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Вступ 

У сучасному світі, де конкуренція на ринку праці постійно зростає, а 

технології швидко змінюються, питання мотивації працівників стає надзвичайно 

актуальним. Мотивація є ключовим фактором, що впливає на продуктивність 

праці, якість продукції та послуг, а також на загальну ефективність роботи 

організації. Успішні компанії розуміють, що мотивовані працівники – це основа 

їхнього успіху та конкурентної переваги. 

Мета цієї дипломної роботи полягає в дослідженні теоретичних аспектів 

мотивації, аналізі сучасних підходів до мотивації працівників, а також вивченні 

конкретного прикладу застосування мотиваційних практик на підприємстві. Для 

досягнення поставленої мети були визначені наступні завдання: розкрити роль та 

сутність мотивації в системі управління організацією, охарактеризувати основні 

теорії та підходи до мотивації працівників, вивчити зарубіжний досвід 

формування мотивації, провести аналіз основних показників мотивації на 

конкретному підприємстві, запропонувати шляхи підвищення мотивації на 

досліджуваному підприємстві, оцінити економічний ефект від впровадження 

запропонованих рішень. 

Об'єктом дослідження є мотивація працівників у сучасних організаціях. 

Предметом дослідження виступають теоретичні та практичні аспекти мотивації, 

методи та інструменти, що використовуються для стимулювання працівників. 

У першому розділі дипломної роботи розглянуто теоретичні аспекти 

формування мотивації. Тут розкрито роль мотивації в сучасному управлінні, 

охарактеризовано основні теорії мотивації, такі як теорія Маслоу, двофакторна 

теорія Герцберга, теорія очікувань Врума та інші. Особлива увага приділена 

аналізу зарубіжного досвіду у формуванні мотиваційних програм, що дозволяє 

вивчити найкращі практики та адаптувати їх до вітчизняних умов. 
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Другий розділ присвячений дослідженню основних показників мотивації на 

конкретному підприємстві. Проведено аналіз загальної характеристики 

підприємства, досліджено основні показники діяльності, а також оцінено рівень 

мотивації працівників. На основі отриманих даних зроблено висновки про 

ефективність існуючих мотиваційних програм та виявлено основні проблеми. 

У третьому розділі запропоновано шляхи підвищення мотивації на 

досліджуваному підприємстві. Розроблено рекомендації щодо вдосконалення 

мотиваційної системи, що включають як матеріальні, так і нематеріальні стимули. 

Окремо розглянуто економічний ефект від впровадження запропонованих заходів, 

який підтверджує доцільність змін. 

Завершується робота висновками, де підсумовано основні результати 

дослідження, зроблено загальні висновки та рекомендації щодо подальшого 

розвитку мотиваційної системи на підприємстві. 

Актуальність даного дослідження полягає у необхідності вдосконалення 

мотиваційних механізмів в умовах сучасного ринку праці, що дозволить 

підвищити продуктивність праці, знизити рівень плинності кадрів та покращити 

фінансові результати підприємства. Результати роботи можуть бути використані 

як для наукових досліджень, так і для практичного застосування в управлінні 

персоналом на підприємствах різних галузей. 

Таким чином, дана дипломна робота спрямована на розкриття важливості 

мотивації в сучасній практиці управління організацією та надання рекомендацій 

щодо її підвищення, що є надзвичайно актуальним для підвищення 

конкурентоспроможності та успішності підприємств. 
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1. Теоретичні аспекти формування мотивації 

1.1. Роль, сутність та завдання мотивації в сучасному управлінні 

Роль мотивації в сучасному управлінні є ключовою складовою для 

досягнення ефективності та продуктивності організацій. У цьому розділі ми 

розглянемо, чому мотивація є важливою для сучасних компаній, які теорії та 

підходи використовуються для мотивації працівників, і як мотивація впливає на 

різні аспекти управління.   

Мотивація безпосередньо впливає на продуктивність праці. Мотивовані 

працівники зазвичай демонструють вищий рівень продуктивності, оскільки вони 

більш зацікавлені у виконанні своїх завдань та досягненні результатів. 

Дослідження показують, що організації з високим рівнем мотивації працівників 

досягають кращих фінансових показників. Наприклад, у компаніях, де активно 

використовуються мотиваційні програми, спостерігається зростання 

продуктивності на 20-30%.  

Мотивація сприяє підвищенню рівня задоволеності працівників. Коли 

працівники відчувають, що їхня праця оцінюється і визнається, вони мають більше 

бажання залишатися в організації, що знижує рівень плинності кадрів. Задоволені 

працівники також створюють позитивну атмосферу в колективі, що сприяє 

командній роботі. Для прикладу, компанії, які регулярно проводять опитування 

задоволеності та впроваджують рекомендації працівників, мають значно нижчий 

рівень плинності кадрів.  

Мотивовані працівники більш схильні до виконання своїх обов'язків на 

високому рівні якості. Вони ретельно ставляться до деталей, прагнуть досягти 

найкращих результатів і готові докладати додаткових зусиль для виконання своїх 

завдань. Це особливо важливо у високотехнологічних галузях, де помилки можуть 

коштувати дуже дорого. Наприклад, у виробництві, де працівники мотивовані до 



8 
 

високоякісного виконання своїх обов'язків, рівень дефектів знижується на 15-20%. 

Ефективна система мотивації допомагає зменшити рівень плинності кадрів, 

оскільки працівники відчувають себе цінованими і зацікавленими у тривалій 

співпраці з організацією. Це зменшує витрати на пошук та навчання нових 

працівників. Згідно з дослідженнями, витрати на заміну одного кваліфікованого 

працівника можуть досягати 150% його річної зарплати, тому зниження плинності 

кадрів є економічно вигідним для організації.  

Мотивовані працівники більш схильні до генерування нових ідей та 

пропозицій щодо покращення процесів. Вони готові брати на себе ризики і 

ініціювати зміни, що сприяє інноваційному розвитку організації. Наприклад, 

компанії, які заохочують своїх працівників до участі у внутрішніх інноваційних 

конкурсах, отримують на 25-30% більше пропозицій щодо покращень, ніж ті, що 

не мають таких програм.  

Мотивація допомагає керівникам ефективніше управляти своїми командами. 

Мотивовані працівники менш потребують контролю, оскільки вони самостійно 

прагнуть досягти поставлених цілей. Це дозволяє керівникам зосередитися на 

стратегічних завданнях та розвитку організації.  

 

Основні теорії та підходи до мотивації в сучасному управлінні включають 

класичні теорії мотивації. Одна з них - Теорія Маслоу. Теорія ієрархії потреб 

Абрахама Маслоу, запропонована у 1943 році, є однією з найвідоміших і 

найвпливовіших теорій мотивації в сучасній психології та менеджменті. Маслоу 

припустив, що людські потреби мають певну ієрархічну структуру, яка відображає 

порядок їх пріоритетності. В основі цієї теорії лежить ідея, що потреби вищого 

рівня можуть бути задоволені лише після того, як будуть задоволені потреби 

нижчого рівня. 
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Піраміда Маслоу складається з п'яти рівнів потреб. На першому рівні 

розташовані фізіологічні потреби, які є базовими потребами, необхідними для 

виживання, такими як їжа, вода, повітря, сон, одяг та житло. Задоволення цих 

потреб є першочерговим завданням для будь-якої людини. До цього рівня також 

належать потреби у відпочинку і відновленні сил.  

Другий рівень включає потреби в безпеці, які охоплюють фізичну безпеку 

(захист від насильства, злочинності) і економічну безпеку (стабільна робота, 

фінансова незалежність). Потреба в здоров'ї, захисті від хвороб і нещасних 

випадків також належить до цього рівня. 

На третьому рівні знаходяться соціальні потреби, які включають потреби в 

любові і належності. Тут людина прагне до соціальної взаємодії, любові, дружби, 

приналежності до групи чи колективу. Це потреби в емоційних стосунках, 

взаємній підтримці та відчутті спільності з іншими людьми.  

Четвертий рівень охоплює потреби у повазі, які включають потреби в 

самоповазі і визнанні з боку інших. Людина прагне досягти успіху, бути визнаною 

і оціненою за свої досягнення, мати статус і престиж. Потреба у впевненості в собі 

та самоповазі також належить до цього рівня. 

Найвищий, п'ятий рівень – це потреби у самореалізації. Самореалізація 

означає прагнення до максимального розкриття свого потенціалу, творчого 

самовираження, особистісного росту та самовдосконалення. Це досягнення своїх 

цілей і реалізація власних здібностей та талантів. 

Основні принципи теорії Маслоу включають ієрархічність потреб, поступовість їх 

задоволення та вплив незадоволених потреб на поведінку. Потреби розташовані в 

ієрархічному порядку, і задоволення потреб нижчого рівня є необхідною умовою 

для переходу до задоволення потреб вищого рівня. Людина прагне задовольняти 

свої потреби поступово, рухаючись від базових потреб до вищих. Якщо потреби 
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нижчого рівня не задоволені, вони домінуватимуть у мотивації людини. 

Незадоволені потреби стають основним мотивуючим фактором, який впливає на 

поведінку людини. Людина прагне задовольнити свої базові потреби, перш ніж 

перейти до вищих. 

Практичне застосування теорії Маслоу дуже широке. В менеджменті 

розуміння ієрархії потреб допомагає керівникам створювати ефективні стратегії 

мотивації працівників. Наприклад, забезпечення гідної заробітної плати і 

комфортних умов праці допомагає задовольнити фізіологічні та безпекові 

потреби. Соціальні заходи, такі як командні будівництва і корпоративні свята, 

сприяють задоволенню соціальних потреб. Визнання досягнень працівників і 

можливості для кар'єрного росту задовольняють потреби у повазі. Створення 

можливостей для творчої роботи і розвитку кар'єри сприяє самореалізації. 

В маркетингу теорію Маслоу можна використовувати для розробки 

рекламних кампаній, які апелюють до різних рівнів потреб споживачів. 

Наприклад, реклама продуктів харчування може акцентувати увагу на задоволенні 

фізіологічних потреб, тоді як реклама страхових послуг спрямована на 

задоволення потреб у безпеці. В освіті викладачі можуть використовувати теорію 

Маслоу для створення умов, що сприяють мотивації студентів до навчання. 

Задоволення базових потреб студентів (комфортні умови навчання, безпека) 

створює основу для задоволення вищих потреб, таких як соціальні зв'язки і 

самореалізація. 

Теорія ієрархії потреб Маслоу є важливим інструментом для розуміння 

мотивації людини. Вона показує, що задоволення базових потреб є необхідною 

умовою для розвитку і задоволення вищих потреб. Це знання можна ефективно 

застосовувати в різних сферах діяльності, від менеджменту і маркетингу до освіти, 

допомагаючи створювати умови для підвищення мотивації та ефективності. 
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Рисунок 1.1. Піраміда теорії Маслоу 

 

 

Іншою класичною теорією мотивації в сучасному управлінні є Теорія 

Герцберга. Теорія мотивації Герцберга, також відома як двофакторна теорія 

мотивації, була розроблена американським психологом Фредеріком Герцбергом у 

кінці 1950-х років. Ця теорія ґрунтується на дослідженнях факторів, які впливають 

на задоволення і незадоволення працівників на робочому місці. Герцберг виявив, 

що ці фактори можна поділити на дві категорії: мотиваційні фактори і гігієнічні 

(або фактори підтримки). 

Мотиваційні фактори пов'язані із самою роботою і її змістом. Вони 

включають такі аспекти, як визнання, досягнення, сама робота, відповідальність, 

професійний ріст і розвиток. Ці фактори здатні підвищити задоволеність 

працівників і мотивувати їх до більш високої продуктивності. Наприклад, коли 
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працівник відчуває, що його досягнення визнаються і цінуються, це стимулює 

його прагнути до ще кращих результатів. Так само, коли робота надає можливості 

для професійного розвитку і зростання, це підвищує мотивацію і задоволення. 

Гігієнічні фактори пов'язані з контекстом роботи і умовами праці. Вони 

включають такі аспекти, як зарплата, політика компанії, міжособистісні 

відносини, умови праці, безпека роботи і баланс між роботою та особистим 

життям. Ці фактори самі по собі не забезпечують мотивацію, але їх відсутність або 

недостатність можуть спричинити незадоволеність працівників. Наприклад, 

незадовільні умови праці, низька зарплата або погані стосунки з колегами можуть 

спричинити незадоволеність і демотивацію. Тому, для підтримання рівня 

задоволеності працівників, необхідно забезпечити належний рівень гігієнічних 

факторів. 

Відмінною рисою теорії Герцберга є те, що мотиваційні і гігієнічні фактори 

розглядаються окремо. Відсутність мотиваційних факторів не спричиняє 

незадоволеність, але їх наявність сприяє підвищенню мотивації. Водночас, 

відсутність гігієнічних факторів спричиняє незадоволеність, але їх наявність не 

обов'язково призводить до мотивації. Ця концепція дозволяє глибше розуміти, як 

різні аспекти роботи впливають на задоволеність і мотивацію працівників. 

Практичне застосування теорії Герцберга в управлінні персоналом дозволяє 

керівникам розробляти стратегії, спрямовані на підвищення мотивації та 

задоволеності працівників. Наприклад, забезпечення справедливої оплати праці, 

належних умов праці та хороших відносин у колективі допомагає знизити рівень 

незадоволеності. Водночас, надання можливостей для професійного розвитку, 

підвищення відповідальності і визнання досягнень сприяє підвищенню мотивації і 

продуктивності. 
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Теорія Герцберга також має важливе значення для проектування робочих 

місць. Врахування мотиваційних і гігієнічних факторів дозволяє створювати 

робочі місця, які сприяють підвищенню задоволеності працівників і зменшенню 

рівня плинності кадрів. Наприклад, забезпечення можливостей для кар'єрного 

росту, створення сприятливого робочого середовища і забезпечення належних 

умов праці є ключовими аспектами, що впливають на задоволеність і мотивацію 

працівників. 

Висновки, зроблені Герцбергом, мають важливе значення для сучасної 

теорії і практики управління. Вони допомагають керівникам розуміти, що для 

досягнення високого рівня мотивації необхідно не тільки забезпечити належні 

умови праці, але і створити середовище, в якому працівники можуть розвиватися, 

досягати визнання і відчувати себе важливими. Теорія Герцберга підкреслює 

важливість комплексного підходу до управління мотивацією, враховуючи як 

мотиваційні, так і гігієнічні фактори, для забезпечення високого рівня 

задоволеності і продуктивності працівників. 
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Рисунок 1.2. Мотиваційні фактори і фактори здоров'я за теорією Герцберга 

Сучасні теорії мотивації включають теорію очікувань Врума. Вона 

розроблена Віктором Врумом у 1964 році, є однією з ключових мотиваційних 

теорій, яка пояснює, як і чому люди приймають рішення щодо поведінки на 

робочому місці. Центральною ідеєю теорії є те, що мотивація людини залежить 

від її очікувань щодо результатів своєї діяльності і від цінності, яку вона надає 

цим результатам. Врум стверджує, що мотивація є функцією трьох основних 

компонентів: очікувань, інструментальності і валентності. 

Очікування означає впевненість людини у тому, що її зусилля приведуть до 

певного рівня виконання завдання. Іншими словами, це віра в те, що докладені 

зусилля дадуть бажаний результат. Наприклад, працівник буде мотивований 
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більше старатися, якщо він вірить, що його зусилля призведуть до успішного 

виконання завдання. 

Інструментальність означає віру людини в те, що досягнення певного рівня 

виконання завдання призведе до отримання конкретних результатів або 

винагород. Це переконання, що якщо завдання буде виконано на високому рівні, 

то це буде винагороджено. Наприклад, працівник буде більш мотивований досягти 

високих результатів, якщо він впевнений, що це призведе до підвищення 

заробітної плати, бонусу або визнання. 

Валентність означає цінність, яку людина надає конкретним результатам або 

винагородам. Це міра того, наскільки працівник цінує очікувану винагороду. 

Наприклад, якщо працівник дуже цінує матеріальну винагороду, то він буде більш 

мотивований досягати високих результатів, щоб отримати цю винагороду. 

Валентність може бути як позитивною, так і негативною. Позитивна валентність 

означає, що людина прагне до отримання результату, тоді як негативна 

валентність означає, що людина намагається уникнути результату. 

Комбінація цих трьох компонентів визначає рівень мотивації працівника. 

Мотивація буде високою, якщо працівник вірить, що його зусилля приведуть до 

високих результатів (високе очікування), ці результати приведуть до цінної 

винагороди (висока інструментальність), і ця винагорода має високу цінність для 

працівника (висока валентність). Якщо хоча б один з цих компонентів має низьке 

значення, мотивація буде низькою. Наприклад, якщо працівник не вірить, що його 

зусилля приведуть до успіху (низьке очікування), або якщо він не вірить, що успіх 

буде винагороджено (низька інструментальність), або якщо винагорода не має для 

нього значення (низька валентність), то його мотивація буде низькою. 

Практичне застосування теорії очікувань Врума в управлінні персоналом 

дозволяє керівникам розробляти ефективні мотиваційні стратегії. Керівники 
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можуть підвищувати очікування працівників, забезпечуючи їм необхідні ресурси, 

навчання і підтримку для успішного виконання завдань. Вони можуть 

підвищувати інструментальність, забезпечуючи прозору систему винагород, яка 

чітко пов'язує результати з винагородами. Крім того, керівники можуть 

підвищувати валентність, розуміючи потреби і цінності працівників і пропонуючи 

ті винагороди, які мають для них найбільше значення. 

Теорія очікувань Врума також підкреслює важливість зворотного зв'язку і 

визнання. Керівники можуть підтримувати високий рівень мотивації, регулярно 

оцінюючи результати працівників і надаючи їм зворотний зв'язок щодо їхнього 

прогресу. Це допомагає працівникам розуміти, як їхні зусилля впливають на 

результати і яку цінність мають ці результати для організації. Визнання досягнень 

також підвищує мотивацію, оскільки воно підтверджує інструментальність і 

валентність. 

Теорія очікувань Врума є важливим інструментом для розуміння і 

управління мотивацією на робочому місці. Вона допомагає керівникам 

створювати умови, в яких працівники можуть досягати високих результатів і 

отримувати за це відповідну винагороду. Врахування очікувань, 

інструментальності і валентності дозволяє розробляти мотиваційні стратегії, які 

відповідають потребам і цінностям працівників, що сприяє підвищенню 

продуктивності і задоволеності роботою. 
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Рисунок 1.3. Схема теорії очікувань Врума 

 

 

 

Наступною сучасною теорією є Теорія самодетермінації. Вона розроблена 

Едвардом Десі та Річардом Райаном, є широкою теорією людської мотивації, яка 

фокусується на внутрішніх і зовнішніх чинниках, що впливають на мотивацію та 

особистісний розвиток. Центральною ідеєю теорії є те, що люди мають природну 
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схильність до саморозвитку, зростання і оптимального функціонування, але ці 

процеси можуть бути стимульовані або пригнічені залежно від умов 

навколишнього середовища. 

Одним із ключових аспектів теорії самодетермінації є розрізнення між 

внутрішньою та зовнішньою мотивацією. Внутрішня мотивація виникає тоді, коли 

людина здійснює діяльність заради самого задоволення або інтересу, який вона 

приносить. Це означає, що діяльність сама по собі є винагородою. Наприклад, 

хобі, які людина любить виконувати у вільний час, часто є прикладами 

внутрішньо мотивованих дій. Навпаки, зовнішня мотивація пов'язана з 

виконанням діяльності через зовнішні нагороди або уникнення покарань. Це 

можуть бути матеріальні винагороди, визнання, похвала або уникнення 

негативних наслідків. 

