить про зростання 

інтенсивності праці, однак порушує питання про необхідність переосмислення 

балансу між завантаженістю працівників та їх мотиваційною підтримкою. 

Підсумовуючи, можна стверджувати, що управління продуктивністю 

персоналу в АТ «Мотор Січ» має значний потенціал для розвитку. Успіх 

підприємства значною мірою залежить від спроможності адаптувати систему 

стимулювання до нових умов: цифрової трансформації, демографічних змін, загроз 

мобілізації та нестабільності зовнішніх ринків. Саме тому запропоновані у 

наступному розділі рекомендації мають на меті побудову більш гнучкої, прозорої 

та ефективної системи мотивації, що забезпечить не лише збереження, а й 

активізацію людського капіталу як ключового драйвера інноваційного та 

стратегічного розвитку підприємства. 

 

 

 

 

 

 



 62 

СПИСОК ВИКОРИСТАНИХ ДЖЕРЕЛ 

 

 

1. Захарчин, Г. М. Управління персоналом в умовах інтелектуалізації й 

трансформації суспільства: ідеологія, технології та пріоритети: колективна 

монографія / Г. М. Захарчин, Й. С. Ситник, Л. І. Мороз, Л. Р. Струтинська, Н. 

П. Любомудрова, О. П. Карпій, Н. М. Васильців, В. В. Кузяк, Г. М. Юрченко. 

Львів: Видавництво Львівської політехніки, 2021. 278 с. 

2. Козак, К. Б., Корсікова, Н. М., Петренко, Ю. О. Управління мотивацією 

персоналу в умовах постпандемії та воєнного стану. Економіка харчової 

промисловості, 2022. Т. 14, вип. 4, с. 26–34. 

3. Бардадим, С. А., Невмержицька, С. М., Цалко, Т. Р. Діджиталізація HR-

процесів в організації. Інноватика в освіті, науці та бізнесі: виклики та 

можливості: збірник статей ІІ Всеукраїнської конференції (м. Київ, 18 

листопада 2021 р.). У 2 т. Т. 2. Київ: КНУТД, 2021. С. 54–59. 

4. Данилюк, Д. О. Методи управління персоналом в умовах війни. Вісник 

студентського наукового товариства ДонНУ імені Василя Стуса, 2023. Т. 2, 

№ 15. 

5. Коцур, А., Островерхов, В., Бортник, О. Особливості діяльності з управління 

персоналом в умовах війни. Регіональні аспекти розвитку продуктивних сил 

України, 2022. Вип. 27, с. 58–64. 

6. Невмержицька, С. М., Цалко, Т. Р. Актуальні проблеми розвитку людського 

капіталу в Україні. Імперативи економічного зростання в контексті реалізації 

Глобальних цілей сталого розвитку: матеріали міжнародної науково-

практичної Інтернет-конференції (м. Київ, 9 квітня 2020 р.). Київ: КНУТД, 

2020. С. 97–99. 

7. Череп, О. Г., Калюжна, Ю. В., Михайліченко, Л. В. Особливості управління 

персоналом в умовах воєнного стану в Україні. Економіка та суспільство, 

2023. № 48. 



 63 

8. Обіход, С. В. Інноваційні підходи до управління персоналом як фактор 

конкурентоспроможності у контексті глобальної нестабільності. Економіка: 

реалії часу, 2024. № 1(107), с. 3–9. 

9. Павлова, В., Горбань, С., Біленко, О. Інноваційні технології управління 

персоналом в умовах глобальної нестабільності. Наукові перспективи, 2023. 

№ 4(34), с. 279–290. 

10. Середа, Г., Нестерук, В. Дистанційні та гібридні моделі управління 

персоналом: теоретичний огляд і контент-аналіз. Економіка і організація 

управління, 2024. (вересень), с. 100–108. 

11. Бойківська, Г., Овчарук, О., Ткаченко, Д. Управління персоналом 

підприємств з урахуванням принципів сталого розвитку. Modeling the 

Development of the Economic Systems, 2024. № 1, с. 105–110. 

