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аспекти теми мотивації персоналу та її вплив на конкурентоспроможність, другий 

розділ є аналітичним, третій - рекомендаційним. Обсяг дипломної роботи - 60 

аркушів, включаючи список використаних джерел та додатки. У дипломній роботі 

є 5 таблиць, 16 рисунків. Під час написання використано 41 джерело. Робота 

містить 1 додаток. 

Об'єктом дослідження є система мотивації персоналу АТ «Авто Мотор 

Груп». Предметом дослідження є сукупність теоретичних, методичних, практичних 

підходів до формування ефективної системи мотивації персоналу АТ «Авто Мотор 

Груп». 

Метою кваліфікаційної роботи є дослідження теоретико-методичних 

матеріалів, аналіз впливу системи мотивації та розробка рекомендацій щодо 

удосконалення системи мотивації працівників, що вплине на 

конкурентоспроможність персоналу. 

Завдання кваліфікаційної бакалаврської роботи: 

–  Узагальнити сутність, види та теоретичні засади формування мотивації 

персоналу компанії; 

– Проаналізувати вплив мотивації персоналу на його 

конкурентоспроможність; 

– Вивчити методичні засади оцінювання рівня стимулювання персоналу; 

–  Проаналізувати стан та особливості побудови системи мотивації персоналу 

на прикладі АТ «Авто Мотор Груп»;  

– Надати рекомендації щодо покращення ефективності системи 

мотивації АТ «Авто Мотор Груп»;  

–  Спрогнозувати вплив рекомендованих заходів на мотивацію на 

конкурентоспроможність АТ «Авто Мотор Груп». 
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захищено у 2023 році. 
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В і д г у к 

про кваліфікаційну бакалаврську роботу 

здобувача 4 курсу ОП «Менеджмент персоналу» 

 факультету управління персоналом, соціології та психології 

Матіяшко Дарини Олександрівни 

на тему: Мотивація персоналу та її вплив на конкурентоспроможність 

персоналу. 

 
1. Актуальність теми: Мотивація персоналу завжди виступала рушійною 

силою будь-якої діяльності. Особливо гостро це питання підіймається, коли мова 

йде про підвищення конкурентоспроможності персоналу в період воєнного стану. 

Звичайно, працівники, що продукують інноваційний продукт в суспільство, 

повинні мати гарну та ретельно сплановану систему мотивації до праці. З огляду 

на означене, тема дипломної роботи є важливою та актуальною. 

 

2. Позитивні риси кваліфікаційної бакалаврської роботи: 

- В 1-му р. частково дотримано адресності наведеної в 1-му розділі КБР 

інформації: на більшість твердження, цифровий матеріал та факт тощо є посилання 

з зазначенням автора та номера джерела в списку літератури.  

- В розділі 2 використана інформація, яка сприяє досягненню цілей аналізу. 

- У роботі дотримано логічності в ланцюгу тема-об’єкт-предмет-мета-

завдання-висновки. 

- 2 – й розділ закінчується систематизацією виявлених проблем  

- Актуальність дослідження обґрунтована та пов’язана з об’єктом 

дослідження. 

- Текст КБР та ілюстративні матеріали оформлено відповідно до вимог. 

 

3. Наявність самостійних розробок автора. У роботі узагальнено сутність, 

види та теоретичні засади формування мотивації персоналу компанії; 

проаналізовано вплив мотивації персоналу на його конкурентоспроможність; 

розглянуто методичні засади оцінювання рівня стимулювання персоналу; 

проаналізовано стан та особливості побудови системи мотивації персоналу на 

прикладі АТ «Авто Мотор Груп»;  надано рекомендації щодо покращення 

ефективності системи мотивації АТ «Авто Мотор Груп»; розроблено 

прогнозування впливу рекомендованих заходів на мотивацію на 

конкурентоспроможність АТ «Авто Мотор Груп».  

 

4. Цінність теоретичних висновків та практичних рекомендацій. 

Теоретична цінність та практична значущість отриманих результатів полягає у 

розробці науково-практичних рекомендацій з удосконалення системи мотивації АТ 

«Авто Мотор Груп» та розвиток конкурентоспроможності персоналу 

досліджуваної компанії. 

 

5. Наявність недоліків: 

-у вступі заявлені науковці, роботи яких в списку літератури немає 



критичний аналіз не завжди прослідковується, а власна авторська позиція не 

завжди відчутна 

-плутає терміни оцінка та оцінювання 

-проблеми в р.2 виділено, проте немає причин їх виникнення, а також 

відсутнє графічне відображення 

-спірне питання – як показником атестації можна запропонувати умови 

праці чи стаж роботи 

-пропозиції в цілому абстрактні та дуже сильно узагальнені 

-в 3-му розділі не достатньо обґрунтовано подані рекомендації щодо 

усунення виявлених у ході аналізу проблем.  

-при підготовці 3 - го розділу не достатньо використано економіко-

математичні методи. 

-чіткий розрахунок ефективності відсутній 

-висновки не відображають підсумки всієї роботи 

-робота не пропорційна 

-замалий обсяг, окремі зауваження за оформленням окремих частин 

-авторські рекомендації не обґрунтовані кількісними та якісними 

розрахунками витрат, економічної та соціальної ефективності впровадження 

рекомендацій.  

 

6. Загальна оцінка кваліфікаційної бакалаврської роботи та її 

допущення до захисту перед ЕК: робота допущена до захисту з оцінкою 56 

балів. 

 

 

Науковий керівник                Вонберг Т.В.                                             

                                                        ПІБ                                                             підпис 
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ВСТУП 

 

 

 Актуальність теми дослідження. Кожен з періодів розвитку 

економічного устрою характеризується змінами: внутрішніми, зовнішніми, але 

одне лишається незмінним – людина у цьому вдосконаленні. Останні роки стали 

великим потрясінням для українського бізнесу – пандемія COVID 19, оголошення 

воєнного стану, криза, призвели до того, що багато великих, середніх та малих 

бізнесів змушені реагувати на виклики, змінюючи спрямованість управлінської 

діяльності, щоб зберегти свій економічний і людський потенціал, проявляючи 

гнучкість, адаптивність. Вирішення цих проблем буде можливим лише за наявності 

злагодженого та мотивованого персоналу, який забезпечить стабільну роботу 

компанії в складних умовах Мотивація працівників зараз особливо важлива у 

функції корпоративного управління, оскільки довгострокові економічні потрясіння 

можуть вплинути на заробітки працівників і здатність власників компаній 

забезпечувати працівників гідною оплатою праці. Дослідження даної теми може 

вплинути на вдосконалення використання сучасних важелів управління для 

підвищення ентузіазму персоналу, стимулювання більш ефективної трудової 

діяльності, задоволення попиту та створення ефективної системи стимулювання 

працівників до високопродуктивної діяльності для збереження компанії. 

Аналіз останніх досліджень і публікацій. Вирішити проблему ефективного 

стимулювання персоналу підприємства українські та закордонні вчені. Серед них: 

Волківська А.М., Данилюк В.М., Колот А.М., Поплавська О.М., Цимбалюк С.О., та 

інші. Враховуючи стрімкий розвиток технологічної інноваційної діяльності та 

періодичну зміну вимог працівників, питання мотивації персоналу потребує 

подальшого дослідження. 

Метою написання кваліфікаційної роботи є дослідження теоретико-

методичних матеріалів, аналіз впливу системи мотивації та розробка рекомендацій 

щодо удосконалення системи мотивації працівників, що вплине на 
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конкурентоспроможність персоналу. Для досягнення мети роботи були поставлені 

такі завдання: 

– Узагальнити сутність, види та теоретичні засади формування мотивації 

персоналу компанії; 

– Проаналізувати вплив мотивації персоналу на його 

конкурентоспроможність; 

– Вивчити методичні засади оцінювання рівня стимулювання персоналу; 

– Проаналізувати стан та особливості побудови системи мотивації 

персоналу на прикладі АТ «Авто Мотор Груп»;  

– Надати рекомендації щодо покращення ефективності системи 

мотивації АТ «Авто Мотор Груп»;  

– Спрогнозувати вплив рекомендованих заходів на мотивацію на 

конкурентоспроможність АТ «Авто Мотор Груп».  

Об’єкт дослідження – це система мотивації персоналу АТ «Авто Мотор 

Груп». 

Предметом дослідження дипломної роботи є сукупність теоретичних, 

методичних, практичних підходів до формування ефективної системи мотивації 

персоналу АТ «Авто Мотор Груп». 

Методи дослідження: теоретичні: аналіз, узагальнення, порівняння, 

класифікація; емпіричні: спостереження, анкетування – збір та аналіз результатів. 

Наукова новизна, теоретична, методична та практична значущість 

отриманих результатів полягає у розробці науково-практичних рекомендацій з 

удосконалення системи мотивації АТ «Авто Мотор Груп» та розвиток 

конкурентоспроможності персоналу досліджуваної компанії.  

Кваліфікаційна бакалаврська робота виконана в ініціативному порядку. 

Наукова апробація отриманих результатів. Взяла участь у роботі 

Міжнародної науково-практичній конференції «Тренди розвитку менеджменту 

персоналу, фінансів та бізнес-технологій в умовах формування сучасної економіки 

суспільства» за темою «Управління мотивацією персоналу в нових 

соціоекономічних умовах» 30 листопада 2022. К.: МЄУ, 2022. 
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Результати дослідження опубліковано в збірнику тез доповідей Міжнародної 

науково-практичної конференції.  

Інформаційну базу дипломної роботи складають наукові праці, статті, 

підручники, посібники, фінансова та статистична звітність АТ «Авто Мотор Груп».  
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РОЗДІЛ 1 

ТЕОРЕТИКО-МЕТОДИЧНІ АСПЕКТИ МОТИВАЦІЇ ПЕРСОНАЛУ 

 

 

1.1 Сутність та види мотивації персоналу 

 

 

Ключовим фактором результативної діяльності компанії у сучасних умовах 

є ефективне використання кадрового потенціалу. Найважливішим функціональним 

елементом управління персоналом мотивація. 

У науковий побут термін «мотивація» запровадив Артур Шопенгауер. 

Питання трудової мотивації знайшли свій відбиток у численних дослідженнях 

закордонних вчених, які становлять основу змістовних і процесуальних теорій 

мотивації (А. Маслоу, До. Альдерфера, Д. МакКлелланда, Ф. Герцберга, У. Врума, 

Портера-Лоулера, Д. МакГрегора, Д. Маслоу та інших) [2, с. 14; 37; 41], що 

визначають основні напрямки мотиваційної політики, реалізуємо менеджментом.  

Розглянемо підходи сучасних дослідників на поняття мотивації персоналу 

(табл. 1.1). 

Таблиця 1.1 – Авторські визначення поняття «мотивація персоналу» 

Автори Визначення 

1 2 

Волківська А. М., Осовська Г. 

В., Семенюк Т. В., Кавун О. П. 

Мотивація являє собою процес свідомого вибору людиною 

певного типу поведінки під впливом стимулів та мотивів [6] 

Заставнюк Л.І.  Якісний симбіоз внутрішніх та зовнішніх чинників, 

використання яких направлене на самомотивацію, а також 

зацікавлення, спонукання та стимулювання персоналу 

підприємства щодо підвищення показників ефективності та 

рівня продуктивності праці в сучасних організаціях [16] 

Поплавська О. М., Кононенко 

Т. С. 