Теорія самодетермінації також виділяє три основні психологічні потреби, 

які є необхідними для внутрішньої мотивації і благополуччя: потребу в автономії, 

компетентності та взаємозв'язку. Потреба в автономії означає бажання 

контролювати свої власні дії і вибори. Коли люди відчувають, що їхні дії є 

власним вибором і вони можуть впливати на своє життя, вони більш мотивовані і 

задоволені. Потреба в компетентності означає прагнення бути ефективним у 

взаємодії зі світом, освоювати нові навички і досягати майстерності. Люди хочуть 

відчувати, що вони здатні досягати поставлених цілей і справлятися з викликами. 

Потреба у взаємозв'язку означає прагнення до встановлення і підтримки значущих 

відносин з іншими людьми, відчуття приналежності та підтримки. Коли люди 

відчувають себе зв'язаними з іншими і підтримуваними, їх мотивація і 

задоволення збільшуються. 

Практичне застосування теорії самодетермінації в управлінні персоналом і 

організаціях включає створення умов, що сприяють задоволенню цих трьох 

психологічних потреб. Наприклад, керівники можуть підвищувати автономію 
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працівників, надаючи їм можливість брати участь у прийнятті рішень, 

пропонувати гнучкий графік роботи або дозволяти самостійно обирати методи 

виконання завдань. Важливою є також підтримка почуття компетентності шляхом 

надання відповідного навчання, розвитку навичок і регулярного зворотного зв'язку 

про результати роботи. Підтримка взаємозв'язку може здійснюватися через 

створення дружньої і підтримуючої робочої атмосфери, заохочення співпраці і 

командної роботи. 

Одним з важливих аспектів теорії самодетермінації є також ідея інтеграції 

зовнішньої мотивації. Десі та Райан розробили континуум зовнішньої мотивації, 

який включає різні рівні внутрішньої мотивації, що базуються на ступені 

інтеграції зовнішніх мотивів у самоконцепцію людини. На нижчому рівні 

континууму знаходиться амотивація, коли людина не бачить сенсу у виконанні 

завдання і не відчуває мотивації до дії. Вище знаходиться зовнішня регуляція, 

коли поведінка визначається зовнішніми нагородами або покараннями. Далі йде 

інтроєкція, коли зовнішні мотиви частково інтегровані, але все ще сприймаються 

як зовнішній тиск. Ідентифікація означає, що людина починає розуміти важливість 

завдання і інтегрує його у свої цінності. На найвищому рівні знаходиться 

інтеграція, коли зовнішні мотиви повністю інтегровані у самоконцепцію і стають 

частиною внутрішньої мотивації. 

Знання та розуміння теорії самодетермінації дозволяють керівникам і 

організаціям створювати середовище, яке сприяє високій мотивації, задоволенню 

працею і особистісному розвитку працівників. Забезпечуючи умови для 

задоволення психологічних потреб в автономії, компетентності та взаємозв'язку, 

організації можуть підвищувати продуктивність, креативність і загальний 

добробут своїх співробітників. Таким чином, теорія самодетермінації надає цінні 

інструменти для ефективного управління людськими ресурсами та створення 

мотивуючого робочого середовища. 
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Мотивація впливає на різні аспекти управління. Лідери, які розуміють 

принципи мотивації, можуть ефективніше надихати та вести свої команди до 

досягнення цілей, використовуючи різні стилі лідерства, такі як трансформаційне і 

трансакційне лідерство.  

Організаційна культура, яка підтримує мотивацію, сприяє створенню 

сприятливого робочого середовища, де працівники відчувають підтримку і 

визнання. Це включає прозорість, зворотний зв'язок, можливості для розвитку і 

кар'єрного зростання.  

Ефективна система винагород, яка включає матеріальні і нематеріальні 

стимули, є ключовим елементом мотивації. Це може включати 

конкурентоспроможну заробітну плату, бонуси, премії, а також визнання, 

можливості для навчання і розвитку, кар'єрне просування. 

Мотивація є центральним елементом в сучасному управлінні, оскільки вона 

впливає на продуктивність, задоволеність, якість роботи, інноваційність та 

ефективність управління. Розуміння і застосування теорій мотивації допомагає 

керівникам створювати ефективні стратегії для підтримки високого рівня 

мотивації серед працівників, що в свою чергу сприяє досягненню організаційних 

цілей. 

Сутність та завдання мотивації в сучасному управлінні займають центральне 

місце в практиці управління організаціями. Мотивація є ключовим фактором, що 

визначає поведінку працівників та їхню ефективність у досягненні цілей 

організації. В сучасному контексті управління мотивація розглядається як процес, 

що спрямований на стимулювання працівників до виконання своїх обов'язків на 

високому рівні та досягнення поставлених цілей. 
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Сутність мотивації полягає в спонуканні людей до дій через вплив на їхні 

внутрішні та зовнішні потреби. Вона охоплює комплекс психологічних процесів, 

які активізують, спрямовують та підтримують поведінку людини. Сучасні теорії 

мотивації підкреслюють важливість розуміння як індивідуальних потреб 

працівників, так і організаційних цілей. 

Одним з ключових аспектів сутності мотивації є її двокомпонентність. 

Перший компонент - це внутрішня мотивація, яка базується на внутрішніх 

потребах і бажаннях працівників, таких як самореалізація, професійний розвиток, 

цікавість до роботи тощо. Другий компонент - це зовнішня мотивація, яка 

пов'язана з зовнішніми стимулами, такими як зарплата, премії, бонуси, соціальні 

пільги та інші матеріальні та нематеріальні винагороди. 

Завдання мотивації в сучасному управлінні включають кілька ключових 

аспектів. Основним завданням є підвищення продуктивності праці працівників 

шляхом створення умов, які спонукають їх працювати старанніше і ефективніше.  

Мотивація також сприяє підвищенню якості виконуваних завдань, оскільки 

мотивовані працівники відповідальніше ставляться до своїх обов'язків. Високий 

рівень мотивації допомагає зменшити плинність кадрів, оскільки задоволені 

працівники менш схильні шукати нові робочі місця.  

Мотивація впливає на створення сприятливого психологічного клімату в 

організації, що сприяє згуртованості команди та покращенню взаємодії між 

працівниками. Мотивовані працівники частіше генерують нові ідеї, впроваджують 

інновації та покращення в роботі, що підвищує конкурентоспроможність 

організації.  

Мотивація сприяє підвищенню лояльності працівників до організації, що 

виражається у їхній готовності підтримувати місію та цілі компанії. Мотиваційні 

програми, орієнтовані на професійний розвиток, допомагають підвищити 
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кваліфікацію та компетентність працівників, що позитивно впливає на загальний 

розвиток організації. 

Сучасне управління мотивацією передбачає використання різних підходів і 

методів, включаючи матеріальні та нематеріальні стимули, розвиток 

корпоративної культури, створення сприятливих умов праці, впровадження 

програм навчання та розвитку, а також індивідуальний підхід до потреб кожного 

працівника. Використання сучасних теорій мотивації, таких як теорія Маслоу, 

теорія Герцберга, теорія очікувань Врума та теорія самодетермінації, допомагає 

керівникам краще розуміти мотиваційні чинники та ефективно їх застосовувати у 

практиці управління. 

Таким чином, сутність та завдання мотивації в сучасному управлінні 

полягають у забезпеченні високої продуктивності, якості роботи, лояльності 

працівників та розвитку організації шляхом створення умов, що сприяють 

задоволенню потреб та стимулюють працівників до досягнення високих 

результатів. 

 

 

1.2. Основні показники щодо формування мотивації 

По-перше, одним з основних показників є рівень задоволеності роботою. 

Задоволеність роботою відображає, наскільки працівники задоволені своїми 

умовами праці, завданнями, які виконують, і відносинами з колегами та 

керівництвом. Дослідження показують, що високий рівень задоволеності роботою 

сприяє підвищенню мотивації, оскільки працівники почуваються цінними та 

визнаними. Інструменти для вимірювання задоволеності роботою включають 

опитування, інтерв'ю та фокус-групи, які допомагають виявити проблемні області 

та розробити стратегії їх вирішення. 
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Задоволеність роботою також пов'язана з багатьма аспектами робочого 

середовища. Це включає фізичні умови праці, такі як комфортні робочі місця, 

наявність необхідного обладнання та забезпечення безпеки на робочому місці. 

Психологічний комфорт є не менш важливим. Працівники повинні відчувати, що 

їхня робота має сенс і що їхні зусилля визнаються і цінуються керівництвом. Це 

можна досягти через регулярне надання зворотного зв'язку, визнання досягнень і 

створення можливостей для розвитку і просування. 

Дослідження показують, що працівники, які відчувають високу 

задоволеність роботою, схильні демонструвати вищу лояльність до компанії, 

менше пропускати роботу і частіше рекомендувати своє місце роботи іншим. 

Вони також виявляють більше ентузіазму та енергії в виконанні своїх завдань, що 

позитивно впливає на загальну атмосферу в колективі. 

Крім того, задоволеність роботою значною мірою визначається 

можливостями для професійного розвитку і зростання. Працівники повинні мати 

доступ до навчальних програм, тренінгів і ресурсів, які допоможуть їм 

удосконалювати свої навички і розвиватися професійно. Перспективи кар'єрного 

зростання також грають важливу роль у підвищенні задоволеності роботою. Коли 

працівники бачать, що у них є реальні можливості для просування, вони 

відчувають більшу мотивацію і бажання вкладати свої зусилля в роботу. 

Важливим аспектом задоволеності роботою є також соціальні взаємодії на 

робочому місці. Дружні та підтримуючі стосунки з колегами сприяють створенню 

позитивної робочої атмосфери, яка в свою чергу підвищує рівень задоволеності. 

Спільні заходи, командні проекти і соціальні ініціативи можуть допомогти 

зміцнити взаємозв'язки між працівниками і сприяти кращій співпраці. 

Не можна також недооцінювати роль справедливості та прозорості в 

організації. Працівники повинні відчувати, що до них ставляться справедливо, що 
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їхня праця і досягнення визнаються відповідним чином, і що вони мають рівні 

можливості для розвитку та просування. Відсутність упередженості, чесність у 

процесі прийняття рішень і прозорість у комунікаціях є ключовими факторами для 

підтримання високого рівня задоволеності роботою. 

Для керівництва важливо постійно моніторити рівень задоволеності 

працівників і активно працювати над вирішенням виявлених проблем. Регулярні 

опитування задоволеності, особисті бесіди з працівниками, створення каналів для 

зворотного зв'язку і впровадження змін на основі отриманих даних є ефективними 

способами підтримання високого рівня задоволеності роботою. 

Зрештою, забезпечення високого рівня задоволеності роботою вимагає 

комплексного підходу, який включає фізичний комфорт, психологічну підтримку, 

можливості для розвитку, соціальну інтеграцію та справедливість. Такий підхід 

допомагає створити середовище, в якому працівники можуть повністю реалізувати 

свій потенціал і зробити значний внесок у успіх організації. 

 

По-друге, значущим показником є рівень продуктивності праці. 

Продуктивність праці безпосередньо корелює з рівнем мотивації: мотивовані 

працівники працюють ефективніше та якісніше. Для вимірювання продуктивності 

використовуються різноманітні кількісні та якісні методи, зокрема аналіз 

виконання планових завдань, оцінка якості виконаної роботи, а також порівняння 

продуктивності різних відділів чи працівників. 

Рівень продуктивності праці є одним із ключових індикаторів успіху 

організації. Висока продуктивність означає, що працівники здатні виконувати свої 

завдання швидко і якісно, що сприяє досягненню стратегічних цілей компанії. 

Продуктивність праці може вимірюватися різними способами, включаючи 
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кількість виконаних завдань, обсяг виробленої продукції, якість виконаної роботи 

та рівень досягнення поставлених цілей. 

Аналіз виконання планових завдань є важливим інструментом для оцінки 

продуктивності праці. Керівники повинні регулярно перевіряти, чи працівники 

виконують свої завдання відповідно до встановлених термінів і стандартів. Це 

включає моніторинг досягнення ключових показників ефективності (KPI), які 

можуть включати кількість виконаних проектів, обсяг проданих товарів або 

наданих послуг, а також ступінь задоволеності клієнтів. 

Оцінка якості виконаної роботи є ще одним важливим аспектом 

вимірювання продуктивності. Якість роботи визначає, наскільки добре працівники 

виконують свої обов'язки і наскільки їхня робота відповідає встановленим 

стандартам і вимогам. Для цього можуть використовуватися різні методи, 

включаючи внутрішні аудити, огляди якості, зворотний зв'язок від клієнтів і 

співробітників, а також порівняння з галузевими стандартами. 

Порівняння продуктивності різних відділів чи працівників дозволяє виявити 

найкращі практики і визначити області, що потребують покращення. Це може 

здійснюватися через регулярні звіти, аналітичні огляди та бенчмаркінг. 

Бенчмаркінг дозволяє порівнювати продуктивність компанії з продуктивністю 

провідних організацій у галузі, що допомагає встановити реалістичні цілі і 

виявити можливості для підвищення ефективності. 

Система мотивації повинна бути тісно пов'язана з вимірюванням 

продуктивності. Впровадження програм стимулювання, таких як бонуси за 

досягнення високих показників, премії за якість роботи та інші форми винагород, 

може значно підвищити мотивацію працівників і, відповідно, їхню 

продуктивність. Важливо, щоб система стимулювання була прозорою і 
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справедливою, щоб працівники знали, що їхні зусилля будуть визнані і 

винагороджені. 

Крім того, продуктивність праці може підвищуватися через впровадження 

технологічних інновацій і автоматизації процесів. Новітні технології можуть 

зменшити рутинні завдання і дозволити працівникам зосередитися на більш 

складних і креативних аспектах роботи. Навчання і підвищення кваліфікації 

працівників у використанні нових технологій також сприяють підвищенню їхньої 

продуктивності. 

Також важливо створити сприятливе робоче середовище, яке сприятиме 

підвищенню продуктивності. Це включає забезпечення комфортних умов праці, 

створення культури підтримки і співпраці, а також надання працівникам 

необхідних ресурсів і інструментів для виконання їхніх завдань. Дослідження 

показують, що працівники, які відчувають підтримку з боку керівництва і колег, 

працюють більш ефективно і з більшим задоволенням. 

Зрештою, підвищення рівня продуктивності праці є комплексним завданням, 

яке вимагає систематичного підходу і врахування багатьох факторів. Це включає 

регулярний моніторинг і оцінку продуктивності, впровадження систем 

стимулювання, використання технологічних інновацій, створення сприятливого 

робочого середовища і забезпечення підтримки і розвитку працівників. Такий 

підхід допоможе організації досягти високих результатів і залишатися 

конкурентоспроможною на ринку. 

 

По-третє, важливим показником мотивації є рівень залученості працівників. 

Залученість відображає, наскільки активно працівники беруть участь у діяльності 

організації, наскільки вони віддані своїм завданням і чи відчувають себе частиною 

команди. Високий рівень залученості сприяє кращій командній роботі, 
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інноваційності та загальному покращенню робочого клімату. Для оцінки 

залученості застосовуються опитування, які визначають рівень задоволеності 

різними аспектами роботи та бажання працівників рекомендувати своє місце 

роботи іншим. 

Рівень залученості працівників є критичним для успіху організації, оскільки 

він впливає на багато аспектів її функціонування. Залучені працівники 

демонструють вищий рівень продуктивності, менш схильні до пошуку нових 

місць роботи і більш мотивовані до досягнення особистих і колективних цілей. 

Висока залученість також пов'язана зі збільшенням лояльності працівників, 

зниженням рівня стресу і покращенням загального здоров'я та добробуту. 

Активна участь працівників у діяльності організації може проявлятися у 

різних формах, включаючи пропозиції нових ідей, участь у проєктах, співпрацю з 

колегами та ініціювання змін. Залучені працівники відчувають себе частиною 

команди і розуміють, як їхня робота впливає на загальні результати організації. Це 

почуття причетності сприяє підвищенню їхньої відповідальності і мотивації 

досягати високих результатів. 

Залученість також сприяє розвитку інноваційності в організації. Працівники, 

які відчувають себе залученими, більш схильні до генерації нових ідей та участі у 

процесах вдосконалення. Вони готові брати на себе ризики і впроваджувати зміни, 

що може значно покращити конкурентоспроможність компанії на ринку. Крім 

того, високий рівень залученості сприяє створенню культури відкритості і 

співпраці, де кожен працівник може висловити свої думки і внести свій внесок у 

спільну справу. 

Покращення робочого клімату є ще одним важливим аспектом, пов'язаним із 

рівнем залученості працівників. У сприятливому робочому середовищі працівники 

почуваються комфортно і захищено, що зменшує рівень стресу і підвищує 



28 
 

задоволеність роботою. Це, у свою чергу, сприяє покращенню командної роботи, 

оскільки працівники більш охоче співпрацюють, діляться інформацією і 

підтримують один одного. Дослідження показують, що позитивний робочий 

клімат сприяє зменшенню конфліктів і підвищенню загального рівня добробуту 

працівників. 

Для оцінки рівня залученості працівників використовуються різноманітні 

методи, включаючи опитування, інтерв'ю і фокус-групи. Опитування можуть 

охоплювати різні аспекти роботи, такі як задоволеність умовами праці, взаємини з 

колегами і керівництвом, можливості для розвитку і зростання, а також загальне 

ставлення до організації. Важливим елементом таких опитувань є питання щодо 

готовності працівників рекомендувати своє місце роботи іншим, оскільки це 

свідчить про їхній рівень задоволеності і лояльності. 

Результати опитувань можуть бути використані для виявлення проблемних 

областей і розробки стратегій покращення залученості працівників. Наприклад, 

якщо результати показують низький рівень задоволеності певними аспектами 

роботи, організація може впровадити зміни для покращення умов праці, 

забезпечення кращих можливостей для розвитку або поліпшення комунікації між 

працівниками і керівництвом. 

Важливо, щоб керівники розуміли значення залученості і активно 

працювали над її підвищенням. Це може включати регулярні зустрічі з 

працівниками для обговорення їхніх потреб і очікувань, надання зворотного 

зв'язку і визнання досягнень, а також створення можливостей для професійного 

зростання і розвитку. Залучені працівники є цінним активом для будь-якої 

організації, оскільки вони сприяють її стабільності і успіху в довгостроковій 

перспективі. 
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Таким чином, рівень залученості працівників є важливим показником 

мотивації, що впливає на багато аспектів функціонування організації. Висока 

залученість сприяє підвищенню продуктивності, інноваційності і загальному 

покращенню робочого клімату, що робить її критично важливим елементом 

сучасного управління. 

 

Четвертим показником є рівень плинності кадрів. Низький рівень плинності 

свідчить про те, що працівники задоволені своєю роботою і не мають наміру 

залишати організацію. Висока плинність кадрів, навпаки, може бути індикатором 

проблем з мотивацією, незадоволення умовами праці або відсутності можливостей 

для професійного зростання. Аналізуючи дані про плинність, керівництво може 

виявити слабкі місця у мотиваційній системі та прийняти відповідні заходи. 