12. Замула, О., Замула, О., Угрімова, І. Управління персоналом підприємства на 

засадах концепції сталого розвитку в контексті інклюзивного 

працевлаштування. Вісник Національного технічного університету 

"Харківський політехнічний інститут" (економічні науки), 2023. № 2, с. 83–

86.  

13. Маркіна, І. А., Вороніна, В. Л., Філатова, К. Є. Менеджмент персоналу в 

умовах стійкого інноваційного розвитку підприємства. Підприємництво та 

інновації, 2021. № 17, с. 39–42. 

14. Могильна, Л., Харченко, Т., Клєцова, Н. Основні аспекти управління 

соціально-економічним розвитком персоналу підприємства в умовах сталого 

розвитку. Економіка та суспільство, 2023. № 54. 

15. Ситник, Й. С., Юрченко, Г. М. Сучасні методи оцінювання персоналу на 

соціальних підприємствах. Економіка та суспільство, 2022. Вип. 39. 

16. Халахур, Ю. Тімбілдинг як метод управління персоналом підприємства. 

Економіка та суспільство, 2024. (60). 

17. Дашко, І., Калюжна, Ю., Михайліченко, Л. Ключові принципи впровадження 

ШІ в процеси управління персоналом підприємства. Економіка та 

суспільство, 2024. (69). 



 64 

18. Цалко, Т. Р., Невмержицька, С. М., Птуха, А. Р. Антикризове управління 

персоналом під час війни. Економіка та суспільство, 2024. № 60, с. 560–566. 

19. Веб-сайт «You Control». URL:  

https://youcontrol.com.ua/catalog/company_details/14307794/ (дата звернення: 

3.05.2025 р.) 

20. Веб-сайт «Clarity Project». URL: https://clarity-project.info/entity/14307794 (дата 

звернення: 3.05.2025 р.) 

21. Дворник І. В. Продуктивність праці в сільському господарстві. Український 

журнал прикладної економіки. 2021. Т. 6, № 2. С. 245–251. 

22. Д'яконова І. І., Щербина Т. В., Юрченко А. А., Сіняговський Ю. В. Аналіз 

сучасних моделей управління мотивацією персоналу у міжнародних 

компаніях у контексті ціннісних орієнтацій працівників. Вісник Сумського 

державного університету. Серія: Економіка. 2021. № 3. С. 241–247. 

23. Грузіна І. А. Проблеми розвитку персоналу в системі стратегічного 

управління підприємством: монографія. Харків: ХНЕУ ім. С. Кузнеця, 2019. 

252 с. 

24. Маслак О. О. Стратегічні аспекти управління персоналом. Науковий вісник 

НЛТУ України. 2020. № 20/6. С. 123–129. 

25. Плугіна Ю. А. Розвиток персоналу підприємства: підходи, сутність, моделі. 

Вісник економіки транспорту і промисловості. 2018. Вип. 42, спецвип. С. 

323–327. 

26. Чуднова О. К. Організація аналізу основних складових системи управління 

персоналом в Україні. Формування ринкової економіки: Збірник наукових 

праць. Вип. 15. Київ: КНЕУ, 2016. С. 146–154. 

27. Червінська Л. П. Фактори мотивації персоналу в менеджменті: стан, 

проблеми, напрямки розвитку. Київ: Правда Ярославичів, 2021. 203 с. 

28. Михайленко Ю.В. Вплив цифрових технологій на ефективність виробничих 

процесів. Цифровізація в економіці та управлінні. 2024. № 8. С. 134-148. 

https://youcontrol.com.ua/catalog/company_details/14307794/
https://clarity-project.info/entity/14307794


 65 

29. Чабан Г. В., Чабан В. Г. Застосування інноваційних факторів підвищення 

продуктивності праці. Економічний вісник університету. 2022. Вип. 54. С. 

23–29. 

30. Шандова Н. В., Шульга М. О. Продуктивність праці як фактор 

конкурентоспроможності. Економіка. Фінанси. Право. 2019. № 6. С. 28–32. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