Мотивація починається з формування компенсаційної моделі 

оплати праці [29, с.383] 

Колот А. М., Цимбалюк С. О. Сфера фахової, практичної діяльності, що передбачає 

вироблення методів, засобів впливу на поведінку людини в 

організації задля досягнення особистих її цілей та цілей 

організації [21, с.7] 

Єпіфанова І.Ю., Панкова В.Д.  Мотивація є одним з найважливіших елементів системи 

управління персоналом, адже саме завдяки мотивації 

керівництву підприємству вдається здійснювати вплив на 

працівників [14] 
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 Продовження табл. 1.1 

1 2 

Маляренко А.В. Мотивація - це система сил, які спонукають людину поводити 

себе певним чином. Це найважливіший фактор у процесі 

управління людськими ресурсами, оскільки він значно 

визначає результати роботи, і разом з тим же час він 

невловний [24, с.3] 

Пустовіт О.Г., Басюк Є.В. Мотивація персоналу – це процес спонукання працівників до 

праці, який передбачає використання мотивів поведінки 

людини для задоволення своїх потреб через трудову 

діяльність [30, с.51] 

Тищенко А.С., Чупріна М.О. Мотивація є безперервним процесом тому, що процес 

мотивації заснований на потребах, які є необмеженими [34] 

 

Узагальнивши результати аналізу наукової літератури з різних дефініцій 

поняття «мотивація персоналу», можна зробити висновки, що термін «мотивація 

персоналу» більшість дослідників розуміють як використання методів впливу на 

людину, що спонукає її до певної поведінки, а «система мотивації персоналу» 

містить у собі комплекс заходів, спрямованих на задоволення внутрішніх потреб і 

цінностей працівників для досягнення цілей підприємства.  

Головна мета мотивації персоналу – це забезпечення підприємства 

освіченими, висококваліфікованими фахівцями, мотивація працівника має прямий 

вплив на продуктивність співробітників через відданість своїй компанії [38, с. 

6071]. Чим більше людина мотивована працювати, тим охоче вона почне 

погоджуватися, наприклад, на понаднормову роботу. З цієї причини мотивацію 

розглядають як процес формування мотивів для задоволення певних потреб і як 

механізм, який дає можливість бачити потребу та створити модель подальших дій 

для досягнення своїх цілей. Простіше кажучи, це внутрішній стимул людини, який 

змушує її приймати рішення, реалізовувати якісь свої ідеї. Якщо проаналізувати 

діяльність співробітників будь-якої компанії, можна помітити, що одну й ту роботу 

вони можуть виконувати по-різному. Хтось робить більше, ніж сказано, а хтось 

виконує доручення поверхово. Все це залежить від того, наскільки мотивована 

людина на витрати значних зусиль, щоб виконати роботу. Наявність на підприємстві 

результативної системи мотивації трудової діяльності персоналу призводить до 

підвищення продуктивності праці, зменшення проблеми плинності кадрів та веде 
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до прогресивного розвитку підприємства. Відсутність результативної системи 

мотивації призводить до втрати підприємством цінних працівників і в критичних 

випадках може спричинити припинення його діяльності [11, с. 56]. 

Розглянемо основні завдання формування системи мотивації персоналу:  

– залучення нових перспективних кадрів;  

– зниження плинності кадрів у компанії;  

– зближення інтересів організації та працівника;  

– збереження лояльності персоналу; 

– підвищення продуктивності та загальної ефективності праці [4, с. 241; 30, 

с. 56]. 

Одним із ключових факторів, який змушує людей працювати, є те, що 

вони хочуть задовольнити свої потреби [40, с. 389]. Для побудови результативної 

мотиваційної системи необхідно виявити потреби працівників, розробити систему 

винагороди та заохочення, матеріального чи нематеріального характеру. 

Мотивацію можна класифікувати за різними ознаками, серед яких найбільш 

розповсюдженим є поділ на матеріальні та нематеріальні. Розглянемо основні види 

мотивації персоналу: 

– матеріальна мотивація. Це один із найбільш поширених способів 

мотивації, який полягає у наданні співробітникам фінансових винагород 

залежно від результатів виробництва [14]; 

– нематеріальна мотивація До цього виду мотивації відносяться різні види 

заохочень, які не пов'язані з фінансовими винагородами, наприклад, 

почесні звання, грамоти, листи подяки, корпоративні заходи, додаткові 

вихідні дні і т.д.; 

– професійна мотивація. Вона полягає в тому, щоб дати співробітникам 

можливість проявити свій професійний потенціал, розвинути свої знання 

та вміння, навчитися новим технологіям та методикам роботи; 

– соціальна мотивація. До цього виду мотивації відноситься створення     

сприятливої робочої атмосфери, підтримка командного духу, повага та 

визнання з боку керівництва та колег; 
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– індивідуальна мотивація. Вона полягає в із задоволенням прагнень і 

потреб працівника, на які компанія не сильно впливає (мрії, хобі, сім'я). 

[24, с. 6]. 

Сучасні науковці виділяють такі методи мотивації персоналу [15, с. 168; 26] 

(рис.1.1). 

 

Рисунок 1.1 – Класифікація методів мотивації персоналу 

Джерело: [15, с. 168; 26] 

 

Єпіфанова І.Ю та Панкова В.Д. виділяє такі методи мотивації персоналу: 

економічні (прямі), економічні (непрямі) та неекономічні [18]. 

На вітчизняних підприємствах розповсюджена ситуація, коли матеріальна 

мотивація може бути базисною та на ній базується вся система мотивації на цьому 

підприємстві. Ряд науковців вважає її найефективнішим методом мотивації [15, с. 

169]. Це пояснюється тим, що люди, чий рід діяльності, рівень кваліфікації 

визначається шляхом сформованого рівня їхнього матеріального добробуту в 

суспільстві, будуть більш зацікавленими в тому, щоб діяльність компанії, в якій 

вони працюють, була прибутковою та рентабельною. 

Матеріальна мотивація - необхідний, основний інструмент, результатом 

якого є зростання добробуту працівників в обмін на більш продуктивну роботу. До 
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її елементів відносяться: заробітна плата, різні доплати, виходячи з досягнень, 

участь персоналу у прибутку та багато інших [22].  

Можна виділити ряд методів матеріальної мотивації, до них можна віднести:  

– збільшення заробітної плати. Досить стабільний та банальний спосіб, але 

завжди ефективний та дієвий. Ефективним його вважає більша частина 

науковців; 

– оплата за навчання, перекваліфікацію, підвищення кваліфікації. Цей 

спосіб є ефективним як для персоналу, так і для керівника, тому що 

персонал підвищує свою кваліфікацію, отже, може претендувати на вищу 

посаду, а для керівника наявність кваліфікованих співробітників в 

організації є дуже цінною; 

– соціальний пакет: путівки на лікування, оплата за навчання та 

відпочинок дітей працівників, оплата абонементів в спортзал тощо); 

– вручення подарунків. Нагородження співробітників необхідно не тільки 

у випадку свят, але й у зв'язку з їх відмінно виконаною роботою [9, с. 

234]. Тут варто заздалегідь встановити вимоги та критерії, за які 

працівника буде винагороджено. Необхідно це для мінімізації випадків 

непорозуміння між працівниками та роботодавцем. 

При мотивації управлінського персоналу використовується високий оклад, 

додатковий оклад та преміювання з фонду матеріального заохочення за умови 

виконання планових чи оговорених показників працівником [23]. 

Але дедалі більшої популярності серед керівників користується і 

нематеріальна мотивація. Вона сприяє: скороченню витрат на персонал, 

підвищення ефективності та рентабельності виробництва. Якщо матеріальна 

мотивація виступає платою за працю, якісне виконання персоналом своїх 

посадових обов'язків; доплати, премії – за сумлінне перевиконання цих обов'язків, 

то нематеріальні стимули сприяють особистісному самовизначенню, необхідних 

соціального визнання, професійного просування у створенні. Нематеріальна 

мотивація як інструмент підвищення ефективності роботи співробітників 
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використовує можливість задоволення різних потреб персоналу: соціальних, 

моральних, творчих [19]. 

Соціальні мотиви передусім пов'язані з потребою у самоствердженні та 

прагненням займати вагоме становище у суспільстві. За останні роки персонал 

змінив свої погляди. Тепер цінується не лише гідний рівень матеріальної мотивації, 

а й стабільність, соціально відповідальну позицію керівництва щодо своїх 

працівників. Працівники проводять оцінювання підприємства саме за відношенням 

до персоналу, за готовністю змінюватися разом із змінами навколишнього 

середовища, за готовністю підтримати і допомогти персоналу за потреби [8, с.174]. 

Моральні мотиви включають визнання людини як працівника, морально 

схвалюваної особистості. Схвалення, своєю чергою, ділиться на особисте – 

подання керівнику, право підпису документів, вітання адміністрацією організації; 

та публічне – широке поширення інформації про досягнення співробітника, 

нагородження спеціальними знаками, «Дошка пошани». 

Творча самореалізація є важливим чинником задоволення потреб 

працівника. Діяльність з реалізації особи працівника заведено характеризувати 

делегуванням самостійних проєктів співробітнику, відбором команди, виконання 

завдань, побудовою власного плану виконання обов'язків [39, с. 59]. 

Спілкування є базовою потребую людини, а тому, безумовно, є важливим 

елементом у системі мотивації. Спілкуючись із колегами по роботі, керівниками, 

діловими партнерами співробітник не тільки встановлює комунікації, а й реалізує 

функцію соціально-психологічного стимулювання. 

До досягнення поставленої мети без прямого зовнішнього впливу 

співробітника спонукають мотиви самоствердження, вони ставляться до 

внутрішніх рушійних сил людини. Система мотивації персоналу необхідна для 

роботодавця, який прагне до посилення зацікавленості працівника в продуктивній 

праці. 

Також існує розподіл мотивації на пряму і непряму мотивацію персоналу. 

Пряма мотивація – відрядна/погодинна плата, премії, оплата навчання, які 
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безпосередньо направлені на співробітників. Непряма мотивація –  пільгове 

харчування, оплата оздоровлення в санаторіях, доплата за стаж [12].  

Вся система мотивації співробітників будується як на позитивних стимулах  

так і негативних, як у системі депреміювання. Депреміювання – скасування виплати 

преміальної частини працівника за дисциплінарне порушення. Зазвичай причинами 

для депреміювання є:  

– невиконання цільових показників роботи, встановлених керівництвом;  

– порушення дисципліни на робочому місці;  

– ігнорування техніки безпеки та правил охорони праці;  

– дисциплінарне висловлювання;  

– ушкодження продукції;  

– скарги з боку клієнтів;  

– дії працівника, що призвели до матеріальних збитків компанії;  

– вживання алкоголю чи куріння у недозволеному місці [31]. 

Варто зазначити, що будь-яка система мотивації має закріплюватися в 

нормативних актах: трудовий договір, правила внутрішнього трудового розпорядку, 

положення про преміювання. 

Таким чином, мотивація персоналу є важливою умовою для успішного 

функціонування підприємства, продуктивності праці та формування становища 

економіки. Кожен керівник повинен обирати та розробляти такі методи мотивації, 

які відповідають цілям підприємства, відповідають спрямованості сфери 

підприємства, привабливі для персоналу, що працює на даному підприємстві. Якщо 

методи підібрані правильно, незалежно від того, матеріальні вони або 

нематеріальні, мотивація дозволить досягти максимальної віддачі та 

працездатності, а також лояльності співробітників компанії. 

 

 

1.2 Дослідження впливу мотивації персоналу на його 

конкурентоспроможність 
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Конкурентоспроможність працівників – це динамічна комплексна 

інтегральна сукупність реальних та потенційних кількісно-якісних характеристик 

та конкурентних переваг персоналу, а також здатність персоналу їх застосовувати 

та реалізувати у теперішньому та майбутньому часі через призму відповідності 

вимогам і потребам суспільства, підприємства та власним потребам тощо [35, с. 