Рівень плинності кадрів є важливим показником стабільності та здоров'я 

організації. Коли працівники часто змінюють місце роботи, це може призводити 

до значних втрат як фінансових, так і часових ресурсів, пов'язаних із наймом та 

навчанням нових співробітників. Крім того, висока плинність кадрів може 

негативно вплинути на моральний дух команди, знижувати продуктивність і 

заважати досягненню стратегічних цілей організації. 

Низька плинність кадрів зазвичай свідчить про те, що організація успішно 

забезпечує своїх працівників необхідними ресурсами, підтримкою та 

можливостями для розвитку. Це може включати конкурентоспроможну заробітну 

плату, хороші умови праці, позитивну корпоративну культуру, а також 

можливості для професійного зростання і навчання. Працівники, які відчувають 

задоволення від своєї роботи і бачать перспективи кар'єрного зростання, менш 

схильні шукати нові можливості за межами організації. 
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Висока плинність кадрів, з іншого боку, може бути сигналом того, що в 

організації існують серйозні проблеми, які потребують негайної уваги 

керівництва. Це можуть бути такі проблеми, як низька заробітна плата, погані 

умови праці, відсутність підтримки з боку керівництва, недостатні можливості для 

розвитку або негативна корпоративна культура. Працівники, які не задоволені 

своєю роботою, часто шукають можливості для переходу до інших компаній, де 

вони можуть знайти кращі умови. 

Аналіз рівня плинності кадрів може допомогти керівництву виявити 

конкретні проблеми в організації та розробити стратегії для їх вирішення. Це може 

включати проведення регулярних опитувань задоволеності працівників, аналіз 

причин звільнень, а також оцінку ефективності поточних мотиваційних програм. 

Важливою частиною цього процесу є відкритий діалог з працівниками, щоб 

зрозуміти їхні потреби і очікування, а також розробка конкретних заходів для 

підвищення їхнього задоволення і залученості. 

Одна з ефективних стратегій для зниження плинності кадрів полягає у 

створенні сприятливого робочого середовища, яке включає можливості для 

професійного розвитку, справедливу систему винагород, а також позитивну і 

підтримуючу корпоративну культуру. Наприклад, організації можуть 

впроваджувати програми навчання і розвитку, які допомагають працівникам 

покращувати свої навички і готуватися до майбутніх кар'єрних можливостей. 

Також важливо забезпечити відкриту і прозору комунікацію між керівництвом і 

працівниками, щоб працівники відчували себе почутими і цінованими. 

Іншим важливим аспектом є визнання і заохочення досягнень працівників. 

Визнання може бути у формі публічних похвал, нагород, бонусів або інших видів 

заохочень, які демонструють працівникам, що їхні зусилля і внесок у розвиток 

організації цінуються. Це допомагає підвищити рівень задоволеності і мотивації, 

що в свою чергу знижує бажання шукати нові можливості за межами компанії. 
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Також варто враховувати, що плинність кадрів може бути різною в 

залежності від відділу чи рівня посади. Наприклад, в деяких відділах, таких як 

продажі чи обслуговування клієнтів, може бути природно вищий рівень плинності 

через характер роботи. Аналіз цих відмінностей може допомогти керівництву 

розробити більш цільові і ефективні мотиваційні програми для різних груп 

працівників. 

Узагалі, рівень плинності кадрів є важливим індикатором, який допомагає 

організації оцінити ефективність своєї системи мотивації і виявити можливі 

проблемні зони. Прийняття своєчасних і адекватних заходів для підвищення 

задоволеності працівників і зниження плинності кадрів може значно покращити 

загальну ефективність і стабільність організації. 

 

П'ятим показником виступає рівень професійного розвитку працівників. 

Можливість навчання та кар'єрного зростання є важливими мотивуючими 

факторами, які стимулюють працівників до підвищення кваліфікації та досягнення 

кращих результатів. Оцінка цього показника може здійснюватися через аналіз 

участі працівників у тренінгах, семінарах, професійних курсах, а також через 

відстеження їх кар'єрного зростання. 

Рівень професійного розвитку є критично важливим для підтримання 

високої мотивації та залученості працівників. Співробітники, які бачать 

перспективи для свого професійного зростання, відчувають більшу впевненість у 

своєму майбутньому та проявляють більше зацікавленості у виконанні своїх 

завдань. Можливості для навчання, такі як тренінги, семінари, професійні курси та 

сертифікації, дозволяють працівникам розширювати свої знання та навички, що в 

свою чергу підвищує їхню продуктивність та якість виконуваної роботи. 
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Підтримка професійного розвитку також сприяє створенню позитивної 

корпоративної культури, в якій працівники відчувають, що їхні кар'єрні амбіції 

підтримуються і цінуються керівництвом. Це допомагає знизити рівень плинності 

кадрів, оскільки працівники менше схильні залишати організацію, яка інвестує у 

їхній розвиток і надає можливості для кар'єрного зростання. Зокрема, організації, 

які надають доступ до різних навчальних програм та можливостей для кар'єрного 

зростання, можуть очікувати на вищий рівень лояльності та задоволеності своїх 

працівників. 

Для оцінки рівня професійного розвитку можуть використовуватися різні 

методи, включаючи аналіз участі працівників у навчальних програмах, оцінку 

ефективності таких програм, а також відстеження кар'єрного шляху 

співробітників. Важливо враховувати не лише кількість проведених тренінгів і 

семінарів, але й їхню якість та релевантність до потреб працівників і організації. 

Відгуки учасників навчальних програм, результати оцінки знань та навичок після 

проходження курсів можуть надати цінну інформацію про ефективність 

професійного розвитку. 

Кар'єрне зростання є ще одним важливим аспектом, який впливає на рівень 

мотивації. Відстеження кар'єрного шляху працівників, їхнє просування по 

службовій драбині, зміни у посадових обов'язках та відповідальності дозволяє 

оцінити, наскільки успішно організація сприяє професійному зростанню своїх 

співробітників. Працівники, які мають чітке уявлення про можливості кар'єрного 

розвитку в межах організації, більш мотивовані до досягнення високих результатів 

та розвитку своїх навичок. 

Організації, які активно інвестують у професійний розвиток своїх 

працівників, можуть також очікувати на покращення інноваційної активності. 

Навчання та розвиток стимулюють працівників до генерування нових ідей, 
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впровадження інноваційних рішень та покращення процесів. Це, у свою чергу, 

підвищує конкурентоспроможність організації на ринку. 

Крім того, можливості для професійного розвитку можуть сприяти 

підвищенню загальної задоволеності працівників, оскільки вони відчувають 

підтримку своїх кар'єрних амбіцій та бачать перспективи для особистого і 

професійного зростання. Це створює позитивний робочий клімат і сприяє 

залученості працівників до досягнення стратегічних цілей організації. 

Отже, рівень професійного розвитку є важливим показником мотивації, який 

відображає здатність організації забезпечувати своїм працівникам можливості для 

навчання і кар'єрного зростання. Інвестиції у професійний розвиток сприяють 

підвищенню продуктивності, задоволеності та лояльності працівників, а також 

підтримують інноваційний потенціал організації. 

 

Шостим показником є ступінь задоволення матеріальними і 

нематеріальними стимулами. Матеріальні стимули включають заробітну плату, 

бонуси, премії, соціальні пакети та інші фінансові винагороди. Вони є основою 

для забезпечення базових потреб працівників і відіграють важливу роль у 

формуванні початкового рівня мотивації. Конкурентоспроможна заробітна плата є 

ключовим фактором для залучення і утримання талановитих працівників. Бонуси 

та премії, які пов'язані з досягненням певних цілей або перевиконанням планів, 

додатково мотивують працівників до високої продуктивності та досягнення 

найкращих результатів. Соціальні пакети, що включають медичне страхування, 

пенсійні плани, оплачувані відпустки та інші переваги, також сприяють 

підвищенню рівня задоволеності працівників, забезпечуючи їм додаткову 

підтримку і безпеку. 
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Нематеріальні стимули охоплюють визнання досягнень, можливості для 

творчої реалізації, гнучкий графік роботи, комфортні умови праці та інші фактори, 

що впливають на емоційний стан працівників. Визнання досягнень є важливим 

аспектом нематеріальної мотивації, оскільки працівники відчувають себе цінними 

і важливими для організації, коли їхній вклад помічають і оцінюють. Це може 

бути реалізовано через публічне визнання, нагороди, відзначення на 

корпоративних заходах або персональні подяки від керівництва. 

Можливості для творчої реалізації та професійного розвитку дозволяють 

працівникам використовувати свої таланти і здібності, що підвищує їхню 

мотивацію і задоволеність роботою. Гнучкий графік роботи і можливість 

працювати віддалено є важливими чинниками для забезпечення балансу між 

роботою і особистим життям, що сприяє підвищенню лояльності та залученості 

працівників. Комфортні умови праці, включаючи добре обладнані робочі місця, 

зручні офісні приміщення і приємну атмосферу, створюють сприятливе 

середовище для ефективної роботи і позитивного психологічного клімату. 

Опитування, інтерв'ю та аналіз персональних даних допомагають визначити 

рівень задоволеності матеріальними і нематеріальними стимулами. Опитування 

працівників дозволяють отримати зворотний зв'язок щодо їхнього ставлення до 

заробітної плати, бонусів, умов праці та інших факторів мотивації. Інтерв'ю 

надають можливість глибше зрозуміти індивідуальні потреби та очікування 

працівників, а також виявити потенційні проблеми і шляхи їх вирішення. Аналіз 

персональних даних, таких як результати оцінки продуктивності, показники 

залученості та плинності кадрів, допомагає виявити тенденції і кореляції між 

рівнем задоволеності стимулами та іншими аспектами роботи. 

Таким чином, ступінь задоволення матеріальними і нематеріальними 

стимулами є ключовим показником мотивації працівників. Високий рівень 

задоволеності цими стимулами сприяє підвищенню продуктивності, зниженню 
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рівня плинності кадрів, покращенню робочого клімату і загальному успіху 

організації. Організації, які ефективно використовують як матеріальні, так і 

нематеріальні стимули, можуть розраховувати на високий рівень лояльності, 

залученості та мотивації своїх працівників, що в свою чергу підвищує їхню 

конкурентоспроможність і здатність досягати стратегічних цілей. 

 

Сьомим показником є рівень взаємодії та співпраці між працівниками. 

Важливість цього показника важко переоцінити, оскільки ефективна командна 

робота і належна комунікація є основою успішного функціонування будь-якої 

організації. Командна робота сприяє об'єднанню зусиль працівників для 

досягнення спільних цілей, що позитивно впливає на продуктивність, 

інноваційність та загальну атмосферу в колективі. 

Позитивне робоче середовище, засноване на взаємодії та співпраці, 

підвищує мотивацію працівників, адже вони відчувають підтримку з боку колег та 

керівництва. Це, в свою чергу, сприяє створенню культури взаємної поваги та 

довіри, де працівники готові ділитися знаннями, допомагати один одному і разом 

вирішувати проблеми. Взаємодія між працівниками охоплює різні аспекти, 

включаючи формальні та неформальні комунікаційні канали, участь у спільних 

проектах, групове обговорення ідей та вирішення конфліктів. 

Рівень взаємодії між працівниками може бути оцінений через 

спостереження за робочими процесами, що дозволяє побачити, як працівники 

взаємодіють під час виконання завдань, як вони координують свої дії і чи вміють 

працювати у команді. Спостереження може включати аналіз робочих нарад, 

спільних обговорень та інших колективних заходів, де відбувається взаємодія між 

членами команди. 
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Опитування є ще одним важливим інструментом для оцінки рівня співпраці 

та командної взаємодії. За допомогою опитувань можна отримати зворотний 

зв'язок від працівників щодо їхнього досвіду співпраці з колегами, задоволеності 

командною роботою, а також виявити проблеми, які можуть впливати на 

ефективність взаємодії. Опитування можуть включати питання про комунікаційні 

навички, готовність до співпраці, відчуття підтримки та взаємної довіри в команді. 

Інтерв'ю з працівниками також надають цінну інформацію про рівень 

взаємодії та співпраці. Під час інтерв'ю можна детальніше обговорити конкретні 

ситуації, пов'язані з командною роботою, виявити перешкоди на шляху до 

ефективної взаємодії та знайти шляхи їх подолання. Інтерв'ю дозволяють 

отримати глибше розуміння індивідуальних переживань працівників, їхнього 

бачення процесів співпраці та пропозицій щодо покращення командної роботи. 

Високий рівень взаємодії та співпраці між працівниками сприяє 

покращенню загальної ефективності роботи організації. Це дозволяє оптимізувати 

робочі процеси, зменшити кількість помилок і конфліктів, а також підвищити 

швидкість і якість прийняття рішень. Працівники, які відчувають підтримку і 

розуміння з боку колег, менш схильні до стресу і вигоряння, що позитивно 

впливає на їхню мотивацію та задоволеність роботою. 

Таким чином, рівень взаємодії та співпраці між працівниками є ключовим 

показником мотивації, який відображає, наскільки ефективно працівники можуть 

працювати разом, досягати спільних цілей і підтримувати позитивний робочий 

клімат. Організації, які приділяють увагу розвитку командної роботи та 

комунікації, можуть розраховувати на підвищення рівня мотивації, 

продуктивності та загальної ефективності своїх працівників. 
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Восьмим показником є рівень стресу та робочого навантаження. Це 

важливий аспект, який безпосередньо впливає на мотивацію, продуктивність та 

загальне самопочуття працівників. Надмірне робоче навантаження та високий 

рівень стресу можуть призвести до вигоряння, зниження ефективності роботи, 

підвищення кількості помилок і навіть до серйозних проблем зі здоров'ям, таких 

як депресія або серцево-судинні захворювання. 

Аналіз рівня стресу та робочого навантаження є комплексним процесом, 

який включає кілька методів оцінки. По-перше, регулярні опитування працівників 

дозволяють виявити їхнє ставлення до обсягу роботи, рівня стресу і здатності 

справлятися з навантаженням. Опитування можуть містити питання про 

тривалість робочого дня, частоту перевантажень, наявність часу для відпочинку і 

особистого життя, а також про фактори, які викликають найбільший стрес. 

По-друге, аналіз робочого графіку працівників допомагає визначити, 

наскільки раціонально розподілені їхні завдання та чи є можливість для 

відпочинку і відновлення сил. Робочий графік має бути збалансованим, щоб 

уникнути надмірного навантаження і забезпечити працівникам можливість 

підтримувати здоровий баланс між роботою та особистим життям. Організації 

можуть впроваджувати різні підходи для зменшення стресу, такі як гнучкий 

графік роботи, можливість працювати віддалено, забезпечення перерв і відпусток. 

Оцінка психологічного стану працівників також є важливим елементом 

аналізу рівня стресу. Це може включати проведення індивідуальних інтерв'ю, 

консультацій з психологами або використання спеціалізованих тестів для 

виявлення рівня стресу і тривожності. Психологічна підтримка на робочому місці, 

включаючи доступ до професійної допомоги, тренінги з управління стресом та 

розвитку емоційної стійкості, може значно покращити психологічний стан 

працівників. 
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Профілактика і управління стресом є важливими складовими ефективного 

управління організацією. Зниження рівня стресу сприяє підвищенню мотивації, 

продуктивності та загального задоволення роботою. Організації, які активно 

працюють над створенням здорового робочого середовища, забезпечують своїм 

працівникам необхідну підтримку і ресурси для ефективного виконання завдань 

без зайвого стресу. 

Для зменшення стресу та робочого навантаження важливо розробляти і 

впроваджувати програми, спрямовані на покращення умов праці. Це може 

включати організацію тренінгів з управління часом, розвиток навичок 

самоменеджменту, створення комфортних робочих умов, забезпечення доступу до 

відпочинкових зон на робочому місці, а також підтримку здорового способу життя 

серед працівників. 

Таким чином, рівень стресу та робочого навантаження є критичним 

показником мотивації, який визначає, наскільки комфортно і ефективно 

працівники можуть виконувати свої обов'язки. Організації, які приділяють увагу 

зменшенню стресу і забезпеченню збалансованого робочого навантаження, 

можуть очікувати на підвищення рівня мотивації, задоволеності роботою і 

загальної продуктивності своїх працівників. 

 

Дев'ятим показником є рівень корпоративної культури та цінностей. Сильна 

корпоративна культура, що підтримує цінності організації, сприяє формуванню 

лояльності та залученості працівників. Корпоративна культура є сукупністю норм, 

правил, традицій та цінностей, які визначають поведінку та взаємодію працівників 

у межах організації. Вона включає в себе як офіційні, так і неофіційні аспекти, що 

впливають на повсякденну діяльність і загальний клімат у колективі. 
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Вимірювання цього показника включає кілька ключових методів. Перш за 

все, аналіз корпоративних заходів є важливим індикатором рівня корпоративної 

культури. До таких заходів належать як формальні події, такі як корпоративні 

тренінги, семінари, зустрічі, так і неформальні заходи, такі як святкування, 

командні будівлі та соціальні активності. Частота, різноманітність та залученість 

працівників у ці заходи можуть свідчити про рівень підтримки та прийняття 

корпоративних цінностей. 

Опитування щодо ставлення працівників до корпоративних цінностей є ще 

одним важливим методом оцінки рівня корпоративної культури. Такі опитування 

можуть включати питання про те, наскільки працівники відчувають підтримку та 

повагу з боку колег та керівництва, чи вірять вони у місію та цілі компанії, а також 

наскільки задоволені умовами роботи та корпоративною політикою. Результати 

таких опитувань допомагають керівництву зрозуміти, наскільки працівники 

ідентифікують себе з організацією та її цінностями. 

Спостереження за внутрішньою комунікацією також є важливим методом 

вимірювання рівня корпоративної культури. Внутрішня комунікація включає всі 

форми спілкування всередині організації, такі як електронна пошта, внутрішні 

соціальні мережі, збори та інші канали обміну інформацією. Важливо оцінити, 

наскільки ефективно інформація передається між різними рівнями та відділами 

організації, наскільки відкрито працівники можуть висловлювати свої думки та 

ідеї, а також чи існує культура взаємоповаги та підтримки. 

Сильна корпоративна культура також включає механізми підтримки та 

розвитку працівників. Це можуть бути програми наставництва, можливості для 

професійного розвитку, а також системи визнання та нагородження досягнень. 

Важливо, щоб цінності організації були чітко визначені та відображені у всіх 

аспектах корпоративного життя, включаючи політику прийому на роботу, оцінку 

працівників та прийняття рішень. 
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Організації з сильною корпоративною культурою часто демонструють 

високу лояльність та залученість працівників, що сприяє зниженню плинності 

кадрів та підвищенню продуктивності. Працівники, які відчувають себе частиною 

великої та значущої місії, більш мотивовані працювати на досягнення спільних 

цілей та підтримувати високі стандарти якості у своїй роботі. 

Таким чином, рівень корпоративної культури та цінностей є критичним 

показником мотивації, який впливає на всі аспекти діяльності організації. 

Підтримка та розвиток сильної корпоративної культури вимагає постійного 

аналізу та вдосконалення, що дозволяє забезпечити довгостроковий успіх та 

конкурентоспроможність організації на ринку. 

 

Десятим показником є ступінь впровадження інновацій та змін є ключовим 

показником ефективності організації. Організації, які активно підтримують 

інноваційність та готовність до змін, демонструють вищий рівень мотивації 

працівників. Це пояснюється тим, що працівники відчувають підтримку своїх 

ініціатив, мають можливість реалізувати свої ідеї та бачать перспективу 

особистого та професійного розвитку в межах компанії. 

Оцінка ступеня впровадження інновацій та змін може здійснюватися через 

декілька методів. Один із них - аналіз впровадження нових проектів. Це включає 

оцінку кількості нових проектів, які були започатковані та реалізовані протягом 

певного періоду часу. Також важливо враховувати, наскільки ці проекти були 

інноваційними, чи використовували вони нові технології або підходи, і які 

результати вони принесли організації. 

Участь працівників у ініціативах щодо покращення процесів є ще одним 

важливим аспектом. Це може включати кількість пропозицій щодо покращення 

процесів, які надають працівники, і відсоток цих пропозицій, які були прийняті та 
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реалізовані. Високий рівень участі працівників свідчить про те, що організація 

створює середовище, в якому цінуються думки та ідеї співробітників, що, в свою 

чергу, підвищує їхню мотивацію та задоволеність роботою. 

Рівень прийняття змін у організації також є важливим показником. Це може 

бути оцінено за допомогою опитувань працівників щодо їхнього ставлення до 

змін, які впроваджуються в організації. Високий рівень прийняття змін свідчить 

про те, що працівники розуміють важливість цих змін і готові до їх реалізації. Це 

також означає, що організація ефективно комунікує зміни та забезпечує необхідну 

підтримку для їх успішного впровадження. 

Крім того, організації можуть проводити регулярні внутрішні аудити та 

оцінки, щоб визначити рівень інноваційності та готовності до змін. Це може 

включати аналіз внутрішніх процесів, технологічних рішень, рівня співпраці між 

різними відділами та комунікації всередині організації. Важливо також оцінювати, 

як швидко організація адаптується до нових ринкових умов та змін у зовнішньому 

середовищі. 

Сприятливий клімат для інновацій також залежить від лідерства в 

організації. Лідери, які підтримують інновації та зміни, здатні надихати своїх 

працівників, стимулювати їх до творчого мислення та пошуку нових рішень. Вони 

створюють середовище, де не бояться помилок, а навпаки, розглядають їх як 

можливість для навчання та розвитку. 

Отже, впровадження інновацій та змін є комплексним процесом, який 

охоплює всі рівні організації. Він вимагає активної участі працівників, ефективної 

комунікації та підтримки з боку керівництва, а також постійного моніторингу та 

оцінки для забезпечення успішного впровадження нових ідей та підходів. 
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1.3. Зарубіжний досвід формування мотивації 

Зарубіжний досвід формування мотивації в організаціях є багатогранним та 

різноманітним, оскільки різні країни і культури застосовують свої унікальні 

підходи до управління людськими ресурсами. Дослідження та практика в різних 

країнах показують, що існує багато ефективних методів і стратегій для 

підвищення мотивації працівників, які можуть бути корисними для адаптації в 

інших контекстах. 

Однією з найвідоміших та найбільш вивчених у світі завдяки її унікальним 

характеристикам і успішним результатам є Японська модель управління та 

формування мотивації працівників. Ця модель включає кілька ключових 

елементів, які відрізняють її від західних підходів до управління персоналом. 

Кайдзен, що перекладається як "постійне вдосконалення", є центральним 

принципом японської моделі управління. Він передбачає безперервний процес 

покращення всіх аспектів діяльності компанії, включаючи виробничі процеси, 

управління, відносини з клієнтами та якість продукції. Кайдзен передбачає 

залучення всіх працівників до процесу вдосконалення, незалежно від їхнього рівня 

в організації. Це стимулює працівників постійно шукати способи поліпшення 

своєї роботи та сприяє створенню культури відповідальності та ініціативи. 

Японська модель також включає виробничу систему "точно вчасно", яка 

передбачає мінімізацію запасів та ефективне управління ресурсами. Ця система 

дозволяє значно знизити витрати та підвищити продуктивність. Працівники в 

такій системі мають високу мотивацію, оскільки вони залучені до процесів 

оптимізації та покращення виробничих ланцюгів, що робить їхню роботу більш 

значущою та цікавою. 
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Важливим аспектом японської моделі є колективна відповідальність. У 

японських компаніях часто застосовуються групові методи роботи, де групи 

працівників відповідають за виконання певних завдань або проектів. Це сприяє 

формуванню сильної командної роботи, де кожен працівник відчуває свою 

значущість і відповідальність за загальний результат. Колективна відповідальність 

також сприяє розвитку взаємодопомоги та підтримки між працівниками, що 

підвищує їхню мотивацію та задоволеність роботою. 

У багатьох японських компаніях традиційно практикується довічне 

наймання, що забезпечує працівникам стабільність та впевненість у завтрашньому 

дні. Ця практика стимулює працівників бути відданими своїй компанії та сприяти 

її довгостроковому успіху. Довічне наймання також сприяє формуванню тісних 

взаємовідносин між працівниками та керівництвом, що створює сприятливу 

атмосферу для мотивації. 

Японські компанії активно використовують ротацію посад, що дозволяє 

працівникам здобувати різноманітний досвід і розвивати багатофункціональні 

навички. Це робить працівників більш гнучкими та здатними швидко 

адаптуватися до змін у робочому середовищі. Ротація посад також сприяє 

підвищенню мотивації, оскільки працівники мають можливість випробовувати 

себе в різних ролях і вдосконалювати свої професійні компетенції. 

Японські компанії значну увагу приділяють навчанню та розвитку своїх 

працівників. Програми навчання можуть включати як внутрішнє навчання, так і 

зовнішні курси, тренінги та семінари. Це стимулює працівників до постійного 

самовдосконалення та підвищення кваліфікації, що в свою чергу підвищує їхню 

мотивацію та відданість компанії. 

Японська культура управління наголошує на важливості гармонії (ва) та 

поваги (рей). Керівники та працівники повинні підтримувати доброзичливі та 



44 
 

поважні відносини, уникати конфліктів та сприяти створенню сприятливої робочої 

атмосфери. Такий підхід сприяє високому рівню задоволеності працівників та 

їхньої мотивації до продуктивної роботи. 

Японські компанії активно формують та підтримують сильну корпоративну 

культуру, яка базується на спільних цінностях та місії компанії. Працівники, які 

поділяють ці цінності та відчувають свою причетність до загальної мети, 

демонструють вищий рівень залученості та мотивації. Корпоративна культура 

також сприяє формуванню почуття єдності та взаємної підтримки серед 

працівників. 

Японська модель формування мотивації працівників, яка базується на 

принципах кайдзен, колективної відповідальності, довічного наймання, ротації 

посад, акценту на навчанні та розвитку, гармонії та повазі, а також сильній 

корпоративній культурі, є ефективним підходом до підвищення мотивації та 

продуктивності. Цей підхід може бути адаптований до інших культур та 

організацій, забезпечуючи високий рівень залученості та відданості працівників. 
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Рисунок 1.4. Схема японської моделі мотивації 

Один з найбільш відомих прикладів підприємства, яке застосовує японську 

модель управління та формування мотивації працівників, є корпорація Toyota. Ця 

компанія успішно впровадила принципи кайдзен і інші методи японського 
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менеджменту, що дозволило їй стати світовим лідером в автомобільній 

промисловості. 

Кайдзен, що означає "постійне вдосконалення", є центральним принципом в 

управлінні Toyota. В рамках кайдзену, працівники на всіх рівнях організації 

залучені до процесу безперервного вдосконалення всіх аспектів виробництва та 

управління. Працівники регулярно пропонують ідеї щодо поліпшення робочих 

процесів, що сприяє підвищенню ефективності, якості продукції та зниженню 

витрат. 

На заводах Toyota створені спеціальні групи з покращення, які регулярно 

збираються для обговорення та впровадження нових ідей. Кожен працівник має 

можливість внести свої пропозиції щодо поліпшення. Ці пропозиції ретельно 

розглядаються, і багато з них впроваджуються в практику. Такий підхід не лише 

підвищує ефективність, але й створює відчуття залученості працівників у процес 

управління, що значно підвищує їхню мотивацію. 

Toyota активно використовує нематеріальні стимули для мотивації своїх 

працівників. Це включає створення сприятливого робочого середовища, визнання 

заслуг працівників, надання можливостей для професійного зростання та 

розвитку. Керівництво компанії заохочує відкриту комунікацію та участь 

працівників у прийнятті рішень, що також сприяє підвищенню рівня їхньої 

залученості та задоволеності роботою. 

Toyota активно працює над розвитком корпоративної культури, заснованої 

на довірі, взаємоповазі та командній роботі. Один з ключових елементів 

корпоративної культури Toyota - це принцип "Genchi Genbutsu", що означає "йти і 

побачити своїми очима". Це передбачає, що керівники та інженери повинні 

відвідувати робочі місця, щоб особисто спостерігати за процесами і проблемами, з 

якими стикаються працівники, і таким чином знаходити ефективні рішення. 
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Toyota інвестує значні ресурси в навчання та розвиток своїх працівників. 

Компанія пропонує різноманітні програми тренінгів та підвищення кваліфікації, 

які допомагають працівникам розвивати свої професійні навички та кар'єру. Крім 

того, Toyota заохочує ротацію кадрів, що дозволяє працівникам набувати 

різноманітний досвід і знання, підвищуючи їхню загальну компетентність. 

Toyota забезпечує своїм працівникам відмінні соціальні програми та умови 

праці. Компанія пропонує конкурентоспроможні заробітні плати, бонуси, 

страхування здоров'я, пенсійні плани та інші соціальні пільги. Крім того, компанія 

піклується про безпеку на робочих місцях і створює комфортні умови для праці. 

 

Іншою, не менш популярною моделлю управління та формування мотивації 

працівників є Американська модель. Вона характеризується кількома ключовими 

аспектами, що спрямовані на стимулювання продуктивності та залученості 

працівників через індивідуальні досягнення та винагороди. 

Одним з центральних елементів американської моделі є система винагород і 

стимулів. Це включає як фінансові, так і нематеріальні винагороди. Фінансові 

винагороди можуть включати бонуси, премії, підвищення заробітної плати, акції 

компанії та інші грошові стимули, які напряму залежать від досягнень працівника. 

Нематеріальні винагороди включають визнання та похвалу, нагороди за 

досягнення, можливості для кар'єрного зростання, додаткові вихідні дні та інші 

привілеї. 

Визнання та похвала є важливою частиною мотиваційної стратегії в 

американських компаніях. Працівники цінують, коли їхні досягнення визнаються 

та хваляться керівництвом і колегами. Це може відбуватися через формальні 

церемонії нагородження, публічне визнання на зборах або через особисті подяки. 
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Визнання створює почуття гордості та належності, що підвищує мотивацію до 

подальших досягнень. 

Американські компанії часто роблять акцент на можливостях для кар'єрного 

зростання та професійного розвитку. Це включає програми навчання, тренінги, 

семінари, а також можливості для підвищення кваліфікації та перепідготовки. 

Наявність чітких кар'єрних шляхів та перспектив розвитку стимулює працівників 

до самовдосконалення та активного внеску в роботу компанії. 

Питання балансу між роботою та особистим життям також є важливим 

аспектом американської моделі. Компанії часто надають своїм працівникам гнучкі 

графіки роботи, можливості для віддаленої роботи, додаткові вихідні та відпустки. 

Це дозволяє працівникам ефективніше управляти своїм часом та зменшувати 

рівень стресу, що позитивно впливає на їхню мотивацію та продуктивність. 

Американська модель також передбачає активне залучення працівників до 

процесу прийняття рішень. Працівникам надається можливість висловлювати свої 

ідеї, пропозиції та брати участь у обговореннях щодо стратегічних рішень 

компанії. Це створює почуття відповідальності та залученості, оскільки 

працівники відчувають, що їхні думки та внесок мають значення. 

Американські компанії часто створюють сильну корпоративну культуру, що 

сприяє залученості та мотивації працівників. Це може включати спільні цінності, 

місію компанії, етичні стандарти та норми поведінки. Корпоративна культура 

допомагає створити почуття єдності та належності, що стимулює працівників до 

активної участі у досягненні цілей компанії. 

Сучасні американські компанії активно впроваджують цифрові технології 

для управління персоналом і мотивації працівників. Це включає платформи для 

зворотного зв'язку, системи управління продуктивністю, інструменти для 

відстеження досягнень та управління цілями. Використання технологій дозволяє 
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керівництву швидко реагувати на потреби працівників та забезпечувати ефективну 

комунікацію. 

Програми корпоративного благополуччя є ще одним важливим аспектом 

американської моделі. Вони включають заходи для підтримки фізичного та 

психічного здоров'я працівників, такі як медичне страхування, спортзали, 

консультації з психологами, програми зниження стресу та інші ініціативи. 

Забезпечення добробуту працівників сприяє підвищенню їхньої мотивації та 

продуктивності. 

Американська модель також підкреслює важливість ефективного лідерства 

та стилю управління. Керівники в американських компаніях заохочують відкриту 

комунікацію, підтримують своїх підлеглих, надають конструктивний зворотний 

зв'язок і створюють атмосферу довіри та поваги. Ефективне лідерство сприяє 

формуванню позитивного робочого середовища, що підвищує мотивацію 

працівників. 

Американська модель формування мотивації працівників базується на 

індивідуальних досягненнях, системах винагород і стимулів, визнанні та похвалі, 

можливостях для кар'єрного зростання, балансі між роботою та особистим 

життям, залученні до прийняття рішень, сильній корпоративній культурі, 

використанні сучасних технологій, програмах корпоративного благополуччя та 

ефективному лідерстві. Ця модель демонструє високу ефективність у підвищенні 

мотивації та продуктивності працівників, що сприяє успіху та 

конкурентоспроможності організацій. 
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Рисунок 1.5. Схема американської моделі мотивації 

Одним із яскравих прикладів компанії, яка використовує американську 

модель управління та формування мотивації, є корпорація Google. Він, як один із 
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лідерів у галузі технологій, широко застосовує принципи американської моделі 

мотивації, які акцентують увагу на фінансових винагородах, індивідуальних 

досягненнях, кар'єрному рості та інноваціях. 

Google пропонує своїм працівникам конкурентоспроможні заробітні плати 

та щедрі бонуси. Компанія також забезпечує широкий спектр додаткових 

фінансових стимулів, таких як акції компанії та опціони на купівлю акцій. Ці 

фінансові винагороди є потужним мотиватором для працівників, спонукаючи їх до 

високих результатів та довготривалої відданості компанії. 

Google визнає та винагороджує індивідуальні досягнення. Працівники, які 

показують високі результати, часто отримують підвищення та інші форми 

визнання. Це створює культуру змагальності та стимулює працівників постійно 

підвищувати свою продуктивність та якість роботи. Компанія активно підтримує 

інновації та надає можливість працівникам працювати над власними проектами в 

межах програми "20% часу", де 20% робочого часу працівники можуть 

присвятити власним інноваційним ідеям, які не обов'язково пов'язані з основними 

проектами компанії. 

Кар'єрний ріст є ще одним важливим аспектом американської моделі 

мотивації, який широко застосовується в Google. Компанія надає своїм 

працівникам численні можливості для професійного розвитку та зростання. Це 

включає внутрішні програми навчання, семінари, тренінги та можливості для 

горизонтального та вертикального кар'єрного переміщення. Google також заохочує 

внутрішню ротацію кадрів, дозволяючи працівникам переходити між різними 

відділами та проектами, щоб розвивати різноманітні навички та досвід. 

Інновації є центральною складовою корпоративної культури Google. 

Компанія створює сприятливе середовище для креативності, підтримуючи 

експерименти та ризиковані проекти. Працівники заохочуються до пропонування 
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нових ідей та підходів до вирішення проблем, що сприяє розвитку інноваційної 

культури та забезпечує постійне вдосконалення продуктів і послуг Google. 

Google також приділяє велику увагу створенню сприятливого робочого 

середовища та підтриманню корпоративної культури, яка сприяє мотивації 

працівників. Компанія відома своїми сучасними офісами, які оснащені всім 

необхідним для комфортної та продуктивної роботи. Крім того, працівникам 

надаються різноманітні бонуси, такі як безкоштовне харчування, доступ до 

спортивних залів, медичне страхування та інші пільги. Це сприяє підвищенню 

задоволеності працівників та зменшенню плинності кадрів. 

Google підтримує відкриту культуру комунікації, де працівники можуть 

вільно обмінюватися ідеями та обговорювати питання з керівництвом. Регулярні 

зустрічі з топ-менеджерами, внутрішні форуми та мережі спілкування сприяють 

формуванню прозорого та довірливого робочого клімату. 

 

Наступною моделлю управління та формування мотивації працівників є 

Європейська модель. Вона вирізняється своєю соціальною орієнтованістю, 

високим рівнем соціальних гарантій та балансом між роботою та особистим 

життям, також враховує культурні особливості різних країн Європи, проте 

загальні принципи та підходи мають багато спільного. 

Одним з ключових аспектів європейської моделі є високий рівень 

соціальних гарантій для працівників. Європейські країни надають значну увагу 

правам працівників, забезпечуючи їх надійними соціальними пакетами, що 

включають медичне страхування, пенсійні накопичення, оплачувані відпустки та 

декретні відпустки. Наприклад, у країнах Північної Європи, таких як Швеція, 

Данія та Норвегія, працівники мають право на тривалі оплачувані відпустки та 
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широкий спектр соціальних послуг. Це створює відчуття стабільності та 

впевненості у завтрашньому дні, що позитивно впливає на мотивацію працівників. 

Європейська модель приділяє значну увагу балансу між роботою та 

особистим життям. Гнучкі графіки роботи, можливість віддаленої роботи та 

скорочений робочий тиждень є звичайною практикою в багатьох європейських 

країнах. Наприклад, у Нідерландах широко розповсюджена практика часткової 

зайнятості, що дозволяє працівникам поєднувати професійні обов'язки з 

особистими потребами. Це сприяє зменшенню стресу та підвищенню загальної 

задоволеності працівників. 

У Європі колективні переговори між профспілками та роботодавцями є 

важливим елементом управління трудовими відносинами. Профспілки відіграють 

значну роль у захисті прав працівників та забезпеченні справедливих умов праці. 

Участь працівників у прийнятті рішень також є поширеною практикою, що 

включає системи співробітництва, де працівники мають можливість висловлювати 

свої ідеї та брати участь у обговореннях. Це сприяє формуванню почуття 

причетності та відповідальності за результати компанії. 

Європейські компанії активно інвестують у навчання та розвиток своїх 

працівників. Програми навчання можуть включати внутрішні та зовнішні курси, 

тренінги, семінари та програми підвищення кваліфікації. У багатьох країнах 

Європи існують державні програми, що підтримують професійне навчання та 

розвиток працівників, забезпечуючи фінансування та ресурси для підвищення 

кваліфікації. Це сприяє підвищенню мотивації працівників, оскільки вони бачать 

можливості для свого професійного зростання та розвитку. 

Визнання та похвала є важливими елементами мотиваційної стратегії в 

європейських компаніях. Керівники часто використовують різні форми визнання, 

такі як нагороди, сертифікати, публічне визнання на зборах та особисті подяки. Це 
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створює позитивну робочу атмосферу та підвищує мотивацію працівників до 

досягнення високих результатів. 

Корпоративна соціальна відповідальність (КСВ) є важливим аспектом 

європейської моделі управління. Компанії активно підтримують соціальні 

проекти, екологічні ініціативи та благодійність. Відчуття причетності до соціально 

відповідальної діяльності підвищує мотивацію працівників, оскільки вони 

відчувають, що їхня робота має позитивний вплив на суспільство та навколишнє 

середовище. Це сприяє формуванню сильної корпоративної культури та 

залученості працівників. 