146]. 

Розглянувши конкурентоспроможністю працівника на ринку праці, як 

економічну категорію, можна зіштовхнутись з неоднозначністю та складністю 

даного поняття [5, с. 40]. Варто звернути увагу, що конкурентоспроможність є не 

просто інтегральною чи комплексною характеристикою, яка відображає ступінь 

розвитку тих чи інших якостей та властивостей працівників. 

Конкурентоспроможність, власне, відбиває відповідність конкретного працівника 

поточним вимогам зовнішнього чи внутрішнього ринку праці певний час. 

Конкурентоспроможність працівників безперервно змінюється, що має бути 

враховано у системі управління конкурентоспроможністю працівників. Система 

управління конкурентоспроможністю працівників включає основні функції: 

планування (прогнозування), організація, мотивація і контроль. Зазначені функції 

безпосередньо впливають на рівень конкурентоспроможності працівників [10, с. 

63]. 

Під час пошуку роботи та фактичної трудової діяльності важливе значення 

має мотивація. Слід зупинитися на визначенні взаємозв'язку між 

конкурентоспроможністю працівника та його мотивацією. На наш погляд цей 

взаємозв'язок є взаємним і досить багатоаспектним. Через низький рівень оплати 

праці, наприклад, знижується мотивація персоналу [27, с. 100].  

Існує також зворотний вплив конкурентоспроможності на мотивацію 

працівників. Так, конкурентоспроможний працівник має більше свободи вибору на 

внутрішньому та зовнішньому ринках праці, він менш схильний до примушення та 

маніпуляцій з боку роботодавця. Для конкурентоспроможного співробітника 

використання примусових стимулів є неефективним, а тому необхідно застосування 
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мотивації та різних форм винагороди. До того ж віддача від 

конкурентоспроможного співробітника незмірно вища. Конкурентоспроможний 

працівник становить велику цінність для роботодавця, але як об'єкт управління він 

набагато складніший: його складно змусити працювати, але можна зацікавити. 

Низький рівень конкурентоспроможності співробітника підвищує його 

сприйнятливість до примусових стимулів. Задля збереження роботи (отримання 

роботи) співробітник може миритися з економічним, технологічним та 

адміністративним примусом. Проте використання примусу відтворює низьку 

конкурентоспроможність.  

При зниженні примусу до роботи (як на інституційному рівні – з боку 

держави, так і на оперативному рівні – з боку керівництва підприємства) 

створюється можливість для розвитку внутрішньої мотивації співробітника, появи 

прагнення творчості, підвищення свого освітнього та професійного статусу. Це 

підвищує конкурентоспроможність працівника. На додаток саме розвиток 

внутрішньої мотивації викликає задоволення від процесу роботи, змісту праці, 

спілкування з колегами [15, с.168]. 

Зниження примусу до роботи вимагає розробки системи інструментальних 

стимулів і використання різних форм винагороди. Це складне завдання, що вимагає 

значних витрат, але інакше неможливо утримати та зацікавити професіонала 

високого рівня підвищення продуктивності праці. 

Зниження примусу на інституційному рівні також є надзвичайно важливим. 

Таким чином, встановлення соціальних гарантій у сфері праці (визначення 

мінімальної заробітної плати, розміру соціальних виплат), законодавче закріплення 

прав найманого персоналу пом'якшують примусову працю, що позитивно впливає 

на мотивацію працівника та відповідно збільшує його конкурентоспроможність. 

Формування позитивної трудової мотивації та високого рівня 

конкурентоспроможності співробітників відповідає стратегічним цілям різних 

суб'єктів: держави, роботодавця та самого працівника. Варто зауважити, що в 

країнах, що швидко розвиваються, з високим рівнем науково-технологічного 

прогресу спостерігається збільшення вимог до працівників, відповідно до чого 
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вони витрачають більше часу, сил і коштів на професійне навчання та підвищення 

кваліфікації. У державах, де рівень життя на низькому рівні, спостерігається 

протилежне. Тут базового навчання досить для забезпечення попиту роботодавців, 

а витрати ресурсів на навчання порівняно низькі. Тому мотивація щодо підвищення 

конкурентоспроможності повністю покладається на саму державу. 

Професійне навчання – це цінне благо для співробітника, процес 

цілеспрямованого формування у спеціальних знань, розвиток необхідних навичок 

та умінь, спосіб підвищити його цінність на ринку праці [1, с. 215]. Високий 

професіоналізм дозволяє не тільки покращити умови застосування праці за місцем 

роботи, а й знайти нову роботу, яка більшою мірою відповідає потребам працівника. 

У разі втрати роботи високий рівень професіоналізму стає гарантією швидше 

працевлаштування, а це означає, що професійне зростання сприяє задоволенню 

потреби співробітника в його безпеці. Найчастіше працівники не усвідомлюють 

потреби постійного навчання. Вони віддають перевагу миттєвому зиску, не 

бажаючи втратити роботу або шукати альтернативу, а тому не витрачають кошти на 

підвищення кваліфікації, в чому часто не зацікавлені й самі роботодавці. Суть у 

тому, що роботодавці не завжди здатні впоратися із витратами, яких потребує 

навчання. Вони також не можуть контролювати правильність витрачання коштів на 

ці цілі, а термін навчання може не відповідати потребам підприємства на цей час.  

Таким чином, підвищення конкурентоспроможності та забезпечення 

мотивації до систематичного навчання сприяє підвищенню ефективності 

підприємства, що позначається на рівні економіки держави та дозволяє підвищити 

якість життя працівника. Зростання конкурентоспроможності сприяє скороченню 

безробіття, згладжування проявів соціальної напруги у колективі, підвищення рівня 

життя. Розробка і запровадження дієвих та ефективних моделей мотивації сприяє 

підвищенню конкурентоспроможності, продуктивності та прибутковості 

підприємства. Крім того, це дозволяє вийти підприємству на новий рівень 

економічно розвитку та відкриває нові перспективи щодо реалізації своїх 

можливостей на світовому рівні [7]. 
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Важливо, щоб зі зростанням своєї конкурентоспроможності працівник 

відчував позитивні зміни на робочому місці, та й в особистому житті теж, інакше у 

нього з'явиться бажання змінити місце роботи. Втрата кваліфікованого 

співробітника, особливо якщо підприємство вклало в нього кошти, сили та час – це 

несприятливий варіант розвитку подій, значуща втрата, яка веде до негативних 

наслідків. 

Необхідно враховувати наявні умови, у яких конкуренція регулярно 

розвивається. Усі співробітники обов'язково повинні мати умови для того, щоб 

навчатися та розвиватися всередині тієї організації, де вони працюють. Однак у 

сфері управління це може стати серйозною мотиваційною проблемою. Потрібно 

буде мінімізувати негативні фактори примусу та збільшити способи заохочення, які 

надалі стимулюватимуть досягнення кращих результатів. 

Основне завдання керівників кожної компанії полягає не тільки в тому, щоб 

спочатку приймати конкурентоспроможних співробітників на роботу, а й 

систематично підтримувати, підвищувати рівень їхньої конкурентоспроможності, 

надаючи можливості для навчання та підвищення кваліфікації. Додатково слід 

орієнтувати роботодавців на необхідність надання працівникам належних умов 

праці, однакових можливостей до картерного зростання, підтримці їх ініціативності 

та систему мотивації, що передбачає усвідомлене застосування різних стимулів 

щодо окремих груп працівників [17, с. 32]. Тільки за допомогою подібного підходу 

можна не тільки зробити утримання працівників на робочому місці, а й сприяти 

зростанню рівня їхньої конкурентоспроможності та поліпшенню виконання ними 

посадових обов'язків. 

Узагальнимо позитивні аспекти впливу мотивації персоналу на його 

конкурентоспроможність (рис.1.2). 
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Рисунок 1.2 – Основні позитивні аспекти впливу мотивації персоналу на 

його конкурентоспроможність 

Джерело: розроблено автором 

 

Отже, мотивація персоналу підприємства також істотно впливає 

конкурентоспроможність самого персоналу. Якщо співробітники не відчувають 

зацікавленості з боку керівництва в їхньому професійному розвитку, то вони 

можуть не відчувати необхідного стимулу для досягнення високих результатів. Це 

може призвести до погіршення їхньої кваліфікації та навичок, що в свою чергу 

може негативно позначитися на їхній конкурентоспроможності на ринку праці. З 

іншого боку, добре мотивований персонал почувається цінним членом колективу, 

що стимулює його на активну участь у житті підприємства та підвищення своєї 

професійної кваліфікації. Це дозволяє йому демонструвати більш високий рівень 

кваліфікації та навичок, що покращує його конкурентоспроможність на ринку 
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Поліпшення продуктивність праці. Добре мотивований персонал працює 
ефективніше, що у своє чергу може підвищити конкурентоспроможність 

підприємства

Зниження плинності кадрів. Якщо підприємство пропонує високі стимули та 
можливості кар'єрного зростання, то це може утримати талановитих 

співробітників та знизити плинність кадрів, що є важливим фактором у 
конкурентному середовищі

Підвищення якості роботи. Мотивований персонал схильний працювати 
більш ретельно та точно, що може підвищити якість продукції чи послуг, які 

пропонує підприємство

Поліпшення іміджу підприємства. Високий рівень мотивації персоналу може 
призвести до вищої кваліфікації співробітників та вищого рівня 

обслуговування клієнтів, що, у свою чергу, може підвищити імідж 
підприємства в очах громадськості

Поліпшення командної роботи. Мотивований персонал більш схильний до 
співробітництва та командної роботи, що може допомогти підвищити 

ефективність роботи та конкурентоспроможність підприємства

Розвиток лідерських якостей. Добре мотивовані співробітники мають більше 
можливостей для розвитку лідерських якостей, що може допомогти 

підвищити ефективність роботи та конкурентоспроможність підприємства у 
довгостроковій перспективі

Залучення нових працівників. Високий рівень мотивації може залучити 
нових співробітників та допомогти підприємству знайти найкращих 

кандидатів на вакансії
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праці. Тож мотивація персоналу є важливим чинником як конкурентоспроможності 

підприємства загалом, так конкурентоспроможності кожного співробітника Її 

наявність та правильна організація дозволяють досягати високих результатів та 

залучати найбільш кваліфікованих фахівців. 

 

 

1.3 Методичні засади оцінювання мотивації персоналу 

 

 

Щоб ефективно управляти мотивацією персоналу, потрібно оцінювати різні 

мотиваційні важелі (стимули). Оцінювання ефективності мотивації персоналу є 

ключовим завданням кадрової політики, що дозволяє виявити ступінь 

зацікавленості персоналу у досягненні конкретних результатів. Види оцінювання 

ефективності системи мотивації персоналу залежно від стадії залучення в робочий 

процес поділяються на види, представлені на рис. 1.3. 

Первинне оцінювання дозволяє виявити інтерес співробітника, його 

готовність ефективної діяльності. Таке оцінювання визначає перспективних 

кандидатів. Вторинне оцінювання проводиться щоб виявити інтерес співробітника 

у досягненні мети та результатів підприємства, у кар'єрному зростанні, розвитку. 

Таке оцінювання характеризує ефективність чи неефективність чинної системи 

мотивації, що дозволяє оптимізувати управління кадрами [13, с. 180].  

 

 

Рисунок 1.3 – Види оцінювання мотивації  

Джерело: [13, с. 180] 

Види оцінювання 
мотивації 

Первинне 
(попередня) 
оцінювання

Вторинне 
оцінювання
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Існує кілька підходів до вимірювання та оцінювання системи мотивації: 

– за результатами діяльності працівників;  

– за поведінкою персоналу;  

– виявлення непрямих показників, що характеризують стан мотивації 

персоналу [32]. 

Оцінювання системи мотивації за результатами діяльності проводиться у 

вигляді порівняння планових і фактичних результатів роботи персоналу 

підприємства. Якщо досягнуті результати виявляються нижчими від планових, 

необхідно звернути увагу до чинників, що перешкоджають досягненню планів 

підприємства. Ступінь ефективності мотиваційної політики для підприємства 

можна визначити з допомогою спостереження за поведінкою персоналу. Зокрема, 

мотивація проявляється через зусилля, старання, наполегливість, сумлінність, 

відповідальність та цільову спрямованість дій працівника. Крім описаних підходів, 

є і непрямі показники, що визначають стан мотивації персоналу, які виділяються 

залежно від специфіки діяльності підприємства та посади працівника. 

Методи оцінювання ефективності системи мотивації персоналу спираються 

на критерії, подані у табл. 1.2. У разі, якщо базових критеріїв управління 

персоналом не дотримуються, мотивація падає та ефективність роботи персоналу 

знижується. Щодо критеріїв самого оцінювання персоналу, того, що вона повинна 

оцінювати, то Тимченко І. П., Левіна А. В. пропонують такі критерії: соціально-

побутові стимули; фінансово-економічні стимули; соціально-психологічні стимули; 

корпоративно-системні стимули [33, с. 85]. 

 

Таблиця 1.2 – Основні критерії оцінювання 

Критерій Пояснення 

Об'єктивність 
Основа винагороди співробітника - об'єктивне оцінювання результатів його 

праці 

Прозорість Працівник повинен знати розмір своєї винагороди 

Досяжність 
Адекватність винагороди щодо особистого внеску, всього колективу, його 

кваліфікації та досвіду 

Значущість Винагорода повинна мати вагу для працівника 

Своєчасність Винагорода має бути наслідком результату 

Джерело: розроблено автором на основі [32] 
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Основною проблемою оцінювання системи мотивації персоналу є 

відсутність кількісних показників. Тому, є можливим використання стандартних 

методів визначення ефективності роботи персоналу до та після проведення заходів 

з мотивації персоналу. 

Найбільш популярні методи оцінювання персоналу, які дозволяють 

проводити аналіз мотивів особистості, представлені на рис. 1.4. 

 

Рисунок 1.4 – Основні методи оцінювання мотивації персоналу 

Джерело: [13, с. 181] 

 

Щоб визначити ступінь задоволеності співробітників, застосовується 

найдоступніший з методів – опитування, яке доцільно проводити мінімум раз на 

рік, бажано 2-3 рази [3, с. 401]. Метою соціологічного опитування є дослідження 

реакції персоналу на зміни, виявляти можливості до розвитку.  

Опитування дозволяє розкрити рівень задоволеності співробітників 

системою мотивації [20, с.226]  Цілі проведення опитування: отримання інформації 

для удосконалення у майбутньому. Існує декілька правил для більш ефективного 

проведення опитувань: 

– питання мають бути відокремленими та лаконічними; 

– питання мають бути короткими; 

– питання мають бути конкретні, зрозумілі, питання можна 

супроводжувати поясненням; 

Основні методи 
оцінювання 
мотивації 
персоналу

Проективні 
методи

Технічний 
аналіз

Опитування
Психологічні 

тести
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– формулювання питання має запобігати отриманню шаблонних 

відповідей. 

Питання відповідно до завдань опитування поділяються на види, 

представлені на рис. 1.5. 

 

Рисунок 1.5 – Види питань опитування  

Джерело: розроблено автором  

 

Закриті питання надають респонденту можливість обирати зі списку. 

Закриті питання можуть бути дихотомічними (так або ні), або з множинним 

вибором, де персонал надає більше двох варіантів відповідей. Переваги цього виду 

в тому, що результати легко піддаються обробці, аналізу. Основним недоліком є 

ймовірність надання недостовірних, необдуманих відповідей, або випадковий вибір 

невірного варіанту. 

Відкриті питання не мають варіанта відповіді. Респонденти самі  

придумують відповідь на питання. Використання таких питань може допомогти 

дослідити думки, можливості, аналіз, цінностей та багато іншого. До переваг цього 

виду відноситься повнота інформації та новий погляд на вирішення проблем. 

Основним недоліком є те, що часто персонал негативно відноситься до відкритих 

питань, ігнорує їх; існують труднощі в обробці, аналізі, занесенням в таблиці, 

складання статистичних даних. 

Суб’єктивні питання визначають ставлення респондента до чого-небудь або 

про його поведінку в змодельованій ситуації. 

Проективні питання запитують про третю особу, не вказуючи на 

респондента. 

Види питань

Закриті Відкриті Суб'єктивні Об'єктивні
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Основними недоліками методу опитування є: 

– питання інколи не повною мірою можуть відобразити особисту  

думку персоналу; 

– респонденти не завжди відверті і надають правдиву відповідь; 

– при онлайн опитуванні відсутній особистий контакт. Через це  

знижується рівень контролю та зникає можливість оцінювати реакцію респондентів 

на питання; 

– створення питань довга та трудомістка робота. 

На сьогодні існує багато платформ для створення анкетування, серед яких:  

Google Форми; Surveymonkey; Wooclap; Online Test Pad та багато інших.  

За результатами психологічних тестів можна дізнатись, наприклад, орієнтир 

на досягнення мети, наявність бажання працювати у колективі. Недоліком 

тестування є здатність людини вплинути на результати тестування. Проективні 

методики засновані на діагностиці прихованої мотивації співробітника, у тому 

числі прихованої для самого працівника. Мінусами є вимоги до 

висококваліфікованої інтерпретації зібраних даних. Технічний аналіз спирається на 

показники ефективності: продуктивність праці, плинність кадрів та інші показники.  

Продуктивність праці розраховуватиметься за формулою [36, с.243]: 

 

Пп =
Q

Ч сер.
      (1.1) 

 

Пп - продуктивність праці в розрахунку на одного співробітника;  

Q - обсяг товарів, робіт, вартісні чи натуральні одиниці; 

Ч сер. - середньооблікова чисельність співробітників, чол. 

Зростання показника продуктивності є непрямим підтвердженням 

ефективності системи мотивації персоналу, що застосовується.  

Показник плинності кадрів може бути розрахований за такою формулою [28, 

с.156 ]:  
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Пк =
Чв

Ч сер.
∗ 100%     (1.2) 

 

П к – показник плинності кадрів, %;  

Ч в - чисельність співробітників, що вибули, чол.;  

Ч сер. - середньооблікова чисельність співробітників, чол. 

Чим вище коефіцієнт плинності кадрів, тим більш нестабільний стан 

всередині компанії, високі витрати на пошук, навчання новачків. 

Коефіцієнт стабільності колективу [28, с.157]: 

 

Кск =
Ч пр.

Ч сер.
*100%      (1.3) 

 

Ч пр. - чисельність працівників, які працюють протягом усього періоду 

Для повного оцінювання можна використовувати анкетування, кейси, 

тематичні тести, написання есе, ведення робочих щоденників, структуроване 

спостереження, відеоспостереження та інші методи . 

Для кожного фактору оцінювання мотивації доцільно використовувати 

конкретні методи оцінювання ефективності системи мотивації персоналу, 

представлені в табл.1.3.  

 

Таблиця 1.3 – Співвідношення цільових факторів та методів оцінювання 

Чинники оцінювання Методи оцінювання мотивації персоналу 

Умови праці Опитування 

Психологічний комфорт Опитування, психологічні тести, проективні методики 

Матеріальне задоволення Опитування, технічний аналіз 

Творчий рівень Опитування, психологічні тести, проективні методики 

Охорона праці, безпека Опитування, психологічні випробування 

Плинність кадрів Технічний аналіз 

Продуктивність праці Технічний аналіз 

Джерело: розроблено автором  
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З табл.1.3 бачимо, що опитування є основним методом для збору первинної 

інформації. Інші методи використовуються для отримання більш детальної 

інформації про мотиваційний профіль кожного працівника [25, с.67]. 

Отже, для отримання практичних результатів оцінювання ефективності 

мотивації персоналу важливим є правильний вибір методів з урахуванням цільових 

факторів. Так, для визначення задоволеності працівників умовами праці, охороною 

праці та безпекою роботи рекомендується використовувати опитування та 

психологічні тести. Психологічний комфорт працівників можна оцінити за 

допомогою проектних методик, опитувань та психологічних тестів, матеріальну 

задоволеність за допомогою опитувань та технічного аналізу, плинність кадрів та 

продуктивність праці за допомогою технічного аналізу. 
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РОЗДІЛ 2 

АНАЛІЗ МОТИВАЦІЇ ПЕРСОНАЛУ АТ «Авто Мотор Груп»  

 

 

2.1 Оцінювання системи мотивації персоналу АТ «Авто Мотор Груп» 

 

 

Щоб забезпечити успішну реалізацію системи та досягнення необхідного 

результату, керівництво повинно впливати на неї за допомогою певних 

інструментів. Один з таких інструментів - мотивація, яка дозволяє активізувати 

елементи системи та забезпечити їх ефективну роботу. Крім організації та 

планування роботи, керівник повинен також забезпечити виконання завдань згідно 

з планом шляхом стимулювання персоналу. 

Приватне акціонерне товариство «Авто Мотор Груп», яке є об’єктом нашого 

дослідження створене в Україні в 1995 року.  

Система мотивації АТ «Авто Мотор Груп» характеризує сукупність 

взаємозв'язаних заходів, які стимулюють окремого працівника або трудовий  

колектив у цілому щодо досягнення індивідуальних і спільних цілей діяльності 

підприємства. 

Фактори, котрі зумовлюють поведінку працівника та мають вплив 

враховуються на мотивацію трудової діяльності на АТ «Авто Мотор Груп» 

– фізичної особистості працівника (вік, стать тощо); 

– рівень самосвідомості та освіченості; 

– професійна підготовка; 

– психологічний клімат у колективі; 

– вплив зовнішнього середовища . 

Розглянемо структуру та соціальний склад персоналу за останні три роки 

для аналізу участі в управлінському процесі, стажу, досвіду, статтю та віку, а 

також подальшого висновку щодо змін в організації. (табл. 2.1)  
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Таблиця 2.1. – Структура та соціальний склад персоналу організації за 

2020-2022 роки 

 

 

 

Ознаки 

класифікації 

 

Значення показників за роками 

Абсолютна 

зміна питомої 
ваги, + / – 

2020 2021 2022 

в
ід

 2
0
2
0
р
. 