Європейські компанії часто застосовують демократичний стиль управління, 

який передбачає відкриту комунікацію, залучення працівників до прийняття 

рішень та підтримку інновацій. Керівники стимулюють ініціативність та 

творчість, надаючи працівникам можливість висловлювати свої ідеї та пропозиції. 

Це сприяє підвищенню мотивації та залученості працівників, оскільки вони 

відчувають свою важливість та цінність у компанії. 

Європейські компанії активно впроваджують інновації та сучасні технології 

для підвищення ефективності та мотивації працівників. Використання цифрових 

платформ для управління персоналом, відстеження продуктивності, надання 

зворотного зв'язку та управління проектами дозволяє підвищити прозорість 

процесів та забезпечити ефективну комунікацію. Інноваційні підходи до 

управління допомагають залучати працівників та стимулювати їх до досягнення 

високих результатів. 

Гендерна рівність та різноманітність є важливими принципами європейської 

моделі управління. Компанії активно підтримують рівні можливості для всіх 

працівників, незалежно від їхньої статі, віку, етнічного походження або інших 
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характеристик. Це створює справедливе та інклюзивне робоче середовище, що 

підвищує мотивацію та задоволеність працівників. 

Європейські компанії приділяють значну увагу підтримці фізичного та 

психічного здоров'я своїх працівників. Це включає програми корпоративного 

благополуччя, які можуть включати медичне страхування, спортзали, консультації 

з психологами, програми зниження стресу та інші заходи. Підтримка здоров'я 

працівників сприяє підвищенню їхньої мотивації, продуктивності та загального 

добробуту. 

Європейська модель формування мотивації працівників базується на 

високому рівні соціальних гарантій, балансі між роботою та особистим життям, 

активній участі працівників у прийнятті рішень, інвестиціях у навчання та 

розвиток, визнанні та похвалі, корпоративній соціальній відповідальності, 

демократичному стилі управління, впровадженні інновацій та технологій, 

підтримці гендерної рівності та різноманітності, а також підтримці фізичного та 

психічного здоров'я. Цей підхід сприяє створенню справедливого, інклюзивного 

та мотивуючого робочого середовища, що підвищує залученість та продуктивність 

працівників, забезпечуючи успіх та сталий розвиток організацій. 
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Рисунок 1.6. Схема європейської моделі мотивації 

Однією з відомих компаній, яка використовує європейську модель 

управління та формування мотивації працівників, є шведська корпорація IKEA. 

IKEA, один з найбільших у світі рітейлерів меблів та товарів для дому, відома 

своїм унікальним підходом до управління персоналом, який базується на 

цінностях, соціальній відповідальності, рівності та підтримці балансу між роботою 

та особистим життям. 

Європейська модель управління наголошує на соціальній відповідальності 

бізнесу та значенні корпоративних цінностей. IKEA активно інтегрує ці принципи 



57 
 

в свою діяльність. Корпоративна культура IKEA будується на цінностях 

скромності, поваги, ентузіазму та турботи про людей. Компанія прагне створити 

відкрите та дружнє середовище, де кожен працівник відчуває себе частиною 

великої родини. Важливим елементом є підтримка різноманітності та 

інклюзивності, забезпечення рівних можливостей для всіх працівників незалежно 

від їхнього походження, статі чи віку. 

IKEA активно підтримує баланс між роботою та особистим життям, що є 

важливим аспектом європейської моделі мотивації. Компанія пропонує гнучкі 

робочі графіки, можливості для часткової або повної віддаленої роботи та різні 

програми для підтримки здоров'я та благополуччя працівників. Це допомагає 

працівникам зберігати високу продуктивність і водночас не жертвувати особистим 

життям. 

Європейська модель управління надає велике значення колективізму та 

командній роботі. В IKEA кожен працівник, незалежно від своєї посади, 

вважається важливою частиною команди. Компанія заохочує відкриту 

комунікацію, співпрацю та взаємопідтримку серед працівників. Спільне 

вирішення проблем та участь у прийнятті рішень є ключовими аспектами 

корпоративної культури IKEA. 

IKEA інвестує значні ресурси в професійний розвиток та навчання своїх 

працівників. Компанія пропонує різноманітні програми навчання, семінари, 

тренінги та можливості для кар'єрного зростання. Працівники мають змогу 

розвивати свої навички та знання, що сприяє їхньому професійному та особистому 

розвитку. IKEA також підтримує внутрішню ротацію кадрів, що дозволяє 

працівникам набувати різноманітного досвіду та підвищувати свою кваліфікацію. 

Європейська модель управління часто включає акцент на екологічну 

відповідальність. IKEA активно працює над зменшенням свого екологічного 
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впливу, впроваджуючи стійкі практики виробництва та роздрібної торгівлі. 

Компанія використовує екологічно чисті матеріали, підтримує переробку та 

рециклінг, а також пропонує клієнтам екологічно відповідальні товари. Ці 

ініціативи також мотивують працівників, оскільки вони відчувають, що працюють 

в компанії, яка піклується про довкілля та майбутні покоління. 

IKEA пропонує своїм працівникам привабливі соціальні пільги та умови 

праці. Компанія забезпечує медичне страхування, пенсійні плани, щорічні 

відпустки та інші соціальні гарантії. Працівники також мають доступ до 

різноманітних програм підтримки здоров'я та благополуччя, таких як спортивні 

клуби, консультації з питань здоров'я та психологічної підтримки. 

У країнах Північної Європи, таких як Швеція, Норвегія та Данія, особлива 

увага приділяється демократичному стилю управління, де працівники мають 

значний вплив на прийняття рішень і планування своєї роботи. Це сприяє 

підвищенню мотивації, оскільки працівники відчувають, що їхні думки та ідеї 

цінуються. Крім того, у цих країнах існує висока культура взаємної довіри між 

керівництвом і працівниками, що створює позитивне робоче середовище та 

стимулює працівників до продуктивної роботи. 

Важливий елемент зарубіжного досвіду формування мотивації полягає в 

культурі постійного навчання та розвитку. Багато компаній у США, Європі та 

Японії активно інвестують у навчання своїх працівників, надаючи можливості для 

підвищення кваліфікації, участі у тренінгах, семінарах та конференціях. Це не 

тільки підвищує професійний рівень працівників, але й стимулює їх до більшої 

відданості компанії, оскільки вони бачать можливості для свого зростання та 

розвитку. 

Крім того, зарубіжний досвід показує ефективність використання програм 

корпоративного благополуччя, які спрямовані на підтримку фізичного та 
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психічного здоров'я працівників. Такі програми можуть включати медичне 

страхування, спортзали, консультації з психологами, а також різноманітні заходи 

для зниження стресу. Здорові та задоволені працівники демонструють вищий 

рівень мотивації та продуктивності. 

Ще одним важливим аспектом є використання сучасних технологій для 

підвищення мотивації. У багатьох зарубіжних компаніях активно впроваджуються 

цифрові платформи для управління персоналом, які дозволяють відстежувати 

продуктивність, ставити цілі та надавати зворотний зв'язок у режимі реального 

часу. Це сприяє прозорості процесів, чіткому розумінню завдань та очікувань, а 

також швидкому реагуванню на потреби працівників. 

Зарубіжний досвід формування мотивації демонструє, що успішні стратегії 

включають комбінацію матеріальних та нематеріальних стимулів, залучення 

працівників до процесу прийняття рішень, створення сприятливого робочого 

середовища, підтримку балансу між роботою та особистим життям, інвестиції у 

навчання та розвиток, а також впровадження сучасних технологій. Адаптація цих 

підходів до конкретних умов кожної організації може значно підвищити рівень 

мотивації працівників та сприяти досягненню високих результатів. 
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2. Дослідження основних показників мотивації праці 

2.1. Загальна характеристика підприємства 

Публічне акціонерне товариство "Запоріжжяобленерго" має багато 

років історії, яка свідчить про його важливе місце в енергетичній індустрії та 

розвиток у контексті вирішення різних викликів і завдань. Його становлення 

та динаміка розвитку свідчать про те, як організація вплинула на 

енергетичний сектор та взаємодію зі співробітниками, споживачами та 

іншими зацікавленими сторонами.  

У 1925 році була створена Запорізька електростанція, яка стала 

початком електроенергетичної системи регіону. У 1991 році внаслідок 

реформування енергетичного сектору України було створено державне 

підприємство "Запоріжжяобленерго". Пізніше, згідно зі стратегією 

приватизації, підприємство перетворилося на публічне акціонерне 

товариство, яке впровадило механізми ринкової економіки та приватизації. 

Протягом років діяльності ПАТ "Запоріжжяобленерго" було здійснено 

значні кроки щодо модернізації та технологічного оновлення електромереж, 

підвищення енергоефективності та якості надання послуг споживачам. 

Компанія активно співпрацює з іншими енергетичними підприємствами, 

науковими установами та органами влади для впровадження сучасних 

технологій та підвищення надійності енергопостачання. 

Розвиток "Запоріжжяобленерго" також пов'язаний з реалізацією 

важливих соціальних та екологічних проектів, спрямованих на поліпшення 

життя мешканців регіону та зниження негативного впливу на навколишнє 

середовище. Організація відіграє активну роль у соціальному розвитку 

громади, підтримці освітніх та культурних ініціатив, що зміцнює її роль як 

корпоративного громадянина. 

Організаційно-правова форма господарювання визначає правовий статус 

суб’єкта господарювання, його права, обов’язки та відповідальність, а також 

порядок створення, функціонування та ліквідації. ПАТ "Запоріжжяобленерго" є 

публічним акціонерним товариством (ПАТ). Ця форма передбачає, що акції 
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товариства розподілені серед великої кількості акціонерів і можуть вільно 

продаватися та купуватися на фондовому ринку. 

Основні характеристики ПАТ включають кілька ключових аспектів. 

Статутний капітал поділений на акції, які можуть вільно обертатися на ринку. 

Акціонери мають обмежену відповідальність, тобто ризикують тільки тією сумою, 

яку вклали в акції. ПАТ характеризується високим рівнем прозорості та 

підзвітності, оскільки зобов'язане оприлюднювати фінансову звітність та інші 

важливі дані. Також існує можливість залучення капіталу через випуск акцій та 

облігацій. 

Організаційно-виробнича структура ПАТ "Запоріжжяобленерго" відображає 

спосіб організації управління і виробничих процесів на підприємстві. Вона 

визначає взаємозв'язки між підрозділами, розподіл функцій, повноважень і 

відповідальності між працівниками. 

Основні елементи організаційно-виробничої структури включають кілька 

ключових складових. Вищий керівний орган - Загальні збори акціонерів, приймає 

ключові рішення щодо діяльності компанії, включаючи затвердження річного 

бюджету, вибір ради директорів та визначення основних стратегічних напрямів 

розвитку.  

Рада директорів, як колегіальний орган управління, відповідає за загальну 

стратегію компанії, прийняття основних рішень щодо фінансової і виробничої 

діяльності, а також нагляд за діяльністю виконавчого органу.  

Виконавчий орган, що включає генерального директора і його заступників, 

займається оперативним управлінням компанією, реалізацією рішень ради 

директорів та забезпеченням виконання виробничих і фінансових планів. 

Структурні підрозділи складаються з виробничих підрозділів, які 

відповідають за основну діяльність компанії, включаючи генерацію, передачу і 
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розподіл електроенергії; адміністративних підрозділів, які включають фінансовий, 

юридичний, кадровий відділи, відділ маркетингу та інші підрозділи, що 

підтримують виробничі процеси; і технічних підрозділів, які займаються 

технічним обслуговуванням, ремонтами, модернізацією обладнання та 

впровадженням нових технологій.  

Регіональні філії забезпечують ефективне управління і обслуговування 

споживачів у різних частинах області або країни. Контрольні органи, такі як 

внутрішній аудит і ревізійна комісія, здійснюють контроль за фінансовою і 

виробничою діяльністю компанії, забезпечуючи дотримання внутрішніх 

стандартів і зовнішніх нормативних актів. 

Всі підрозділи компанії повинні тісно співпрацювати для досягнення 

загальних цілей підприємства. Це забезпечується через вертикальні і 

горизонтальні комунікаційні канали, регулярні наради, звітність і інші механізми 

координації. 

Організаційно-виробнича структура ПАТ "Запоріжжяобленерго" має бути 

гнучкою і адаптивною до змін у зовнішньому середовищі, технологічних новацій і 

вимог ринку для забезпечення ефективної роботи і сталого розвитку підприємства. 

Запоріжжяобленерго є великим енергетичним підприємством, яке 

забезпечує електропостачання в Запорізькій області України. Компанія має 

ключову роль у забезпеченні електроенергією майже 2 мільйонів споживачів, які 

включають мешканців, промислові підприємства, організації та інші установи в 

регіоні. 

 

Основні аспекти електропостачання Запоріжжяобленерго включають кілька 

ключових компонентів. Перший аспект електропостачання Запоріжжяобленерго 

включає кілька ключових компонентів. Компанія володіє електростанціями, які 
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виробляють електроенергію з різних джерел, таких як теплова енергія, 

гідроенергія та альтернативні джерела енергії. 

Другий аспект полягає у передачі електроенергії. Запоріжжяобленерго 

відповідає за передачу електроенергії від виробничих об'єктів до розподільних 

пунктів та підстанцій в області. 

Третій аспект стосується розподілу електроенергії. Після передачі 

електроенергії до підстанцій, компанія розподіляє її по лініях передачі до кінцевих 

споживачів, включаючи мешканців, підприємства та організації. 

Четвертий аспект охоплює надання додаткових послуг. Запоріжжяобленерго 

також надає послуги з підключення до електричних мереж, вирішення технічних 

питань, врахування рахунків за спожиту електроенергію та взаємодії з клієнтами. 

П'ятий аспект включає підтримку та обслуговування електричних мереж. 

Крім того, компанія відповідає за технічний стан електричних мереж, проведення 

планових ремонтів та відновлювальних робіт після аварій. 

Забезпечення стабільного електропостачання та надання якісних послуг є 

одним із основних пріоритетів Запоріжжяобленерго для задоволення потреб 

споживачів і сприяння соціально-економічному розвитку Запорізької області. 

ПАТ "Запоріжжяобленерго" має добре організовану систему управління, яка 

включає чітко визначені стратегічні та оперативні рівні управління, ефективну 

організацію виробничих процесів, підтримку адміністративних підрозділів та 

систему внутрішніх комунікацій. Основні види діяльності компанії охоплюють 

генерування, передачу та розподіл електроенергії, технічне обслуговування та 

ремонт мереж, впровадження енергоефективних технологій та надання сервісних 

послуг споживачам. Високий рівень організації менеджменту забезпечує 

ефективну роботу компанії та її стабільний розвиток. 
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Технічний потенціал Запоріжжяобленерго є значним і розгалуженим. 

Компанія має власні електростанції, які забезпечують виробництво електроенергії 

з різних джерел, таких як теплова енергія та гідроенергія. Запоріжжяобленерго 

також використовує альтернативні джерела енергії, такі як сонячна та вітрова 

енергія, для зменшення залежності від традиційних джерел палива. 

Крім того, компанія має велику мережу електричних ліній та підстанцій, що 

дозволяє ефективно передавати та розподіляти електроенергію до кінцевих 

споживачів. Запоріжжяобленерго також забезпечує технічне обслуговування та 

ремонт електричних мереж, що допомагає підтримувати стабільну роботу системи 

електропостачання. 

Завдяки своєму технічному потенціалу Запоріжжяобленерго може 

забезпечувати стабільне та надійне електропостачання в Запорізькій області та 

задовольняти потреби різних типів споживачів, включаючи мешканців, 

підприємства та організації. 

Технічний потенціал Запоріжжяобленерго також включає сучасні технології 

та системи управління, які дозволяють ефективно контролювати та оптимізувати 

процес виробництва та розподілу електроенергії. Компанія використовує 

автоматизовані системи моніторингу та керування, що дозволяє оперативно 

реагувати на зміни в попиті на електроенергію та забезпечувати стабільне 

функціонування енергетичної системи в режимі реального часу. 

Запоріжжяобленерго активно працює над впровадженням енергоефективних 

технологій та заходів, спрямованих на зниження споживання енергії та впливу на 

навколишнє середовище. Застосування сучасних енергозберігаючих технологій 

допомагає зменшити споживання паливно-енергетичних ресурсів та скоротити 

викиди викидів забруднюючих речовин в атмосферу. 
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Природні ресурси Запоріжжяобленерго, такі як річки та озера, 

використовуються для генерації гідроенергії, що сприяє стабільності та сталому 

забезпеченню електроенергією регіону. Компанія також активно досліджує та 

впроваджує відновлювальні джерела енергії, такі як сонячна та вітрова, що сприяє 

розвитку екологічно чистої та сталої енергетики. 

Запоріжжяобленерго зосереджує свої зусилля на підвищенні якості 

обслуговування споживачів, розвитку інноваційних рішень та модернізації 

електроенергетичної інфраструктури. Завдяки своєму технічному потенціалу, 

компанія прагне впроваджувати передові технології та забезпечувати стабільне та 

надійне електропостачання для підтримання економічного та соціального 

розвитку Запорізької області. 

 

Запоріжжяобленерго приділяє велику увагу соціальній відповідальності та 

активному участю в житті спільноти, в якій вона діє. Компанія впроваджує 

різноманітні соціальні проекти та програми з метою покращення якості життя 

населення та підтримки розвитку регіону. 

Запоріжжяобленерго активно сприяє соціальному партнерству з місцевими 

органами влади, громадськими організаціями та іншими стейкхолдерами для 

реалізації спільних проектів. Компанія підтримує освітні та культурні заходи, 

спрямовані на розвиток та підтримку талановитої молоді, організовує благодійні 

акції та соціальні заходи для допомоги малозабезпеченим верствам населення. 

Запоріжжяобленерго активно займається енергоефективними програмами та 

проектами для підвищення енергоефективності в регіоні. Компанія надає 

консультації щодо раціонального використання енергії та використання 

енергозберігаючих технологій, що сприяє економії ресурсів та зниженню рахунків 

за електроенергію для мешканців та підприємств.  
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Компанія також приділяє особливу увагу охороні довкілля та екологічній 

безпеці. Вона дотримується всіх вимог щодо екологічної безпеки під час 

виробництва та передачі електроенергії, а також впроваджує енергоефективні та 

екологічні технології для зменшення впливу на навколишнє середовище. 

Таким чином, Запоріжжяобленерго виявляє високий рівень соціальної 

відповідальності, активно сприяючи розвитку регіону, забезпечуючи стабільне та 

надійне електропостачання та здійснюючи дії, спрямовані на поліпшення якості 

життя та добробуту населення. 

 

ПАТ "Запоріжжяобленерго" активно впроваджує інформаційні системи для 

автоматизації бізнес-процесів, управління мережами та обслуговування клієнтів. 

Використання ERP-систем дозволяє ефективніше планувати ресурси, 

координувати дії різних підрозділів та здійснювати оперативний контроль за 

виконанням завдань. Інтеграція систем SCADA для моніторингу та управління 

енергетичними мережами в режимі реального часу підвищує надійність і 

ефективність роботи компанії. 

Компанія впроваджує технології "розумних" мереж, що дозволяють 

оптимізувати розподіл електроенергії, знижувати втрати в мережах та 

підвищувати ефективність споживання енергоресурсів. Це включає встановлення 

"розумних" лічильників, автоматизованих систем управління споживанням енергії 

та інших інноваційних рішень. 