в
ід

 2
0
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1
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. 
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-с

ть
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о
сі

б
 

п
и

т.
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и

т.
 в

аг
а,

 %
 за планом фактично 
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-с
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, 

о
сі

б
 

п
и

т.
 в

аг
а,

 

%
 

к
-с

ть
, 

о
сі

б
 

п
и

т.
 в

аг
а,

 
%

 

А 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

Середньооблікова 

чисельність 
працівників, всього 

18 100 20 100   

 
 

15 100 х х 

у тому числі:           

перший 
(бакалаврський) 
рівень вищої освіти 

14 77.7 15 75 х х 10 66.6 -2.7 -8.4 

другий 
(магістерський) рівень 
вищої освіти 

4 22.3 5 25 х х 5 33.4 2.7 8.4 

Участь у виробничому чи управлінському процесі 

керівники 5 27,8  5 25   5 33.3 2.8 8.3  

фахівці 4 22.2 4 20   4 26.7 -2.2 -6.7  

робітники 9 50 11 55   6 40 -5 -15  

Стаж роботи на підприємстві: 

до 3 років 4 22.2 6 30   2 13.3 7.8 -16,7  

від 3 до 5 років 4 22.2 4 20   4 26.7 2.2 6.7  

від 5 до 8 років 10 55.6 10 50   9 60 -5.6 10  

За досвідом певної роботи: 

без досвіду - - 2 10   -     

з досвідом від 1 до 

5 років 

8 44.5 8 40   6 40 -4.5 0  

з досвідом від 6 до 

10 років 

9 50 9 45   8 53.4 -5 8.4  

з досвідом від 11 до 

20 років 

1 5.5 1 5   - - -0.5 -  

з досвідом понад 21 

рік 

- - - -   1 6.6 - 6.6  

Стать: 
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 Продовження табл. 2.1 
 

А 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10  

жінки 6 33.3 8 40   6 40 6.7 0  

Вік:  

від 22 до 35 років 10 55.5 11 55   4 26.6 -0.5 -28.4  

від 36 до 45 років 8 44.5 8 40   9 60 -4.5 20  

від 46 до 60 років - - 1 5   2 13.4 - 8.4  

Джерело: складено автором на основі фінансової звітності АТ «Авто Мотор Груп» 

 

Можна помітити, що кількість магістрів компанії залишилась відносно 

незмінною, в той час як за останні три роки кількість бакалаврів скоротилась. 

Також коливалась кількість безпосередньо робітників. Можна стверджувати, що 

компанія користується успіхом у людей з високим рівнем досвіду, адже більшість 

з них з досвідом від 6 до 10 років і велика кількість персоналу працює на 

підприємстві від 5 до 8 років, а саме це свідчить про здатність компанії зменшувати 

плинність кадрів. Більшість в компанії – це чоловіки. Найбільш виражена вікова 

група в період 2020-2022 від 22 до 35 років, а в 2022 році – від 36 до 45 років.  

Під час створення та вдосконалення системи мотивації з метою підвищення 

конкурентоспроможності персоналу компанії варто враховувати гендерний, 

віковий склад, досвід роботи, кваліфікацію для вкладання ресурсів у компоненти, 

які будуть актуальними для представників персоналу компанії.  

Отже, АТ «Авто Мотор Груп» укомплектовано досвідченими, 

кваліфікованими кадрами з гідним рівнем освіти. Працівники підприємства – особи 

різних вікових груп, досвіду та стажу. Слід зазначити, що на підприємстві не було 

звільнень за власним бажанням, що може свідчити про привабливість компанії для 

співробітників.  

Для того, щоб стимулювати персонал до праці, досягнути більшої 

результативності окремого працівника, керівнику важливо знати особисті потреби 

своїх підлеглих що при вмілому використанні керівного ресурсу можна 

перетворити в сталі мотиви трудової діяльності. 
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Принципи побудови системи мотивації в АТ «Авто Мотор Груп»  

– простота та доступність; 

– інформування всіх співробітників компанії; 

– готовність долати труднощі в адмініструванні; 

– справедливість; 

– гнучкість; 

– оптимальна періодичність виплат  

– постійний зворотний зв’язок. 

Система мотивації базується на певних вимогах, а саме:  

–  однакові можливості обіймати посади та кар’єрного зростання, 

незважаючи на вік, стать, стан здоров’я, колір шкіри, особистих упереджень; 

–  відповідність оплати праці з результатами діяльності та визнання 

особистого внеску в досягнення цілей компанії;  

–  створення на підприємстві умов для захисту здоров'я, безпеки праці; 

–  забезпечення умов для навчання, залучення зовнішніх та внутрішніх 

джерел для підвищення кваліфікації персоналу; 

–  підтримування в колективі атмосфери довіри, прагнення до реалізації 

загальної мети, можливості двосторонньої комунікації між керівниками та 

робітниками. 

Для початку потрібно розглянути наявну систему мотивації в АТ «Автор 

Мотор Груп» для загального розуміння матеріального та нематеріальних видів 

спонукання персоналу компанії.  

Таблиця 2.2. – Види мотивації 

Перелік видів матеріальної мотивації Перелік видів нематеріальної 

мотивації 

1 2 

Заробітна плата Подарунки на свята 

Премії Харчування 

Відсотки з прибутку  Підвищення кваліфікації  

Компенсація: 

курси/семінари/виставки/конференції — все, 

що необхідно для професійного розвитку 

Путівки (санаторії, туризм) 

 Додатковий вихідний на День Народження  

 Командні активності, team-buildings, 

корпоративні програми  
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 Продовження табл. 2.2 

1 2 

 Забезпечення всім необхідним, сучасним 

обладнанням 

 Безлімітні, оплачувані лікарняні  

 Спортивний куточок, настільні ігри  

Джерело: складено автором на основі даних АТ «Авто Мотор Груп» 

 

Соціальний пакет підприємства складається з матеріальних та 

нематеріальних видів мотивації. Незвичним є компенсація семінарів, конференцій 

та інших ресурсів підвищення кваліфікації, для різних груп співробітників 

розроблені навчальні програми, де заплановані як аудиторні так і електронні курси, 

які передбачають самостійне освоєння інформації. Система внутрішнього навчання 

включає адаптацію нових співробітників, розвиток професійних навичок, 

підвищення особистої ефективності та розвиток лідерства. Серед нематеріальних 

заохочувань цікавим є харчування, а саме компанія надає безкоштовний обід в кафе 

біля офісу. Також ігрова зона в офісі є гарним рішенням для відпочинку 

працівників, адже за статистикою такі нововведення підвищують продуктивність 

команди. 

Серед працівників АТ «Авто Мотор Груп» більша частка – чоловіки, для 

яких головними стимулами є: увага до їх сім’ї чи дитини, гнучкий робочий графік, 

додаткові можливості заробітку. 

Формування дійової системи мотивації на підприємстві містить в собі аналіз 

і вдосконалення відносин між: найманими працівниками та роботодавцями; 

керівництвом та підлеглими; конкурентними робочими групами; групами, що 

виконують споріднені функції. 

На нашу думку, матеріальна та нематеріальна мотивація є на досить гідному 

рівні як для невеликої приватної компанії та задовольняють основні потреби 

персоналу. Варто враховувати те, що впровадження нематеріальної мотивації в 

компанії залишається на розсуд керівництва, а тому навіть цей невеликий список є 

доволі непоганим показником та показує бажання керівництва залишити кадри в 

компанії. Можна підкреслити те, що на таку чисельність працівників фонд 
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заробітної плати є досить високим. Преміювання співробітників здійснюється 

здебільшого для менеджерів з продажу. Премію назначають кожні 3 місяці одному 

працівнику з найкращим показником продажів за плановий період. Також 

критерієм для отримання премії є виконання плану працівниками, тобто навіть 

якщо в співробітника найкращий показник продажів за період, але він не виконав 

план, то премію не отримує. Але також були випадки нерегламентованих премій, 

коли керівництво було дуже задоволено виконаною роботою працівника і йому за 

це видавалася премія. Мотивація персоналу займає важливе місце в 

функціонуванні підприємстві. На сьогодні родь людини у виробництві виступає 

найважливішим елементом всього процесу та стає ресурсом в конкурентній 

боротьбі. Який б не був етап розвитку, впровадженні новітні технології, зовнішні 

умови, без вмотивованого персоналу ефективної роботи досягти неможливо.  

Персонал є основним важелем розвитку, тому що коли керівництво оцінює 

стан мотивації ці результати обов’язково позначаються на його діяльності. 

Мотивацію персоналу можна вважати діяльністю, яка спрямована на підтримку 

прагнення персоналу до роботи, визначення пріоритетів кожного окремого 

працівника, удосконалення умов праці з метою виконання завдань організації.  

 

 

2.2 Дослідження ефективності діючої системи мотивації персоналу АТ 

«Авто Мотор Груп» 

 

 

Основою будь-якого підприємства є персонал. Саме завдяки якісно  

підібраному персоналу компанія може досягти поставлених цілей та утримувати 

якість послуг на високому рівні.   

В організації АТ «Авто Мотор Груп» було проведене дослідження 

ефективності системи мотивації персоналу та узагальнення можливих причин 

зумовлених з неефективною реалізацією цієї системи. У досліджені взяли участь 

10 осіб. Респондентам було запропоновано відповісти на 16 питань шляхом вибору 
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варіанта відповіді, що найбільш точно відображає ступінь реалізації тих чи інших 

компонентів анкети (анкета наведена в дод.А). 

Мета дослідження: дослідити систему мотивації персоналу через ступінь  

«хворобливості» та розробити рекомендацій̈ щодо використання методів 

управління на основі наявних проблем.  

Завдання дослідження:  

– проаналізувати наявну систему мотивації персоналу та з'ясувати 

думку, розуміння співробітників про застосовувані методи; 

– виявити та проаналізувати ефективні мотиваційні переваги.  

Метод збирання соціологічної інформації: online опитування в GoogleForms. 

План дослідження: 

– складання програми дослідження; 

– розробка інструментарію дослідження: Google-анкети для 

співробітників; 

– проведення опитування серед працівників; 

– обробка результатів опитування; 

– аналіз результатів, надання рекомендацій. 

В дослідженні приймали участь 60% чоловіків та 40% жінок.  

Термін роботи опитуваних: 2 роки – 10%; 2.5 роки – 10% 3 роки – 30%; 4  

роки – 10%; 5 років – 10%; 6 років – 10%; 7 років – 10%; 8 років – 10%.  

60% респондентів відповіли, що були лише частково ознайомленні як і за 

що будуть нараховуватись бонуси перед початком роботи, 40% були чітко 

ознайомлені з усіма пунктами (рис 2.1.)  
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Рисунок 2.1. – Відповіді респондентів на запитання «Перед початком роботи 

в компанії чи було оголошено як і за що будуть нараховуватись бонуси?» 

Джерело: складено автором на основі соціологічного опитування  

50% респондентів задоволені роботою в компанії, а іншим 50% скоріше 

подобається працювати в компанії.     

40% респондентів визначається свій загальний рівень мотивації як високий, 

30% вагаються надати відповідь, а останні 30% вважають рівень мотивації низьким 

(рис. 2.2.)  

 

Рисунок 2.2.– Відповіді респондентів на запитання «Визначте загальний 

рівень Вашої мотивації» 

Джерело: складено автором на основі соціологічного опитування  

Для 80% респондентів найбільш значущим видом матеріальної мотивації є 

заробітна плата, а для 20% – премії.  
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На питання «Якщо у Вас чи Ваших колег по роботі виникають 

непорозуміння, конфлікти з керівниками, то чому ?» респонденти надали такі 

відповіді (рис 2.3), 8 осіб – необґрунтована зміна функціональних обов'язків 

співробітників та покладання додаткових; 3 особи – байдуже ставлення до потреб 

співробітників, до покращення їх соціально-побутових умов праці та відпочинку; 

10 осіб – часті понаднормові; 2 особи – незадовільно розподіл відпусток; 2 особи – 

незадовільне забезпечення технікою та матеріалами. 

 

Рисунок 2.3. – Відповіді респондентів на запитання «Якщо у Вас чи Ваших 

колег по роботі виникають непорозуміння, конфлікти з керівниками, то чому?» 