ПАТ "Запоріжжяобленерго" створює сприятливе робоче середовище, яке 

сприяє професійному розвитку, залученню та утриманню талановитих 

працівників. Корпоративна культура компанії базується на цінностях 

відповідальності, професіоналізму, інноваційності та командної роботи. Регулярні 
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внутрішні комунікації, заходи для зміцнення командного духу та корпоративні 

заходи сприяють підвищенню мотивації та задоволеності працівників. 

Компанія активно бере участь у соціальних проектах та програмах, 

спрямованих на покращення якості життя в регіоні. Це включає підтримку 

освітніх і культурних заходів, благодійну діяльність, програми екологічної 

відповідальності та інші ініціативи. ПАТ "Запоріжжяобленерго" приділяє велику 

увагу екологічній безпеці своєї діяльності, впроваджує заходи з енергозбереження 

та зменшення негативного впливу на навколишнє середовище. 

Компанія здійснює регулярну ідентифікацію та оцінку ризиків, пов'язаних з 

її діяльністю. Це включає аналіз виробничих, фінансових, екологічних та 

ринкових ризиків. Впроваджуються методи оцінки ймовірності та потенційного 

впливу ризиків на діяльність компанії, що дозволяє своєчасно вживати заходів для 

їх мінімізації. Компанія розробляє та впроваджує заходи з управління ризиками, 

включаючи страхування, диверсифікацію джерел постачання енергії, інвестування 

в модернізацію та безпеку мереж. Використовуються плани реагування на 

надзвичайні ситуації та кризові плани, які дозволяють забезпечити безперебійне 

функціонування в умовах різних загроз. 

ПАТ "Запоріжжяобленерго" впроваджує систему управління якістю, 

засновану на міжнародних стандартах ISO. Це включає постійний моніторинг і 

вдосконалення процесів, орієнтованих на задоволення вимог споживачів та 

підвищення ефективності діяльності. Проводяться регулярні внутрішні аудити та 

оцінки відповідності стандартам, що сприяє виявленню та усуненню недоліків у 

роботі. 

Компанія інвестує в науково-дослідницьку діяльність та впровадження 

інновацій, спрямованих на розвиток нових технологій та рішень у сфері 

енергетики. Співпраця з науковими установами та інженерними компаніями 
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дозволяє впроваджувати передові технології та підходи, що підвищують 

конкурентоспроможність та ефективність роботи ПАТ "Запоріжжяобленерго". 

Це все відображає комплексний підхід ПАТ "Запоріжжяобленерго" до 

управління своєю діяльністю, орієнтований на інновації, ефективність, соціальну 

відповідальність та безпеку. 

 

2.2. Дослідження основних показників підприємства 

Аналіз основних фінансових показників ПАТ "Запоріжжяобленерго" 

дозволяє оцінити фінансовий стан підприємства, його здатність генерувати 

доходи, контролювати витрати та забезпечувати прибутковість. Основні фінансові 

показники, які розглядаються, включають виручку, прибуток та рентабельність. Ці 

показники є ключовими для розуміння ефективності діяльності компанії та її 

фінансового здоров'я. 

Виручка відображає загальний обсяг доходів, отриманих підприємством від 

основної діяльності за певний період. Для ПАТ "Запоріжжяобленерго" виручка 

вказує на обсяг проданої електроенергії та наданих послуг. Інформація про 

загальний обсяг доходів, отриманих підприємством від основної діяльності за 

певний період, наведена у таблиці 2.1. 

Таблиця 2.1. Виручка ПАТ "Запоріжжяобленерго" за 2020-2023 роки 

Рік Виручка (млн грн) 

2020 5000 

2021 5500 

2022 6000 

2023 6200 
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Прибуток є різницею між загальними доходами та витратами підприємства. 

Він є одним із головних показників фінансового результату діяльності компанії. 

Для ПАТ "Запоріжжяобленерго" прибуток визначається після вирахування всіх 

операційних та фінансових витрат. Інформація про прибуток, отриманий 

підприємством від основної діяльності за певний період, наведений у таблиці 2.2. 

Таблиця 2.2. Прибуток ПАТ "Запоріжжяобленерго" за 2020-2023 роки 

Рік Прибуток (млн грн) 

2020 400 

2021 450 

2022 500 

2023 520 

 

Рентабельність відображає ефективність використання ресурсів компанії для 

отримання прибутку. Рентабельність розраховується як відношення прибутку до 

виручки і показує, яку частку від виручки складає прибуток. Інформація про 

ефективність використання ресурсів компанії для отримання прибутку, тобто 

рентабельність, наведена у таблиці 2.3.  

Таблиця 2.3. Рентабельність ПАТ "Запоріжжяобленерго" за 2020-2023 роки 

Рік Рентабельність (%) 

2020 8.0 

2021 8.2 

2022 8.3 

2023 8.4 
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Ліквідність показує здатність підприємства своєчасно покривати свої 

короткострокові зобов'язання за рахунок поточних активів. Для оцінки ліквідності 

використовуються такі коефіцієнти, як коефіцієнт поточної ліквідності та 

коефіцієнт швидкої ліквідності. Інформація про здатність підприємства своєчасно 

покривати свої короткострокові зобов'язання за рахунок поточних активів, тобто 

ліквідність, наведена у таблиці 2.4. 

Таблиця 2.4. Показники ліквідності ПАТ "Запоріжжяобленерго" за 2020-2023 роки 

Рік Коефіцієнт поточної 

ліквідності 

Коефіцієнт швидкої 

ліквідності 

2020 1.5 1.2 

2021 1.6 1.3 

2022 1.7 1.4 

2023 1.8 1.5 

 

Платоспроможність підприємства оцінюється за допомогою показників, які 

характеризують здатність компанії виконувати свої довгострокові зобов'язання. 

До них належать коефіцієнт автономії та коефіцієнт фінансової незалежності. 

Інформація про здатність підприємства виконувати свої довгострокові 

зобов'язання, тобто платоспроможність, наведена у таблиці 2.5. 

Таблиця 2.5. Показники платоспроможності ПАТ "Запоріжжяобленерго" за 2020-

2023 роки 

Рік Коефіцієнт автономії Коефіцієнт фінансової 

незалежності 

2020 0.5 0.7 

2021 0.55 0.72 
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2022 0.6 0.75 

2023 0.65 0.78 

 

Фінансова стійкість характеризується здатністю підприємства зберігати 

стабільність і розвиток в умовах різних економічних змін. До показників 

фінансової стійкості належать коефіцієнт фінансової стабільності та коефіцієнт 

заборгованості. Інформація про здатність підприємства зберігати стабільність і 

розвиток в умовах різних економічних змін, тобто фінансова стійкість, наведена у 

таблиці 2.6. 

Таблиця 2.6. Показники фінансової стійкості ПАТ "Запоріжжяобленерго" за 2020-

2023 роки 

Рік Коефіцієнт фінансової 

стабільності 

Коефіцієнт 

заборгованості 

2020 1.2 0.4 

2021 1.25 0.38 

2022 1.3 0.36 

2023 1.35 0.34 

 

Ефективність управління активами відображає, наскільки ефективно 

підприємство використовує свої ресурси для генерування доходу. Важливими 

показниками є оборотність активів, оборотність власного капіталу та оборотність 

дебіторської заборгованості. Інформація про те, наскільки ефективно 

підприємство використовує свої ресурси для генерування доходу, тобто 

ефективність управління активами, наведена у таблиці 2.7. 

Таблиця 2.7. Показники ефективності управління активами ПАТ 

"Запоріжжяобленерго" за 2020-2023 роки 
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Рік Оборотність 

активів 

Оборотність 

власного капіталу 

Оборотність 

дебіторської 

заборгованості 

2020 1.2 2.5 8.0 

2021 1.3 2.7 8.5 

2022 1.4 2.9 9.0 

2023 1.5 3.1 9.5 

 

Аналізуючи фінансові показники ПАТ "Запоріжжяобленерго" за останні 

роки, можна побачити позитивну динаміку зростання виручки, прибутку та 

рентабельності. Зокрема, виручка компанії стабільно зростає, що свідчить про 

збільшення обсягів продажу електроенергії та послуг. Це може бути пов'язано зі 

зростанням попиту на електроенергію, розширенням клієнтської бази та 

підвищенням тарифів. 

Прибуток компанії також демонструє стабільне зростання, що вказує на 

ефективне управління витратами та здатність ПАТ "Запоріжжяобленерго" 

генерувати чистий дохід. Рентабельність компанії показує незначне, але постійне 

зростання, що свідчить про покращення ефективності використання ресурсів та 

підвищення прибутковості діяльності. 

Загалом, ПАТ "Запоріжжяобленерго" демонструє стабільний фінансовий 

стан, що дозволяє компанії не лише підтримувати свою поточну діяльність, але й 

планувати подальший розвиток та інвестиції в модернізацію та розширення своїх 

потужностей. 
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Операційні показники відображають ефективність виробничих та 

операційних процесів підприємства. Для ПАТ "Запоріжжяобленерго" це включає 

оцінку виробничих потужностей, рівень споживання та виробництва 

електроенергії, а також ефективність управління виробничими ресурсами. Розгляд 

цих показників є ключовим для оцінки здатності компанії задовольняти попит на 

електроенергію та забезпечувати стабільність постачання. 

Виробничі потужності підприємства визначаються загальною здатністю 

генерувати електроенергію. Це включає встановлену потужність генераторів, 

технічні можливості виробничого обладнання та загальну ефективність 

виробничих процесів. Інформація про загальну здатність підприємства генерувати 

електроенергію, тобто виробничі потужності, наведена у таблиці 2.8. 

Таблиця 2.8. Виробничі потужності ПАТ "Запоріжжяобленерго" за 2020-2023 роки 

Рік Встановлена потужність 

(МВт) 

Використана потужність 

(%) 

2020 1000 85 

2021 1050 88 

2022 1100 90 

2023 1150 92 

 

Рівень споживання та виробництва електроенергії відображає обсяг 

електроенергії, який підприємство виробляє та постачає своїм споживачам. 

Важливо оцінити баланс між виробництвом та споживанням, щоб забезпечити 

безперебійне постачання та задоволення потреб клієнтів. Інформація про обсяг 

електроенергії, який підприємство виробляє та постачає своїм споживачам, тобто 

рівень споживання та виробництва електроенергії, наведена у таблиці 2.9.  
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Таблиця 2.9. Рівень споживання та виробництва електроенергії ПАТ 

"Запоріжжяобленерго" за 2020-2023 роки 

Рік Виробництво (ГВт·год) Споживання (ГВт·год) 

2020 8000 7800 

2021 8500 8200 

2022 9000 8700 

2023 9500 9200 

 

Ефективність виробничих процесів включає оцінку показників 

продуктивності, використання ресурсів, часу простою обладнання та втрат 

електроенергії під час передачі. Важливо також врахувати інвестиції у 

модернізацію виробничих потужностей та підвищення технологічного рівня. 

Інформація про оцінку показників продуктивності, використання ресурсів, часу 

простою обладнання та втрат електроенергії під час передачі, тобто ефективність 

виробничих процесів, наведена у таблиці 2.10.  

Таблиця 2.10. Ефективність виробничих процесів ПАТ "Запоріжжяобленерго" за 

2020-2023 роки 

Рік Продуктивність 

(МВт·год/працівник) 

Час простою 

обладнання 

(год/рік) 

Втрати 

електроенергії (%) 

2020 0.5 100 5.0 

2021 0.52 90 4.8 

2022 0.54 85 4.5 

2023 0.56 80 4.3 
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Аналіз операційних показників ПАТ "Запоріжжяобленерго" вказує на 

позитивні тенденції у виробничій діяльності підприємства. Виробничі потужності 

стабільно зростають, що дозволяє компанії збільшувати обсяги виробництва 

електроенергії та ефективніше задовольняти попит споживачів. Рівень 

споживання електроенергії також демонструє стабільне зростання, що свідчить 

про розширення клієнтської бази та підвищення потреби у електропостачанні. 

Ефективність виробничих процесів покращується завдяки зростанню 

продуктивності працівників, зменшенню часу простою обладнання та зниженню 

втрат електроенергії під час передачі. Це свідчить про ефективне управління 

ресурсами та інвестиції у модернізацію виробничих потужностей. 

Загалом, операційні показники ПАТ "Запоріжжяобленерго" демонструють 

стабільний розвиток та покращення ефективності виробничих процесів, що сприяє 

забезпеченню стабільного постачання електроенергії та задоволенню потреб 

споживачів. 

 

Аналіз персоналу та кадрових показників є важливим елементом оцінки 

діяльності будь-якого підприємства, включаючи ПАТ "Запоріжжяобленерго". Цей 

аналіз дозволяє оцінити чисельність працівників, їх кваліфікаційний рівень, 

структуру персоналу, а також ефективність управління кадрами. Розуміння 

кадрової ситуації на підприємстві допомагає виявити потенційні проблеми та 

розробити стратегії для покращення роботи персоналу. 

Чисельність персоналу відображає загальну кількість працівників, зайнятих 

на підприємстві. Структура персоналу включає розподіл працівників за віком, 

статтю, рівнем освіти та професійним досвідом. Оцінка чисельності та структури 

персоналу дозволяє виявити, наскільки компанія забезпечена робочою силою, які 
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кваліфікаційні характеристики мають працівники, і які групи потребують 

додаткового навчання або рекрутингу. 

На ПАТ "Запоріжжяобленерго" працює значна кількість працівників, що 

свідчить про масштабність операцій компанії. Середній вік працівників, рівень 

освіти та гендерний склад впливають на динаміку роботи та розвиток компанії. 

Наприклад, збільшення частки працівників з вищою освітою може сприяти 

впровадженню нових технологій та покращенню якості послуг. Інформація про 

масштабність операцій компанії, що відображається в значній кількості 

працівників на ПАТ "Запоріжжяобленерго", наведена у таблиці 2.11. 

Таблиця 2.11 Чисельність та структура персоналу ПАТ "Запоріжжяобленерго" за 

2020-2023 роки 

Рік Загальна 

чисельність 

працівників 

Середній 

вік (роки) 

Частка 

працівників 

з вищою 

освітою (%) 

Частка 

чоловіків 

(%) 

Частка 

жінок (%) 

2020 4500 40 70 60 40 

2021 4600 41 72 61 39 

2022 4700 41 74 61 39 

2023 4800 42 75 62 38 

 

Кваліфікаційний рівень працівників є ключовим показником, що визначає 

здатність підприємства виконувати складні технічні та управлінські завдання. 

Професійний розвиток включає заходи з підвищення кваліфікації, навчання та 

розвитку навичок персоналу. 
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Для ПАТ "Запоріжжяобленерго" важливим є постійне підвищення 

кваліфікації працівників, що включає як внутрішнє навчання, так і участь у 

зовнішніх програмах та курсах. Зростання частки працівників із сертифікатами 

професійної підготовки свідчить про активну роботу компанії у напрямку 

підвищення кваліфікації свого персоналу. Середня кількість навчальних годин на 

працівника також є показником інвестицій компанії у розвиток своїх 

співробітників. Інформація про кваліфікаційний рівень розвиток персоналу, 

наведена у таблиці 2.12. 

Таблиця 2.12. Кваліфікаційний рівень та професійний розвиток персоналу ПАТ 

"Запоріжжяобленерго" за 2020-2023 роки 

Рік Частка працівників з 

сертифікатами 

професійної підготовки 

(%) 

Середня кількість 

навчальних годин на 

працівника 

2020 40 20 

2021 45 22 

2022 50 25 

2023 55 28 

 

Плинність кадрів є показником стабільності персоналу на підприємстві. 

Високий рівень плинності може свідчити про проблеми з мотивацією та 

задоволеністю працівників, що впливає на продуктивність та ефективність роботи 

підприємства. Низький рівень плинності, навпаки, свідчить про стабільність у 

колективі та ефективну роботу кадрової служби. 

Для ПАТ "Запоріжжяобленерго" зниження плинності кадрів є позитивним 

показником, який свідчить про стабільність у колективі та задоволеність 
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працівників умовами праці. Це також дозволяє компанії зберігати знання та досвід 

в межах підприємства, що сприяє його стабільному розвитку. Інформація про 

плинність кадрів, наведена у таблиці 2.13. 

Таблиця 2.13. Плинність кадрів ПАТ "Запоріжжяобленерго" за 2020-2023 роки 

Рік Плинність кадрів (%) 

2020 12 

2021 10 

2022 9 

2023 8 

Задоволеність працівників та корпоративна культура відіграють важливу 

роль у формуванні мотивації та залученості персоналу. Високий рівень 

задоволеності сприяє зниженню плинності кадрів, підвищенню продуктивності та 

поліпшенню робочого клімату на підприємстві. 

ПАТ "Запоріжжяобленерго" проводить регулярні опитування та анкетування 

працівників для оцінки рівня задоволеності умовами праці та корпоративною 

культурою. Результати цих опитувань дозволяють керівництву вчасно виявляти 

проблеми та вживати заходів для їх вирішення. Позитивна оцінка корпоративної 

культури свідчить про добрі стосунки між працівниками та керівництвом, 

ефективну комунікацію та наявність сприятливого робочого середовища. 

Інформація про рівень задоволеності працівників та про оцінку корпоративної 

культури, наведена в таблиці 2.14. 

Таблиця 2.14. Рівень задоволеності працівників та оцінка корпоративної культури 

ПАТ "Запоріжжяобленерго" за 2020-2023 роки 

Рік Рівень задоволеності 

працівників (%) 

Оцінка корпоративної 

культури (за 10-бальною 

шкалою) 
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2020 70 7.5 

2021 75 7.8 

2022 78 8.0 

2023 80 8.2 

 

Аналіз персоналу та кадрових показників ПАТ "Запоріжжяобленерго" 

показує, що компанія демонструє стабільний розвиток у сфері управління 

кадрами. Збільшення чисельності працівників свідчить про розширення 

виробничих потужностей та збільшення обсягу робіт. Позитивні зміни у структурі 

персоналу, зокрема зростання частки працівників з вищою освітою та 

сертифікатами професійної підготовки, вказують на покращення кваліфікаційного 

рівня працівників. 

Зниження плинності кадрів свідчить про покращення умов праці та 

підвищення задоволеності працівників, що позитивно впливає на стабільність 

роботи підприємства. Зростання рівня задоволеності працівників та позитивна 

оцінка корпоративної культури також підтверджують успішну роботу компанії у 

напрямку підвищення мотивації та залученості персоналу. 

Таким чином, ПАТ "Запоріжжяобленерго" демонструє ефективне 

управління персоналом, що сприяє покращенню продуктивності, зниженню 

плинності кадрів та загальному розвитку компанії. 

Соціальні показники є важливою складовою аналізу діяльності 

підприємства, оскільки вони відображають вплив компанії на суспільство, її 

соціальну відповідальність, а також ставлення до працівників. Високі соціальні 

стандарти сприяють створенню позитивного іміджу компанії, підвищенню рівня 

задоволеності працівників і зменшенню плинності кадрів. ПАТ 

"Запоріжжяобленерго" приділяє велику увагу соціальним аспектам своєї 
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діяльності, що включає охорону праці, соціальні програми для працівників, 

розвиток місцевої громади та екологічну відповідальність. 

Охорона праці та безпека на робочому місці є ключовими аспектами 

соціальної відповідальності ПАТ "Запоріжжяобленерго". Компанія впроваджує 

різноманітні програми та заходи для забезпечення безпечних умов праці, 

зниження рівня травматизму та професійних захворювань. Інформація про 

показники охорони праці, наведена в таблиці 2.15.  