Джерело: складено автором на основі соціологічного опитування  

На питання «Який з видів нематеріальної мотивації для Вас є найбільш 

значущим?» працівники компанії надали такі відповіді, кожен респондент обирав 

по три пункти (рис. 2.4) Для 80% важливим є підвищення кваліфікації; 100% – 

путівки (санаторії, туризм); 20% – оплачувані відпустки; 70% – командні 

активності, team-buildings, корпоративні програми; 30% – безлімітні, оплачувані 

лікарняні. 
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Рисунок 2.4. – Відповіді респондентів на запитання «Який з видів 

нематеріальної мотивації для Вас є найбільш значущим?» 

Джерело: складено автором на основі соціологічного опитування  

70% опитаних вважають, що «простота і доступність» найкраще підходить 

для опису системи мотивації, 30% обрали варіант «гнучкість» (рис. 2.5.) 

 

Рисунок 2.5. – Відповіді респондентів на запитання «Оберіть який з 

варіантів найкраще  підходить для опису системи мотивації компанії» 

Джерело: складено автором на основі соціологічного опитування  

40% опитаних вважають, що найгірше опитує систему мотивації варіант 

«зворотній зв’язок» та «інформування»; 10% обрали варіант «готовність долати 

труднощі» та «простота та доступність» (рис. 2.6.)  
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Рисунок 2.6. – Відповіді респондентів на запитання «Оберіть який з 

варіантів найгірше  підходить для опису системи мотивації компанії» 

Джерело: складено автором на основі соціологічного опитування 

Обираючи по три найбільш важливі причини, чому працівник працює в 

компанії отримали такі результати (рис. 2.7), 3 особи пов’язують своє майбутнє з 

професією; 6 особи – подобається колектив; 2 особи відчувають признання та 

повагу; 8 осіб відчувають стабільність компанії; 1 особа вважає, що має більше 

змоги навчатись; 10 осіб працюють тому що мають змогу заробляти гроші.  

 

Рисунок 2.7. – Відповіді респондентів на запитання «Я працюю в компанії 

тому що» 

Джерело: складено автором на основі соціологічного опитування  
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70% респондентів відчувають залежність оплати праці від виконання 

заданих завдань, 30% від рівня кваліфікації.  

70% респондентів затвердили, що компанія проводить опитування 

задоволеністю системою мотивації, але з великою періодичністю, 30% –

опитування  проводяться, але керівництво не реагує на результати.  

Персонал компанії вважає, що в системі мотивації компанії не вистачає  

– курсів, семінарів, можливості розвиватись; 

– збільшення заробітної плати; 

– більш нового технічного забезпечення; 

– більше командних активностей, можливо проведення спортивних 

змагань чи спільного відпочинку для згуртованості; 

– місця, де може залишатись діти під час роботи. 

В конкурентних перевагах персонал компанії виділяє:  

– стабільність; 

– високий рівень заробітної плати та премій; 

– цікавий вид діяльності; 

– гнучкість системи мотивації; 

– висока частка ринку. 

60% респондентів вважають, що в процесі роботи люди виявляють 

ініціативу, чи вносять різні пропозиції через те, що хочу заробити, оскільки будь-

яка корисна ініціатива має винагороджуватись, 30% – хочуть застосувати знання та 

досвід, 10% – прагнуть завоювати прихильність керівництва.  

За результатами анкетного опитування можна зробити висновок, що 

система мотивації, яка наявна в АТ «Авто Мотор Груп», недостатньо ефективна та 

на може повною мірою впливати на конкурентоспроможність.  

Можна виділити такі проблеми:  

– ознайомлення нових працівників з системою мотивації недосконале;  

– на підприємстві не проводяться заходи для підвищення загальної 

мотивації персоналу;  

– керівники підрозділів не приділяють належної уваги до мінімізації  
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конфліктів у колективі;  

– невідповідність опису системи мотивації до фактичного сприйняття її 

персоналом; 

– велика кількість нематеріальної мотивації, яка є неактуальною для  

представників компанії; 

– керівники мало приділяють уваги зворотному зв’язку; 

Виявлені в результаті проведення анкетного опитування проблеми доводять 

необхідність організації зворотного зв'язку працівниками з метою оцінки ступеня 

задоволеності різними мотиваційними факторами, їх актуальності та визначенню 

можливих шляхів вдосконалення.  

Таким чином, за результатами проведеного дослідження з використанням 

вивчення нормативно-правової документації, спостереження та анкетування, 

можна зробити такі висновки:  

– Внутрішні локальні фактори, які мають вплив на мотивацію трудової 

діяльності і більшій мірі не враховуються;  

– Інформування нового персоналу АТ «Авто Мотор Груп» не 

опрацьовано як слід. Співробітники вимушені дізнаватись про процедуру надання 

бонусів безпосередньо в ході роботи.  

– АТ «Авто Мотор Груп» не організовують тренінги для підвищення  

загальної мотивації персоналу, що вкрай важливо, а особливо в період пандемії та 

воєнного часу.  

– АТ «Авто Мотор Груп» часто стикаються з конфліктами 

(необґрунтована зміна функціональних обов'язків співробітників та покладання 

додаткових; байдуже ставлення до потреб співробітників, до покращення їх 

соціально-побутових умов праці та відпочинку; часті понаднормові; незадовільно 

розподіл відпусток; незадовільне забезпечення технікою та матеріалами). 

Керівництво ігнорує ці фактори та не проводить відповідних заходів. Це 

безпосередньо впливає на загальний рівень колективу та окремих співробітників та 

їх конкурентоспроможності.  

– Систему нематеріальної мотивації не адаптують під потреби  
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персоналу. Під час проведення опитування жодний респондент не виділив для себе 

такі види мотивації як: подарунки на свята; харчування; додатковий вихідний на 

день народження; спортивний куток та настільні ігри; забезпечення всім 

необхідним, сучасним обладнанням для роботи. Це свідчить про те, що компанія 

дарма витрачає ресурси на ці пункти.  

– Внутрішніми локальними нормативними актами закріплено  

недостовірний список принципів по яким здійснюється мотивація. Із 7 пунктів, які 

описує компанія, працівники обрали лише два. Деякі пункти персонал виділив як 

невідповідні, а деякі з пунктів взагалі жодного разу не обрали.  

– Керівництво ігнорує проведення зворотного зв’язку, тому керівництво  

Не проінформоване про потреби персоналу В АТ «Авто Мотор Груп» не проводять 

заходи збирання інформації на тему мотивації персоналу.  Відсутність даної 

інформації не дозволяє своєчасно та швидко коригувати систему, вносити 

корективи, що, у свою чергу, може призвести до вигорання або взагалі до 

звільнення співробітника з підприємства. 

Таким чином, для більшого впливу на стимулювання та 

конкурентоспроможність АТ «Авто Мотор Груп» необхідно створити ефективну 

систему мотивації, що включає напрями матеріальної та нематеріальної мотивації. 

Потрібно розробити мотиваційні заходи, які включатимуть в себе період від 

прийняття до безпосередньої роботи, а також програми оцінювання ефективності, 

задоволеності системою мотивації. Крім того, необхідно безпосередньо 

контролювати мотиваційний процес, отримуючи зворотний зв'язок. 
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РОЗІЛ 3 

НАПРЯМИ ВДОСКОНАЛЕННЯ МОТИВАЦІЇ ПЕРСОНАЛУ АТ «АВТО 

МОТОР ГРУП» 

 

 

3.1 Рекомендації щодо вдосконалення мотивації персоналу АТ «Авто 

Мотор Груп» 

 

 

Система мотивації персоналу виступає одним з найважливіших питань, і їх 

розробка та вдосконалення є дуже складним та багатокомпонентним.  

Стимулювання – це тактика вирішення проблеми підвищення ефективності 

заохочення працівників до кращої роботи шляхом задоволення їхніх потреб, 

спонукання співробітників виконувати роботу краще та підвищувати якість 

продукції та прибутків компанії.  

На наш погляд, системи мотивації працівників включають в себе 

взаємопов'язані стратегії, політики, процеси та процедури для винагороди 

працівників. Розмір та вид винагороди визначається такими умовами, як особистий 

внесок в досягнення цілей компанії, навичок, компетенції, посади та 

конкурентоспроможності працівника на ринку праці. 

При вдосконалення мотиваційної політики компанії АТ «Авто Мотор Груп» 

необхідно: 

– узгодити інтереси акціонерів та працівників, щодо того, яким чином  

можуть бути досягнуті цілі та завдання компанії через реалізацію індивідуального 

внеску; 

– підвищувати зацікавленість працівників в особистій ефективності; 

– надавати можливості для підвищення рівня професіоналізму; 

– підтримувати інноваційні пропозиції та дії працівників. 
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Вдосконалення мотивації передбачає створення умов для залучення 

найкращих фахівців з ринку праці та утримання наявних висококваліфікованих 

кадрів. 

Для початку в компанії варто провести діагностику існуючої системи 

мотивації, яка допоможе з’ясувати поточний стан системи та розробити 

рекомендації як і що потрібно змінити. Підприємству варто знайти відповіді на 

основні питання, наприклад: 

– які результати є бажаними ? 

– як ми можемо вплинути і підтримувати ці зміни ? 

– які методи винагороди заохочуватимуть бажані результати ? 

З метою отримання цих даних АТ «Авто Мотор Груп» може провести 

опитування серед персоналу  

Ми виділяємо процес вдосконалення системи мотивації на чотири основні 

етапи (рис. 3.1): 

 

Рисунок 3.1 – Етапи вдосконалення системи мотивації 

Джерело: розроблено автором 

 

На етапі проектування ми шукаємо шляхи вдосконалення корпоративної 

політики в області оплати праці, внутрішніх регламентуючих документів.   

Проектування

Планування 

Впровадження

Моніторинг 
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Планування є найголовнішим етапом, який охоплює складання бюджету 

витрат на персонал з урахуванням всіх методів стимулювання в компанії. При 

вдосконаленні наявної системи мотивації варто враховувати ринковий рівень 

заробітної плати та результати діяльності персоналу, щоб створити максимально 

конкурентоспроможні умови.  

Наступний етап – впровадження змін, який передбачає підготовку 

необхідних нормативних документів, внесення необхідних змін до трудового 

договору. Цей етап краще поділити на дві частини, а саме: попереднє та основне 

впровадження. На попередньому впровадженні варто узгодити та оцінити реакцію 

персоналу на запропоновані зміни та за потреби вносити корективи, повернувшись 

до попереднього етапу. У випадку, якщо зміни до проєкту не потрібні підприємство 

може переходити до основного впровадження.  

Останній етап – моніторинг. Керівництво має на постійній основі проводити 

заходи зворотного зв’язку щодо ефективності системи мотивації.  

Всі зміни до системи мотивації безпосередньо впливають на рівень 

конкурентоспроможності підприємства та персоналу, який у ньому працює. Варто 

зауважити, що універсальну систему мотивації, яка буде на підприємстві увесь час 

існування впровадити неможливо. Змінюються цілі компанії, ситуація на ринку, 

державні зміні, впроваджуються нові технології та нові покоління. Тому циклічний 

моніторинг є невід’ємною частиною для завчасного виявлення негативних факторів 

та своєчасного модернізування системи.    

З метою вдосконалення системи мотивації АТ «Авто Мотор Груп» ми 

пропонуємо:  

– Оцінювання потреб працівників у мотивації:  

Необхідно розібратись з тим, що мате необхідно персоналу для покращення 

їх мотивації, які фактори впливають на їх продуктивність, загальним моральним 

станом та задоволеністю роботою.  