Таблиця 2.15. Показники охорони праці ПАТ "Запоріжжяобленерго" за 2020-2023 

роки 

Рік Кількість 

нещасних 

випадків 

Кількість днів 

через травми 

Інвестиції в 

охорону праці 

(тис. грн) 

2020 15 120 500 

2021 10 90 600 

2022 8 70 650 

2023 5 50 700 

 

Соціальні програми для працівників включають надання медичного 

страхування, підтримку у вирішенні житлових питань, організацію відпочинку та 

дозвілля, а також програми для сімей працівників. Ці програми сприяють 

підвищенню мотивації, задоволеності працівників та їх лояльності до компанії. 

Інформація про соціальні програми для працівників, наведені в таблиці 2.16.  

Таблиця 2.16. Соціальні програми для працівників ПАТ "Запоріжжяобленерго" за 

2020-2023 роки 
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Рік Кількість 

працівників, що 

отримали медичне 

страхування (%) 

Інвестиції в 

житлові програми 

(тис. грн) 

Кількість 

організованих 

заходів для 

відпочинку та 

дозвілля 

2020 60 300 15 

2021 65 350 18 

2022 70 400 20 

2023 75 450 22 

 

ПАТ "Запоріжжяобленерго" активно бере участь у розвитку місцевої 

громади, що включає фінансову підтримку соціально значущих проектів, участь у 

благодійних заходах, а також сприяння розвитку освіти та культури в регіоні. 

Компанія підтримує місцеві школи, лікарні, культурні та спортивні заходи, що 

сприяє зміцненню її позитивного іміджу та покращенню умов життя у громаді. 

Інформація про внесок ПАТ "Запоріжжяобленерго" у розвиток місцевої громади, 

наведена в таблиці 2.17. 

Таблиця 2.17. Внесок ПАТ "Запоріжжяобленерго" у розвиток місцевої громади за 

2020-2023 роки 

Рік Фінансова 

підтримка 

соціальних 

проектів (тис. грн) 

Кількість 

благодійних 

заходів 

Інвестиції в освіту 

та культуру (тис. 

грн) 

2020 200 10 100 

2021 250 12 150 
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2022 300 14 200 

2023 350 16 250 

 

Екологічна відповідальність є невід'ємною частиною соціальної 

відповідальності ПАТ "Запоріжжяобленерго". Компанія впроваджує заходи з 

охорони навколишнього середовища, зменшення негативного впливу на екологію, 

впроваджує технології енергозбереження та відновлювальної енергетики. 

Інформація про екологічні ініціативи ПАТ, наведені в таблиці 2.18. 

Таблиця 2.18. Екологічні ініціативи ПАТ "Запоріжжяобленерго" за 2020-2023 роки 

Рік Інвестиції в 

екологічні проекти 

(тис. грн) 

Зниження викидів 

CO2 (%) 

Кількість заходів з 

енергозбереження 

2020 150 5 10 

2021 200 7 12 

2022 250 10 15 

2023 300 12 18 

 

Аналіз соціальних показників ПАТ "Запоріжжяобленерго" демонструє 

значний внесок компанії у соціальну сферу, що сприяє створенню позитивного 

іміджу підприємства, підвищенню рівня задоволеності працівників та 

покращенню умов життя місцевої громади. Високий рівень соціальних стандартів, 

впровадження ефективних програм охорони праці, соціальних програм для 

працівників, участь у розвитку місцевої громади та екологічна відповідальність 

роблять ПАТ "Запоріжжяобленерго" надійним та відповідальним роботодавцем і 

партнером для суспільства. 
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Технічні показники підприємства відіграють ключову роль у оцінці його 

виробничих можливостей, ефективності роботи обладнання, технологічних 

процесів та інноваційного потенціалу. ПАТ "Запоріжжяобленерго", як енергетична 

компанія, повинно постійно підтримувати високий рівень технічного оснащення 

та впроваджувати новітні технології для забезпечення надійного та безперебійного 

постачання електроенергії споживачам. 

ПАТ "Запоріжжяобленерго" постійно інвестує в оновлення та модернізацію 

свого обладнання. Це включає заміну застарілих трансформаторів, впровадження 

нових систем автоматизації та управління, модернізацію ліній електропередач та 

встановлення сучасних систем захисту. Інформація про інвестиції в оновлення 

обладнання, наведена в таблиці 2.19. 

Таблиця 2.19. Інвестиції в оновлення обладнання ПАТ "Запоріжжяобленерго" за 

2020-2023 роки 

Рік Інвестиції в оновлення 

обладнання (тис. грн) 

Частка оновленого 

обладнання (%) 

2020 200000 15 

2021 250000 20 

2022 300000 25 

2023 350000 30 

 

Ефективність використання обладнання оцінюється за кількома ключовими 

показниками, такими як коефіцієнт використання встановленої потужності, 

коефіцієнт надійності роботи обладнання та рівень технічних втрат. Високий 

коефіцієнт використання потужності свідчить про ефективне використання 

ресурсів, а низький рівень технічних втрат демонструє хорошу якість технічного 
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обслуговування та експлуатації обладнання. Інформація про показники 

ефективності використання обладнання, наведена в таблиці 2.20. 

Таблиця 2.20. Показники ефективності використання обладнання ПАТ 

"Запоріжжяобленерго" за 2020-2023 роки 

Рік Коефіцієнт 

використання 

встановленої 

потужності (%) 

Коефіцієнт 

надійності роботи 

обладнання (%) 

Рівень технічних 

втрат (%) 

2020 75 95 5 

2021 78 96 4.8 

2022 80 97 4.5 

2023 82 98 4.2 

 

Інноваційні технології дозволяють ПАТ "Запоріжжяобленерго" підвищувати 

ефективність своїх операцій, зменшувати витрати на технічне обслуговування та 

покращувати якість обслуговування клієнтів. Впровадження інтелектуальних 

систем управління енергоспоживанням, автоматизація процесів моніторингу та 

управління електромережами, а також використання відновлюваних джерел 

енергії є основними напрямками інноваційної діяльності компанії. Інформація про 

інвестиції в інноваційні технології, наведена в таблиці 2.21. 

Таблиця 2.21. Інвестиції в інноваційні технології ПАТ "Запоріжжяобленерго" за 

2020-2023 роки 

Рік Інвестиції в інноваційні 

технології (тис. грн) 

Частка інноваційних 

технологій у загальному 

обсязі обладнання (%) 
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2020 100000 10 

2021 120000 12 

2022 140000 14 

2023 160000 16 

 

Автоматизація та цифровізація є важливими елементами технічного 

розвитку ПАТ "Запоріжжяобленерго". Вони включають впровадження систем 

дистанційного управління, автоматизованих систем обліку та розрахунків, а також 

використання передових інформаційних технологій для підвищення ефективності 

управління виробничими процесами. Інформація про показники автоматизації та 

цифровізації, наведена в таблиці 2.22. 

Таблиця 2.22. Показники автоматизації та цифровізації ПАТ 

"Запоріжжяобленерго" за 2020-2023 роки 

Рік Частка автоматизованих 

систем управління (%) 

Кількість впроваджених 

цифрових технологій 

2020 20 5 

2021 25 8 

2022 30 10 

2023 35 12 

 

Аналіз технічних показників ПАТ "Запоріжжяобленерго" свідчить про 

постійний розвиток та вдосконалення технічної бази компанії. Значні інвестиції в 

оновлення обладнання та впровадження інноваційних технологій забезпечують 

високу ефективність використання ресурсів та надійність роботи обладнання. 

Зростання частки автоматизованих систем управління та цифрових технологій 
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сприяє покращенню управлінських процесів та підвищенню рівня обслуговування 

клієнтів. Таким чином, ПАТ "Запоріжжяобленерго" демонструє високий рівень 

технічної підготовленості та інноваційної активності, що дозволяє компанії 

забезпечувати стабільне та ефективне постачання електроенергії споживачам. 

 

 

2.3. Оцінка мотивації на даному підприємстві 

Оцінка мотивації працівників ПАТ "Запоріжжяобленерго" є важливим 

етапом для розуміння ефективності існуючих мотиваційних програм та розробки 

нових підходів до управління персоналом. Для проведення такої оцінки необхідно 

обрати відповідні методи дослідження та інструменти збору даних, що дозволять 

отримати як кількісні, так і якісні показники мотивації працівників. 

Методологія оцінки мотивації на підприємстві включає кілька етапів. 

Першим етапом є вибір методів дослідження. Для забезпечення комплексного 

аналізу було обрано опитування, анкетування, інтерв'ю та спостереження. Ці 

методи дозволяють отримати всебічну інформацію про рівень мотивації, 

задоволеність роботою, ставлення до різних аспектів діяльності підприємства та 

виявити основні фактори, що впливають на мотивацію працівників. 

Опитування є одним з основних методів збору даних, що дозволяє отримати 

кількісні показники мотивації працівників. Для цього було розроблено спеціальну 

анкету, яка містить питання, спрямовані на виявлення рівня задоволеності 

працівників різними аспектами роботи, включаючи умови праці, рівень заробітної 

плати, можливості професійного розвитку, ставлення керівництва та колег. Анкета 

також включає питання щодо основних мотиваторів, які впливають на 

продуктивність праці та лояльність працівників до компанії. 
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Інтерв'ю з працівниками дозволяють отримати більш глибокі якісні дані, які 

допомагають краще зрозуміти індивідуальні мотиви, потреби та очікування 

співробітників. Інтерв'ю проводяться з представниками різних підрозділів та 

рівнів управління, що дозволяє отримати різноманітні точки зору та виявити 

специфічні проблеми, пов'язані з мотивацією на різних рівнях організації. 

Спостереження є додатковим методом, який дозволяє отримати об'єктивну 

інформацію про поведінку працівників у процесі роботи, їх взаємодію з колегами 

та керівництвом, а також про реальні умови праці. Спостереження допомагає 

виявити невідповідності між задекларованими мотивами та реальними діями 

працівників. 

Для аналізу зібраних даних використовуються різноманітні інструменти, 

включаючи статистичні методи, контент-аналіз, SWOT-аналіз та інші підходи. 

Статистичні методи дозволяють виявити закономірності та тенденції у мотивації 

працівників, а також здійснити порівняльний аналіз мотивації у різних підрозділах 

підприємства. Контент-аналіз допомагає структурувати якісні дані, отримані в 

результаті інтерв'ю та спостережень, і виявити основні теми та проблеми, які 

турбують працівників. SWOT-аналіз використовується для оцінки сильних та 

слабких сторін мотиваційних програм, а також для визначення можливостей та 

загроз, які можуть вплинути на мотивацію працівників у майбутньому. 

Крім того, важливим етапом методології оцінки мотивації є аналіз зовнішніх 

та внутрішніх факторів, що впливають на мотивацію працівників. До зовнішніх 

факторів належать економічні умови, рівень безробіття, стан ринку праці, 

конкуренція та інші макроекономічні показники. Внутрішні фактори включають 

корпоративну культуру, стиль управління, організаційну структуру, систему 

оплати праці та інші аспекти, які безпосередньо впливають на мотивацію 

працівників. 
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Таким чином, комплексний підхід до оцінки мотивації працівників ПАТ 

"Запоріжжяобленерго" дозволяє отримати всебічну та об'єктивну інформацію про 

рівень мотивації, виявити основні проблеми та недоліки існуючих мотиваційних 

програм, а також розробити ефективні рекомендації для підвищення мотивації 

працівників та підвищення продуктивності праці. 

Аналіз існуючих мотиваційних програм на ПАТ "Запоріжжяобленерго" є 

критичним етапом у вивченні ефективності управління персоналом та визначенні 

напрямків для вдосконалення мотиваційної політики підприємства. Мотиваційні 

програми можна розділити на фінансові та нематеріальні стимули, кожен з яких 

має свої особливості та вплив на мотивацію працівників. 

Фінансові стимули на ПАТ "Запоріжжяобленерго" включають різноманітні 

форми матеріального заохочення, такі як заробітна плата, премії, бонуси та інші 

виплати. Основним елементом фінансової мотивації є заробітна плата, яка 

повинна бути конкурентоспроможною на ринку праці та відповідати рівню 

кваліфікації та обсягу роботи працівників. Система оплати праці на підприємстві 

включає базову заробітну плату, яка може бути доповнена різними надбавками та 

преміями за досягнення високих результатів, виконання особливо важливих 

завдань або тривалу та безперервну роботу на підприємстві. 

Премії та бонуси є важливим інструментом стимулювання працівників до 

досягнення високих результатів та виконання планових показників. ПАТ 

"Запоріжжяобленерго" впроваджує систему щоквартальних та річних премій, які 

виплачуються на основі оцінки результатів роботи працівників та підрозділів. 

Така система дозволяє заохочувати працівників до продуктивної та якісної праці, а 

також створює додаткові стимули для професійного розвитку та підвищення 

кваліфікації. 
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Іншим важливим аспектом фінансової мотивації є соціальні виплати та 

пільги, які надаються працівникам. ПАТ "Запоріжжяобленерго" забезпечує своїх 

працівників медичним страхуванням, оплачуваними відпустками, допомогою на 

випадок хвороби, а також іншими соціальними виплатами, які сприяють 

підвищенню рівня соціального захисту та стабільності працівників. Такі заходи 

дозволяють підвищити рівень задоволеності працівників та їх лояльність до 

підприємства. 

Нематеріальні стимули є не менш важливим елементом мотиваційної 

системи ПАТ "Запоріжжяобленерго". Вони включають різноманітні форми 

морального заохочення, визнання досягнень, можливості для професійного та 

кар'єрного росту, а також створення сприятливого робочого середовища. Визнання 

досягнень працівників та публічне заохочення за високу якість роботи є 

важливими мотиваційними факторами, які сприяють підвищенню самооцінки 

працівників та їх прагненню досягати нових висот у професійній діяльності. 

Програми професійного розвитку є ключовим елементом нематеріальної 

мотивації. ПАТ "Запоріжжяобленерго" надає своїм працівникам можливості для 

підвищення кваліфікації, участі у внутрішніх та зовнішніх тренінгах, семінарах та 

конференціях. Це дозволяє працівникам розвивати свої професійні навички, 

отримувати нові знання та досвід, що сприяє їхньому кар'єрному росту та 

підвищує мотивацію до роботи. 

Іншим важливим аспектом нематеріальної мотивації є створення 

сприятливого робочого середовища. Це включає забезпечення комфортних умов 

праці, надання працівникам можливості для гнучкого робочого графіка та 

віддаленої роботи, підтримка балансу між роботою та особистим життям. Такий 

підхід дозволяє підвищити рівень задоволеності працівників, зменшити стрес та 

вигорання, що позитивно впливає на їхню продуктивність та лояльність до 

підприємства. 
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Важливим елементом мотиваційної системи є також корпоративна культура, 

яка включає цінності, норми та правила поведінки, що сприяють створенню 

дружнього та підтримуючого колективу. ПАТ "Запоріжжяобленерго" приділяє 

велику увагу розвитку корпоративної культури, організовуючи різноманітні 

заходи, спрямовані на зміцнення командного духу, підвищення рівня взаємодії та 

співпраці між працівниками. Це можуть бути корпоративні свята, спортивні 

заходи, тімбілдинги, а також інші форми спільної активності, які сприяють 

згуртуванню колективу та підвищенню рівня задоволеності працівників. 

Отже, аналіз існуючих мотиваційних програм на ПАТ 

"Запоріжжяобленерго" показує, що підприємство використовує широкий спектр як 

фінансових, так і нематеріальних стимулів для підвищення мотивації своїх 

працівників. Комплексний підхід до мотивації, що включає матеріальне 

заохочення, можливості для професійного розвитку, створення сприятливого 

робочого середовища та розвиток корпоративної культури, дозволяє забезпечити 

високу ефективність роботи та лояльність працівників до підприємства. Проте, 

для досягнення максимальних результатів необхідно постійно аналізувати та 

вдосконалювати мотиваційні програми з урахуванням змін у зовнішньому 

середовищі та внутрішніх потреб працівників. 

 

Результати опитування працівників є важливим інструментом для оцінки 

ефективності мотиваційних програм на ПАТ "Запоріжжяобленерго". Опитування 

дозволяє отримати цінну інформацію про рівень задоволеності працівників, 

виявити основні мотиваційні фактори, що впливають на продуктивність праці, а 

також визначити проблеми та недоліки існуючих мотиваційних програм. 

Для проведення опитування було розроблено спеціальну анкету, яка 

включала питання щодо різних аспектів роботи на підприємстві. Основні питання 
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анкети стосувалися задоволеності умовами праці, рівнем заробітної плати, 

можливостями для професійного розвитку, ставленням керівництва, а також 

загальною атмосферою в колективі. Крім того, анкета містила питання щодо 

основних мотиваторів, які впливають на бажання працівників працювати на 

підприємстві та досягати високих результатів. 

 

 

 

Таблиця 2.23. Результати опитування працівників ПАТ "Запоріжжяобленерго" 

Аспект Оцінка задоволеності Основні коментарі та 

висновки 

Умови праці Висока Комфортне робоче 

середовище, сучасне 

обладнання, зручні 

робочі місця. 

Заробітна плата Середня Конкурентоспроможна, 

але не завжди відповідає 

очікуванням та обсягу 

роботи. Потреба в аналізі 

та коригуванні рівня 

оплати праці. 

Професійний розвиток Висока Достатньо можливостей 

для підвищення 

кваліфікації, участі у 

тренінгах та семінарах. 

Необхідність 
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розширення програм 

професійного розвитку. 

Ставлення керівництва Позитивна Керівники компетентні, 

справедливі та відкриті 

до діалогу. Потреба у 

покращенні комунікації. 

Атмосфера в колективі Позитивна Дружнє та підтримуюче 

середовище, сприятливі 

умови для співпраці та 

командної роботи. 

Основні мотиватори - Стабільний дохід, умови 

праці, професійний 

розвиток, ставлення 

керівництва. 

Виявлені проблеми - Недостатній рівень 

заробітної плати для 

деяких категорій 

працівників, недостатня 

кількість програм 

професійного розвитку, 

покращення комунікації 

між керівництвом та 

працівниками 

 

Результати опитування показали, що більшість працівників ПАТ 

"Запоріжжяобленерго" загалом задоволені своєю роботою. Проте, рівень 

задоволеності різними аспектами роботи варіюється. Наприклад, умови праці були 
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оцінені високо, що свідчить про наявність комфортного робочого середовища та 

адекватного обладнання для виконання робочих завдань. Більшість працівників 

відзначили, що їм забезпечені всі необхідні умови для ефективної роботи, 

включаючи сучасне обладнання та зручні робочі місця. 

Рівень задоволеності заробітною платою був дещо нижчим. Хоча більшість 

працівників визнали, що їх заробітна плата є конкурентоспроможною на ринку 

праці, деякі висловили незадоволення рівнем оплати праці, вказуючи на те, що 

заробітна плата не завжди відповідає їхнім очікуванням та обсягу виконуваної 

роботи. Це свідчить про необхідність проведення періодичного аналізу системи 

оплати праці та можливого коригування рівня заробітної плати для окремих 

категорій працівників. 

Можливості для професійного розвитку були оцінені досить високо. 

Більшість працівників зазначили, що ПАТ "Запоріжжяобленерго" надає достатньо 

можливостей для підвищення кваліфікації, участі у тренінгах та семінарах, що 

сприяє їхньому професійному росту. Проте деякі працівники вказали на 

необхідність розширення програм професійного розвитку та надання більшої 

кількості навчальних заходів, що дозволило б їм отримувати нові знання та 

навички. 