– Розробити систему інформування нового персоналу:  

Опитування показало, що під час прийняття на роботу персонал недостатньо 

інформується про весь перелік матеріальної та нематеріальної винагороди. 
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Рекомендуємо структурувати перелік всіх видів мотивації та наголосити 

відповідальній за адаптування персоналу особі про важливість надання цього 

переліку в період співбесіди. Цей список має бути чітко описаний та роз’яснений 

для нового персоналу та продубльований тим, хто на разі працює в компанії.  

– Аналіз принципів побудови системи мотивації:  

За результатами опитування можна зробити висновок, що при створення 

переліку основних принципів керівництво АТ «Авто Мотор Груп» не приділило 

достатньо часу для виділення факторів, які дійсно будуть реалізовані. 

Рекомендуємо звернути увагу на опитування та аналіз, змінивши внутрішні 

нормативи компанії, прибравши недостовірне, а саме фактори «зворотній зв’язок» 

та «інформування».  

– Підвищення заробітної плати: 

Встановлення заробітної плати на достатньому рівні, щоб забезпечити 

зацікавленість працівників в роботі на АТ «Авто Мотор Груп». Підвищення 

заробітної плати має відбутись шляхом скорочення витрат на нематеріальні бонусні 

програми, які, за результатами опитувань персоналу компанії, виявились 

непотрібними. До нематеріальних програм, які ми рекомендуємо скоротити 

відноситься: подарунки на свята; харчування; додатковий вихідний на день 

народження; спортивний куток та настільні ігри. 

З урахуванням скарг персоналу на недоліки в системі оплати праці 

пропонуємо провести атестацію з метою визначення індивідуального рівня ставки 

за такими показниками (рис. 3.2):  

 

Рівень кваліфікації

Наявність професійного досвіду

Стаж роботи

Психологічне навантаження

Умови праці 
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Рисунок 3.2 – Показники атестації персоналу  

Джерело: розроблено автором 

 

Кожен з показників може оцінюється за шкалою від одного до п’яти, і на 

основі середнього значення кожного з показників визначається кваліфікаційний 

рівень працівника на наступний календарний рік. Такий метод дозволяє об'єднати 

різні аспекти працівника в єдине значення, що може допомогти йому краще 

розуміти свій кар'єрний розвиток та підвищувати якість виконання своїх 

професійних обов'язків. Запропонований підхід може стати основою для 

подальшого вдосконалення системи оплати праці та розвитку АТ «Авто Мотор 

Груп». Для досягнення максимального ефекту важливо ретельно продумати та 

реалізувати запропоновану систему та чітко визначити її критерії оцінювання.  

– Диференціація заохочень:  

Встановлення різноманітних систем бонусів та премій на рівні організації, 

щоб мотивувати працівників різких категорій, а не лише менеджерів з продажу та 

посередників. В АТ «Авто Мотор Груп» більшу частину бонусів отримують саме 

дві вищеперераховані групи персоналу, що може демотивувати та засмучувати 

представників інших структурних одиниць, які роблять свій внесок в загальний 

результат компанії. Пропонуємо надавати надбавки за:  

1. за високі досягнення в діяльності окремого працівника, або відділу; 

2. за виконання особливо важливої роботи;  

3. за загальні результати продажів автомобілів та легкових 

автотранспортних засобів, деталей та приладдям для автомобілів. 

– Переглянути нематеріальну мотивацію: 

Опитування персоналу АТ «Авто Мотор Груп» показало, що більшість 

пунктів нематеріальної мотивації, яку надає компанія – неефективні. Компанія 

витрачає ресурси на забезпечення цих компонентів, а вони є зовсім непотрібними. 

Тому рекомендуємо прибрати такі види як: подарунки на свята, харчування, 

додатковий вихідний на день народження, спортивний куток, настільні ігри. Краще 
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зосередитись на тих видах нематеріальної мотивації, які є актуальні для персоналу, 

а ресурси з скорочення витратити на виправлення інших проблем.  

– Забезпечення технічним приладдям: 

Створення комфортних та безпечних умов праці, надання допомоги з 

організації робочого місця, а саме – покращення наявного технічного забезпечення 

для діяльності персоналу; ремонт приміщень та салонів, в яких продаються та 

обслуговуються автотранспортні засоби; покращення приладдя для збереження 

роздрібних товарів та приладдя для автотранспортних засобів.  

– Створення гідних умов праці:  

В АТ «Авто Мотор Груп» наявні такі проблеми, як часті понаднормові, 

необґрунтована зміна функціональних обов’язків та покладання нових, байдуже 

ставлення до потреб співробітників до покращення їх соціально-побутових умов 

праці та відпочинку, незадовільний розподіл відпусток, які призводять до 

конфліктних ситуацій між керівництвом та персоналом. Всі ці фактори негативно 

впливають на мотивацію персоналу до виконання обов’язків та, відповідно, знижує 

їх загальну ефективність та продуктивність, що призводить до зменшення 

прибутків підприємства. Рекомендуємо застосувати засоби для мінімізації 

конфліктів та створити чіткі посадові інструкції, щоб виключити можливе 

перекладання посадових обов’язків на інших та регламентувати час роботи та 

виключити небажані понаднормові.  

– Надання можливості для розвитку:  

Підтримка навчання персоналу, взяття на себе витрат на навчання, виділення 

днів у робочий час для підвищень кваліфікації. Надання засобів для отримання 

нових знань та навичок впливає не лише на мотивації, а й на підвищення 

конкурентоспроможності персоналу. Можливо в компанії варто залучити 

зовнішнього/внутрішнього тренера, які будуть допомагати персоналу стати краще. 

На жаль, багато компанії, у тому числі АТ «Авто Мотор Груп» приділяють навчанню 

персоналу недостатньої уваги. Керівництво вважає, що виділення коштів на 

навчання є марнотратством.   

– Створення дитячого простору: 
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На основі опитування було виявлено, що в АТ «Авто Мотор Груп» наявна 

група людей, яким необхідне створення місця для дітей. Рекомендуємо 

облаштувати дитячу кімнати на території підприємства, або провести заходи для 

допомоги прилаштування дітей співробітників в дитячий садок.  

– Проведення опитування:  

За результатами опитування можна зробити висновок, що керівництво АТ 

«Авто Мотор Груп» не приділяє належної уваги опитуванню персоналу. 

Рекомендуємо проводити опитування персоналу 2 рази на пів року. Регулярне 

оцінювання системи мотивації допоможе виявити проблемні моменти та 

вдосконалювати фактору впливу на персонал.  

– Залучення до прийняття рішень:  

Створення умов до співпраці та залучення працівників до прийняття 

важливих рішень в організації.  

– Проведення team-building: 

Рекомендуємо влаштовувати спільні поїздки по містам України, 

відвідування музеїв, театрів. Влаштувати командні змагання, наприклад, створити 

свою футбольну команду, або інший простір по хобі більшості працівників. Це 

допоможе створити вмотивований та дружній колектив. 

 

  

3.2 Прогноз впливу заходів з вдосконалення мотивації на 

конкурентоспроможність персоналу АТ «Авто Мотор Груп»  

 

 

Результати дослідження показали, що основним методом стимулювання 

працівників АТ «Авто Мотор Груп» є заробітна плата та премії. Збільшений рівень 

заробітної плати та премій за якісно виконану роботу будуть мотивувати персонал 

до більш сумлінного виконання обов’язків. 

Вдосконалення системи нематеріального стимулювання можуть зменшити 

витрати на реалізацію непотрібних елементів; залучити висококваліфіковані кадри, 
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молодих фахівців; сформувати сприятливий соціально-психологічний клімат і 

продуктивну робочу обстановку, сформувати імідж підприємства як соціально 

відповідального роботодавця, формувати і підтримувати позитивну організаційну 

культуру. 

Розглянемо позитивний прояв запропонованих заходів з покращення 

системи мотивації (рис. 3.3)  

 

  

Рисунок 3.3 – Позитивні прояви покращення системи мотивації АТ «Авто 

Мотор Груп» 

Джерело: сформовано автором 

– Збільшення задоволеності працівників: 

Працівники АТ « Авто Мотор Груп» будуть розуміти, що їхні зусилля та 

внесок в компанію оцінюються, вони почуваються більш задоволеними своєю 

роботою та можуть бути більш мотивованими працювати. 

– Формування та розвиток командних навичок: 
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Орієнтація спільної мети та цілі, прийняття відповідальності за результати 

роботи колективу тощо. 

– Зниження втрати працівників:  

Якщо працівники задоволені своєю роботою, вони будуть менш схильні до 

зміни робочого місця, що дозволить компанії зменшити витрати на підбір та 

адаптацію нових працівників та навчання. 

– Підвищення ефективності:  

Якщо працівники мають достатню мотивацію та бачать, що їхні зусилля 

оцінюються, вони можуть бути більш ефективними та зосередженими на 

досягненні своїх цілей та максимізації прибутків компанії. 

– Швидке реагування на проблеми: 

Якщо керівництво АТ «Авто Мотор Груп» на постійній основі проводитиме 

моніторинг змін пов’язаних з вдосконаленням системи мотивації, вони можуть 

швидко реагувати на зміни та модернізувати їх. 

– Покращення якості роботи:  

Коли працівники відчувають, що їхні зусилля оцінюються, вони забезпечені 

всім необхідним для діяльності, керівництво реагує на основні вимоги до 

покращення соціально-побутових умов праці та відпочинку, вони можуть стати 

більш уважними до деталей та якості своєї роботи. 

– Покращення взаємин з клієнтами:  

Якщо працівники АТ «Авто Мотор Груп» почуваються задоволеними своєю 

роботою, вони можуть бути більш доброзичливими та професійними у взаєминах з 

клієнтами. 

– Формування командного духу:  

Сукупність психологічних відносин співробітників з колегами і 

організацією. Основні заходи спрямовані на розвиток довіри між працівниками, 

зміцнення відчуття єдності, зміцнення неформального авторитету керівників. 

– Зниження витрат на управління:  
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Якщо працівники мають чітку мотивацію та бачать, що їхні зусилля 

оцінюються, менеджери можуть бути менш зайняті вирішенням проблем з 

працівниками та спрямовані на досягнення більш важливих цілей компанії. 

– Формування команди:  

Механічний вплив на відбір, оптимізації структури команди і 

функціонального розподілу ролей: створення робочого середовища, встановлення 

горизонтальних зв’язків у складі команди, регіональних підрозділів.  

Ці позитивні прояви можуть допомоги АТ «Авто Мотор Груп» досягати 

своїх основних цілей та підвищувати конкурентоспроможність персоналу за 

рахунок ефективної системи мотивації.  

Хоча заходи з покращення системи мотивації можуть мати позитивний 

вплив на компанію, вони також можуть мати негативні прояви (рис. 3.4).  

 

Рисунок 3.4. – Негативні прояви покращення системи мотивації АТ «Авто 

Мотор Груп» 

Джерело: сформовано автором 

 

– Незадоволення персоналу нововведеннями: 

Персонал може бути неготовий до впровадження змін.  
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Покращення системи мотивації та невірний розподіл ресурсів може 

вимагати додаткових витрат на премії, бонуси та інші форми винагород. Це може 

призвести до зростання загальних витрат компанії. 

– Несправедливість:  

Якщо заходи з покращення системи мотивації не будуть проведені 

справедливо, працівники АТ «Авто Мотор Груп» можуть почувати себе обділеними 

та непочутими. 

– Нові правила мають лише формальне значення: 

Якщо АТ «Авто Мотор Груп» зробить лише формальні зміни, але не 

реалізує їх на практиці, персонал компанії може втратити довіру до керівництва та 

ще більше демотивуватись.  

– Зростання конкуренції:  

Якщо компанія встановлює високі стандарти та мету для працівників, це 

може призвести до зростання конкуренції між персоналом, що може бути 

шкідливим для команди. 

– Відчутність зворотного зв’язку: 

Якщо АТ «Авто Мотор Груп» після впровадження змін не буде проводити 

подальше опитування персоналу, це може призвести до повернення великої 

кількості неефективних факторів в системі мотивації. 

– Невдалий вибір форми мотивації:  

Якщо форма мотивації не відповідає потребам та цінностям працівників, це 

може призвести до погіршення мотивації та падіння продуктивності. 

– Втома від перенасичення мотиваційними заходами:  

Постійна мотивація може викликати втому та відчуття напруження серед 

працівників. 

Не варто чекати продуктивної праці від персоналу, який вважає що їх не 

цінують, тому варто приділяти увагу розвитку думки, що вони є частиною єдиної 

команди та підкреслювати важливість внеску кожного працівника в діяльність 

підприємства.  
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Тому важливо планувати та реалізовувати заходи з покращення системи 

мотивації з урахуванням можливих негативних проявів та шукати баланс між 

позитивним та негативним впливом та проводити постійний аналіз ефективності 

мотиваційної системи.  

Отже, зважаючи на всі позитивні і негативні можливі прояви ми 

рекомендуємо впровадити запропоновану систему в АТ «Авто Мотор Груп». 

Ефективно розроблена система мотивації персоналу, що складається з 

матеріальних і нематеріальних складових, дозволить підвищити ефективність 

підприємства та конкурентоспроможність його персоналу. 
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ВИСНОВКИ  

 

 

В першому розділі кваліфікаційної бакалаврської роботи було розглянуто 

сутність та види мотивації персоналу,  досліджено вплив мотивації персоналу на 

його конкурентоспроможність та визначені методичні засади оцінювання рівня 

мотивації персоналу. В другому розділі був проведений аналіз та оцінювання 

системи мотивації персоналу АТ «Авто Мотор Груп» та досліджено її 

ефективність. В третьому розділ кваліфікаційної бакалаврської роботи було 

обґрунтовано основні напрями вдосконалення системи мотивації в організації 

шляхом запровадження нововведень, прогнозовано вплив запропонованих заходів. 

На основі отриманих результатів сформовані наступні висновки: 

Мотивація – це метод впливу на особу, що спонукає її до певної поведінки, 

а «система мотивації персоналу» містить у собі комплекс заходів, спрямованих на 

задоволення внутрішніх потреб і цінностей працівників для досягнення цілей 

підприємства. Головою метою мотивації персоналу виступає забезпечення 

підприємства освіченими, висококваліфікованими фахівцями, які будуть віддані 

своїй компанії. Чим більше людина мотивована працювати, тим охоче вона почне 

погоджуватися, наприклад, на понаднормову роботу. 

Конкурентоспроможність працівників – це сукупність реальних та 

потенційних характеристик та конкурентних переваг персоналу, а також здатність 

їх застосовувати та реалізувати з урахуванням вимог і потреб (суспільства, 

підприємства, особистих).  

Приватне акціонерне товариство «Авто Мотор Груп» створене в Україні в 

1995 року. Система мотивації АТ «Авто Мотор Груп» характеризує сукупність 

взаємозв'язаних заходів, які стимулюють окремого працівника або трудовий  

колектив у цілому щодо досягнення індивідуальних і спільних цілей діяльності 

підприємства. Фактори, котрі зумовлюють поведінку працівника та мають вплив 

враховуються на мотивацію трудової діяльності на АТ «Авто Мотор Груп» 

включають в себе: фізичні особистості працівника, рівень самосвідомості та 
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освіченості, професійну підготовку; психологічний клімат у колективі, вплив 

зовнішнього середовища. 

Основні методи оцінювання мотивації персоналу: проективні методи, 

технічний аналіз, опитування, психологічні тести. Структурно розгладнувши кожен 

з методів ми зупинились на найбільш розповсюдженому та ефективному, а саме – 

опитування персоналу. Опитування дозволяє розкрити рівень задоволеності 

співробітників системою мотивації. Цілі проведення опитування: отримання 

інформації для удосконалення у майбутньому. Були розглянути види питань, які 

використовують в опитуванні, а саме: відкриті, закриті, об’єктивні, суб’єктивні.  

Аналізуючи діяльність АТ «Авто Мотор Груп», ми здійснили опитування 

персоналу, яке показало те, що компанія має велику кількість слабких сторін в 

системі мотивації, за рахунок яких може втратити конкурентні переваги на ринку 

праці. Було проаналізовано та надано ґрунтовні рекомендації покращення системи 

мотивації з урахуванням результатів опитування. Ми розглянули основні етапи 

вдосконалення системи мотивації: проектування, планування, впровадження, 

моніторинг.  

Із запропонованих компонентів вдосконалення було виокремлено: 

оцінювання потреб працівників у мотивації; розроблення системи інформування 

нового персоналу; аналіз принципів побудови системи мотивації; підвищення 

заробітної плати; диференціація заохочень; перегляд нематеріальної мотивації; 

забезпечення технічним приладдям; створення гідних умов праці; надання 

можливості для розвитку; створення дитячого простору; проведення опитування; 

залучення до прийняття рішень; проведення team-building.  

Таким чином, запропонована вдосконалена система мотивації АТ «Авто 

Мотор Груп» в перспективі буде сприяти не тільки покращенню мотивації 

персоналу, а й збільшення їх конкурентоспроможності на ринку праці.   
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ДОДАТКИ  

 

 

ДОДАТОК А 

 

Анкета мотивації співробітника 

Шановний співробітник! 

Ваші відповіді будуть враховуватися при виявленні найважливіших 

проблем системи мотивації та для розробки програми покращення рівня 

стимулювання АТ «Авто Мотор Груп». Ніякі заходи заохочення або покарання за 

результатами дослідження прийматися не будуть. Ми гарантуємо анонімність і 

конфіденційність. У зв'язку з цим просимо вас давати максимально правдиві, 

відверті і обдумані відповіді. Опитування займає в середньому від 15 до 25 

хвилин. Рекомендуємо вам заповнити анкету відразу ж від початку до кінця, не 

відволікаючись. Так ви зможете заощадити час і підвищити достовірність 

результатів. Дякуємо вам за щирі відповіді! 

Визначення: мотивація – це використання методів впливу на людину, що 

спонукає її до певної поведінки, а «система мотивації персоналу» містить у собі 

комплекс заходів, спрямованих на задоволення внутрішніх потреб і цінностей 

працівників для досягнення цілей підприємства.  

Нематеріальна мотивація як інструмент підвищення ефективності роботи 

співробітників використовує можливість задоволення різних потреб персоналу: 

соціальних, моральних, творчих. В компанії представлені такі види 

нематеріальної мотивації: подарунки на свята; харчування; підвищення 

кваліфікації; путівки (санаторії, туризм); додатковий вихідний на День 

Народження; оплачувані відпустки; командні активності, team-buildings, 

корпоративні програми; спортивний куточок, настільні ігри; безлімітні, 

оплачувані лікарняні; забезпечення всім необхідним, сучасним обладнанням для 

роботи 

Інструкція: прочитайте уважно запитання та дайте відповідь на них. 

 

1) Вкажіть Вашу стать: 

1. Чоловік 

2. Жінка 

2) Вкажіть термін роботи у цій компанії: 

Відповідь: _________________. 

3) Перед початком роботи в компанії чи було оголошено як і за що будуть 

нараховуватись бонуси? 

1. Так, чітко ознайомили з усіма пунктами отримання бонусів. 

2. Частково, більшість інформації отримав(ла) під час безпосередньо 

роботи. 

3. Ні, зовсім не ознайомили. 

4) Чи подобається Вам працювати в компанії? 
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1. Подобається  

2. Скоріше подобається 

3. Скоріше не подобається  

4. Не подобається  

5) Визначте загальний рівень Вашої мотивації? 

1. Високий  

2. Поки що важко сказати  

3. Низький 

6) Який з видів матеріальної мотивації для Вас є найбільш значущим? 

1. Заробітна плата  

2. Премії  

3. Компенсації: курси/семінари/виставки/конференції – все, що потрібно 

для професійного розвитку 

7) Якщо у Вас чи Ваших колег по роботі виникають непорозуміння, 

конфлікти з керівниками, то чому ? 

1. Стиль керівництва, недбале ставлення  

2. Необґрунтована зміна функціональних обов'язків співробітників та 

покладання додаткових 

3. Байдуже ставлення до потреб співробітників, до покращення їх 

соціально-побутових умов праці та відпочинку 

4. Часті понаднормові 

5. Несправедливий розподіл заробітної плати, премій 

6. Незадовільно розподіл відпусток 

7. Незадовільне забезпечення технікою та матеріалами 

8. Не виникає  

8) Який з наведених видів нематеріальної мотивації для Вас є найбільш 

значущим? (оберіть 3)  

1. Подарунки на свята 

2. Харчування 

3. Підвищення кваліфікації  

4. Путівки (санаторії, туризм)  

5. Додатковий вихідний на День Народження  

6. Оплачувані відпустки 

7. Командні активності, team-buildings, корпоративні програми 

8. Спортивний куточок, настільні ігри 

9. Безлімітні, оплачувані лікарняні 

10. Забезпечення всім необхідним, сучасним обладнанням для роботи 

9) Оберіть який з варіантів найкраще  підходить для опису системи 

мотивації компанії:   

1. Простота та доступність 

2. Інформування 

3. Готовність долати труднощі 

4. Справедливість 

5. Гнучкість 

6. Оптимальна періодичність виплат заробітної плати  
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7. Зворотній зв’язок 

10) Оберіть який з варіантів найгірше  підходить для опису системи 

мотивації компанії: 

1. Простота та доступність 

2. Інформування 

3. Готовність долати труднощі 

4. Справедливість 

5. Гнучкість 

6. Оптимальна періодичність виплат заробітної плати  

7. Зворотній зв’язок 

11) Я працюю в компанії тому що: (оберіть 3 найважливіші причини) 

1. Я пов’язую своє майбутнє з моєю професією  

2. Мені подобається колектив  

3. Тут я відчуваю признання та повагу  

4. Я відчуває стабільність компанії  

5. Я маю змогу більше навчатись  

6. Я відчуваю можливість самореалізації  

7. Тут я можу заробляти гроші 

12) Ви відчуваєте залежність оплати праці від? 

1. Виконання заданих завдань  

2. Рівня кваліфікації  

3. Від ініціативності та творчості у роботі 

4. Від рівня дотримання дисциплінарних вимог 

5. Від «особистої відданості» керівнику 

13) Компанія проводить опитування задоволеністю системою мотивації? 

1. Так, на постійній основі 

2. Проводить, але з великою періодичністю. 

3. Проводить, але керівництво не реагує на відповіді 

4. Ні, зовсім не проводиться 

14) В системі мотивації компанії мені не вистачає: 

Відповідь: _________________. 

15) Я вважаю конкурентними перевагами компанії: 

Відповідь: _________________. 

16) Як Ви вважаєте, чому в процесі роботи люди виявляють ініціативу, чи 

вносять різні пропозиції? 

1. Відчувають особливу відповідальність за свою роботу 

2. Через прагнення застосувати отримані знання та досвід 

3. Через бажання покращити роботу своєї організації 

4. Прагнуть завоювати прихильність керівництва  

5. Хочуть заробити, оскільки будь-яка корисна ініціатива має 

винагороджуватися 



ЗВІТ ПОДІБНОСТІ 

 

 



КОПІЯ ТЕЗ  

 

 

 

 



 



 



 

 