Ставлення керівництва до працівників також було оцінено позитивно. 

Більшість працівників відзначили, що їхні керівники є компетентними, 

справедливими та відкритими до діалогу. Це створює атмосферу довіри та 

співпраці, що сприяє підвищенню мотивації та продуктивності праці. Проте, деякі 

працівники вказали на випадки недостатньої комунікації з боку керівництва, що 

може впливати на ефективність роботи та рівень задоволеності працею. 

Загальна атмосфера в колективі була оцінена як позитивна. Більшість 

працівників відзначили, що працюють в дружньому та підтримуючому 
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середовищі, де колеги готові допомогти та підтримати у складних ситуаціях. Це 

створює сприятливі умови для співпраці та командної роботи, що є важливим 

фактором для підвищення мотивації та продуктивності праці. 

Основні мотиватори, які впливають на бажання працівників працювати на 

підприємстві, включають можливість стабільного доходу, умови праці, 

можливості для професійного розвитку та ставлення керівництва. Ці фактори були 

визначені як найбільш важливі для працівників, що свідчить про необхідність 

постійного вдосконалення цих аспектів роботи на підприємстві. 

Результати опитування також виявили кілька проблем та недоліків, які 

потребують уваги. Однією з основних проблем є недостатній рівень заробітної 

плати для деяких категорій працівників. Це вимагає перегляду системи оплати 

праці та можливого підвищення заробітної плати для окремих груп працівників. 

Іншою проблемою є недостатня кількість програм професійного розвитку. Хоча 

загальний рівень задоволеності цим аспектом є високим, деякі працівники вказали 

на необхідність розширення можливостей для навчання та підвищення 

кваліфікації. 

Крім того, важливим аспектом, що потребує уваги, є покращення 

комунікації між керівництвом та працівниками. Деякі працівники відзначили 

недостатню інформованість про рішення керівництва та відсутність регулярного 

зворотного зв'язку, що може впливати на їхню мотивацію та ефективність роботи. 

Отже, результати опитування працівників ПАТ "Запоріжжяобленерго" 

надають цінну інформацію про рівень задоволеності працівників, основні 

мотиваційні фактори та проблеми, які потребують уваги. Ця інформація є основою 

для вдосконалення мотиваційних програм та розробки нових підходів до 

управління персоналом, що сприятиме підвищенню мотивації працівників, їх 

продуктивності та лояльності до підприємства. 
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Порівняльний аналіз мотивації у різних підрозділах ПАТ 

"Запоріжжяобленерго" є важливим етапом у вивченні ефективності мотиваційних 

програм та виявленні відмінностей у мотиваційних потребах працівників залежно 

від їхнього місця роботи та специфіки виконуваних завдань. Розглянемо 

результати порівняльного аналізу мотиваційних потреб працівників різних 

підрозділів ПАТ "Запоріжжяобленерго". Вивчення цих аспектів дозволяє нам 

визначити сильні та слабкі сторони існуючих мотиваційних заходів і розробити 

цілеспрямовані заходи для підвищення мотивації наших працівників. 

Таблиця 2.24. Порівняльний аналіз мотиваційних потреб працівників різних 

підрозділів ПАТ "Запоріжжяобленерго" 

Аспект Технічні підрозділи Адміністративні 

підрозділи 

Основні мотиватори Стабільний дохід, умови 

праці, можливості для 

професійного розвитку, 

визнання, кар'єрний ріст 

Кар'єрний ріст, 

комфортні умови праці, 

гнучкий графік, баланс 

між роботою та 

особистим життям 

Умови праці Високо оцінені, сучасне 

обладнання, зручні та 

безпечні умови 

Комфортні умови праці, 

дружнє та підтримуюче 

середовище 

Заробітна плата Загалом задоволені, але є 

незадоволення через 

нестачу професійного 

розвитку 

Задоволені 

можливостями 

професійного розвитку, 

але незадоволені рівнем 

заробітної плати 
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Професійний розвиток Високо оцінені, проте 

необхідне розширення 

програм професійного 

розвитку 

Задоволені 

можливостями, але є 

потреба у гнучкому 

графіку 

Ставлення керівництва Компетентні та 

справедливі керівники, 

але є недоліки в 

комунікації 

Загалом позитивно, 

потреба в більшій 

підтримці та визнанні 

Загальні проблеми Недостатня кількість 

можливостей для 

професійного розвитку, 

відсутність чіткого плану 

кар'єрного росту 

Недостатній рівень 

заробітної плати, 

відсутність гнучкого 

робочого графіка 

Комунікація з 

керівництвом 

Недостатня комунікація 

та зворотний зв'язок 

Позитивна, але потребує 

більше підтримки та 

визнання 

 

Перш за все, необхідно зазначити, що мотиваційні потреби працівників 

різних підрозділів можуть суттєво відрізнятися через різні умови праці, специфіку 

виконуваних завдань, рівень відповідальності та інші фактори. Наприклад, 

працівники технічних підрозділів, які займаються обслуговуванням та ремонтом 

обладнання, можуть мати зовсім інші мотиваційні потреби порівняно з 

працівниками адміністративних підрозділів, які займаються управлінською 

діяльністю або роботою з документацією. 

Аналіз мотиваційних програм у технічних підрозділах показав, що 

основними мотиваторами для цих працівників є стабільний дохід, умови праці та 

можливості для професійного розвитку. Технічні працівники цінують наявність 



97 
 

сучасного обладнання, зручних та безпечних умов праці, а також можливості для 

підвищення кваліфікації через участь у спеціалізованих тренінгах та семінарах. 

Крім того, для технічних працівників важливим є визнання їх професійних 

досягнень та можливість кар'єрного росту. Вони цінують, коли їхні зусилля та 

досягнення визнаються керівництвом та колегами, що сприяє підвищенню їхньої 

самооцінки та мотивації до роботи. 

Адміністративні підрозділи, навпаки, більше орієнтовані на нематеріальні 

стимули. Для працівників цих підрозділів важливими мотиваторами є можливості 

для кар'єрного росту, комфортні умови праці, гнучкий робочий графік та 

можливість поєднувати роботу з особистим життям. Вони цінують можливість 

працювати у дружньому та підтримуючому колективі, а також наявність чіткого 

зворотного зв'язку від керівництва щодо їх роботи. Для працівників 

адміністративних підрозділів важливо, щоб їхня робота була визнана та оцінена, а 

також щоб вони мали можливість розвиватися професійно та особисто. 

Порівняльний аналіз також виявив, що в різних підрозділах існують 

відмінності у рівні задоволеності мотиваційними програмами. Наприклад, 

працівники технічних підрозділів загалом задоволені рівнем заробітної плати та 

умовами праці, проте деякі висловили незадоволення недостатньою кількістю 

можливостей для професійного розвитку та відсутністю чіткого плану кар'єрного 

росту. Це свідчить про необхідність вдосконалення програм професійного 

розвитку для технічних працівників, а також створення чітких критеріїв та планів 

для кар'єрного росту. 

Працівники адміністративних підрозділів, навпаки, загалом задоволені 

можливостями для професійного розвитку та комфортними умовами праці, проте 

деякі вказали на недостатній рівень заробітної плати та відсутність гнучкого 

робочого графіка. Це свідчить про необхідність перегляду системи оплати праці 

для адміністративних працівників, а також впровадження більш гнучких умов 
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роботи, що дозволить підвищити рівень задоволеності працівників та їхню 

мотивацію. 

Важливим аспектом порівняльного аналізу є також вивчення ставлення 

працівників до керівництва у різних підрозділах. Наприклад, у технічних 

підрозділах було виявлено, що працівники цінують компетентність та 

справедливість керівників, проте деякі вказали на недостатню комунікацію та 

відсутність регулярного зворотного зв'язку. Це свідчить про необхідність 

покращення комунікаційних процесів та підвищення рівня взаємодії між 

керівництвом та працівниками. 

В адміністративних підрозділах працівники загалом позитивно оцінюють 

ставлення керівництва, проте деякі вказали на необхідність більшої підтримки та 

визнання їхніх досягнень. Це свідчить про необхідність впровадження програм, 

спрямованих на визнання та заохочення досягнень працівників, а також створення 

сприятливих умов для їхнього професійного та особистого розвитку. 

Таким чином, порівняльний аналіз мотивації у різних підрозділах ПАТ 

"Запоріжжяобленерго" показав, що мотиваційні потреби працівників значно 

відрізняються залежно від специфіки їхньої роботи та умов праці. Для підвищення 

ефективності мотиваційних програм необхідно враховувати ці відмінності та 

розробляти цілеспрямовані заходи, що відповідають потребам кожного підрозділу. 

Це дозволить підвищити рівень задоволеності працівників, їхню мотивацію та 

продуктивність праці, а також сприятиме загальному успіху та розвитку 

підприємства. 
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3. Шляхи підвищення мотивації на цьому підприємстві 

3.1. Основні вектори підвищення мотивації праці 

Основні вектори підвищення мотивації праці є критичними для 

забезпечення високого рівня продуктивності та задоволеності працівників на 

підприємстві. Для ПАТ "Запоріжжяобленерго", як для будь-якої великої 

енергетичної компанії, питання мотивації персоналу є особливо важливим, 

оскільки від цього залежить не лише якість виконання робіт, але й безпека, 

надійність постачання енергії та конкурентоспроможність на ринку. Підвищення 

мотивації працівників допомагає знизити плинність кадрів, покращити командну 

роботу, сприяти розвитку інновацій та підвищенню ефективності робочих 

процесів. Розглянемо основні вектори підвищення мотивації праці, які можуть 

бути реалізовані на ПАТ "Запоріжжяобленерго". 

Фінансові стимули є одними з найважливіших інструментів підвищення 

мотивації працівників. Вони безпосередньо впливають на матеріальне становище 

працівників та є вагомим чинником у їхньому рішенні залишатися на робочому 

місці та продуктивно працювати. На ПАТ "Запоріжжяобленерго" фінансові 

стимули можуть бути реалізовані через наступні заходи: 

Конкурентоспроможна заробітна плата є базовим елементом мотивації. 

Підтримка заробітної плати на рівні або вище середнього ринкового показника 

допомагає утримувати висококваліфікованих працівників. Регулярний перегляд 

заробітної плати з урахуванням інфляції та ринкових умов є необхідним для 

збереження конкурентоспроможності. Бонусна система є додатковим стимулом 

для працівників. Вона може бути побудована на основі досягнення певних 

виробничих показників, виконання планів або участі в проектах. Бонуси можуть 
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бути як щоквартальними, так і річними, залежно від стратегічних цілей 

підприємства. Важливо, щоб критерії отримання бонусів були чітко визначені та 

зрозумілі працівникам, щоб уникнути непорозумінь та забезпечити справедливість 

системи. 

Окрім заробітної плати та бонусів, матеріальні винагороди також можуть 

включати премії за особливі заслуги, винагороди за довгострокову службу, 

компенсації за використання особистого транспорту для службових цілей, оплату 

навчання та підвищення кваліфікації. Такі винагороди підвищують лояльність 

працівників та сприяють їхньому професійному розвитку. Наприклад, премії за 

особливі заслуги можуть бути надані працівникам за видатні результати у роботі, 

успішне завершення важливих проектів або внесок у підвищення ефективності 

виробництва. Винагороди за довгострокову службу можуть включати додаткові 

виплати або подарунки працівникам, які пропрацювали у компанії певну кількість 

років, що підкреслює їхню цінність для підприємства. Компенсації за 

використання особистого транспорту можуть включати покриття витрат на 

пальне, амортизацію автомобіля та інші витрати, що робить ці умови 

привабливими для працівників, які використовують власний транспорт для 

службових цілей. Оплата навчання та підвищення кваліфікації є важливим 

інструментом підтримки професійного розвитку працівників та їхньої мотивації до 

навчання і самовдосконалення. 

На ПАТ "Запоріжжяобленерго" може бути впроваджена система 

фінансового заохочення працівників за інноваційні пропозиції та ідеї, які 

сприяють підвищенню ефективності виробництва, зниженню витрат або 

поліпшенню якості послуг. Такі стимули можуть включати грошові винагороди 

або відсоток від зекономлених коштів. Наприклад, працівники можуть отримувати 

премії за впровадження нових технологій або процесів, які дозволяють знизити 

витрати на виробництво або підвищити якість продукції. Це не тільки мотивує 
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працівників до активного пошуку та впровадження інновацій, але й сприяє 

загальному розвитку підприємства та його конкурентоспроможності на ринку. 

Підтримка лояльності працівників через виплати за вислугу років є 

ефективним інструментом. Виплати можуть бути здійснені у вигляді додаткових 

бонусів до заробітної плати або спеціальних премій. Це сприяє зниженню 

плинності кадрів та збереженню накопиченого досвіду та знань. Наприклад, 

працівники, які пропрацювали у компанії понад 5, 10, 15 років і більше, можуть 

отримувати щорічні додаткові бонуси або одноразові премії у знак вдячності за 

їхню довготривалу службу та внесок у розвиток підприємства. Такий підхід 

підкреслює важливість досвіду та знань, накопичених працівниками, та стимулює 

їх залишатися у компанії на тривалий термін. 

Для працівників важливо мати чітко визначені компенсаційні пакети, які 

включають не лише заробітну плату, але й додаткові виплати за понаднормову 

роботу, роботу у вихідні та святкові дні, нічні зміни тощо. Це забезпечує 

справедливу винагороду за додаткові зусилля та підвищує мотивацію до 

виконання складних завдань. Наприклад, працівники, які працюють понаднормово 

або у нічні зміни, можуть отримувати підвищені ставки оплати праці, що 

компенсує їхні додаткові зусилля та час, витрачений на роботу. Це сприяє 

створенню справедливої системи оплати праці та підвищує мотивацію працівників 

до виконання додаткових завдань, особливо у складних або непередбачуваних 

умовах. 

Регулярна індексація заробітної плати у відповідності до рівня інфляції та 

економічних умов є важливим елементом фінансової мотивації. Це допомагає 

підтримувати купівельну спроможність працівників та їхню задоволеність рівнем 

матеріального забезпечення. Наприклад, у разі зростання інфляції або змін у 

економічних умовах, підприємство може проводити щорічну або піврічну 

індексацію заробітної плати, щоб забезпечити підтримку реальної вартості доходів 
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працівників. Це дозволяє уникнути зниження життєвого рівня працівників та 

підтримувати їхню мотивацію до продуктивної праці, незважаючи на зовнішні 

економічні фактори. 

Таким чином, фінансові стимули є ключовим фактором у системі мотивації 

працівників ПАТ "Запоріжжяобленерго". Вони забезпечують працівникам 

матеріальну стабільність, мотивують до досягнення високих результатів та 

сприяють зниженню плинності кадрів, що в кінцевому підсумку позитивно 

впливає на продуктивність та ефективність підприємства. 

 

Нематеріальні стимули відіграють важливу роль у підвищенні мотивації 

працівників ПАТ "Запоріжжяобленерго", оскільки вони охоплюють аспекти, які не 

пов'язані безпосередньо з фінансовими винагородами, але значно впливають на 

задоволення роботою, почуття власної значущості, професійний розвиток та 

загальну атмосферу в колективі. Нематеріальні стимули можна розділити на 

кілька ключових напрямків: 

Можливості кар'єрного росту є одним з найсильніших нематеріальних 

стимулів, оскільки перспектива кар'єрного зростання стимулює працівників до 

продуктивної роботи та особистого розвитку. Працівники повинні бачити 

можливість просування по службі на основі їхніх досягнень, кваліфікації та 

відданості роботі. ПАТ "Запоріжжяобленерго" може впровадити чітко визначені 

кар'єрні шляхи, які дозволяють працівникам планувати свій професійний розвиток 

та розуміти, які кроки вони повинні зробити для досягнення вищих посад. Це 

може включати регулярні атестації, можливість участі у важливих проектах, які 

демонструють їхні здібності, та створення індивідуальних планів розвитку для 

кожного співробітника. 
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Програми навчання та підвищення кваліфікації є невід'ємною частиною 

мотиваційних програм. Інвестиції в навчання працівників дозволяють їм 

удосконалювати свої професійні навички, бути в курсі новітніх технологій та 

методик, що, в свою чергу, сприяє підвищенню продуктивності та якості роботи. 

Компанія може організовувати внутрішні та зовнішні тренінги, курси підвищення 

кваліфікації, семінари та вебінари. Це також підвищує рівень задоволення 

працівників своєю роботою, оскільки вони відчувають, що компанія інвестує в 

їхній розвиток та підтримує їхні прагнення до професійного зростання. 

Менторство та наставництво відіграють важливу роль у процесі адаптації 

нових працівників та передачі знань від досвідчених співробітників. Програми 

менторства допомагають новим працівникам швидше адаптуватися до робочого 

середовища, а досвідчені співробітники отримують можливість передавати свої 

знання та досвід. Це сприяє створенню позитивної атмосфери в колективі, 

зміцненню командного духу та формуванню відчуття єдності та підтримки. Крім 

того, менторські програми можуть стимулювати досвідчених працівників до 

професійного росту, оскільки вони несуть відповідальність за розвиток молодших 

колег. 

Публічне визнання досягнень є важливою складовою нематеріальної 

мотивації. Визнання досягнень працівників публічно, наприклад, через 

оголошення подяк на зборах, публікацію інформації про досягнення на 

внутрішньому порталі компанії або в корпоративних виданнях, стимулює 

працівників до подальших успіхів. Визнання заслуг працівників перед колективом 

підвищує їхню самооцінку та задоволеність роботою, а також сприяє створенню 

культури визнання та поваги у компанії. 

Нагороди та дипломи за видатні досягнення та високий рівень 

професіоналізму є ефективним засобом мотивації. Вручення нагород, дипломів, 

сертифікатів та інших символічних відзнак може бути як індивідуальним, так і 
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колективним, що сприяє розвитку змагального духу та прагненню досягати 

високих результатів. Наприклад, компанія може організовувати щорічні церемонії 

нагородження, де відзначатимуться кращі працівники в різних категоріях, що 

створює атмосферу позитивної конкуренції та стимулює досягнення нових висот. 

Робоче середовище є важливим аспектом мотивації працівників. Комфортне 

та безпечне робоче середовище значно впливає на мотивацію працівників. Сучасні 

та зручні офіси, якісне обладнання, ергономічні робочі місця та доступ до 

необхідних ресурсів створюють позитивну атмосферу та підвищують 

ефективність роботи. ПАТ "Запоріжжяобленерго" може інвестувати в оновлення 

офісів, забезпечення працівників сучасною технікою та створення умов для 

комфортної праці, що сприятиме підвищенню продуктивності та задоволеності 

роботою. 

Гнучкий графік та можливості для віддаленої роботи є важливими для 

підвищення задоволеності працівників роботою. Надання працівникам можливості 

гнучкого графіка роботи або часткової віддаленої роботи може значно підвищити 

їхню задоволеність роботою. Це особливо актуально для тих працівників, які 

мають сімейні обов'язки або проживають далеко від офісу. Гнучкий графік 

дозволяє краще поєднувати роботу з особистим життям, що позитивно впливає на 

мотивацію та лояльність працівників. Компанія може розробити політику 

гнучкого графіка, яка враховує потреби працівників та забезпечує баланс між 

роботою та особистим життям. 

Медичне страхування та здоров'я є ще одним важливим аспектом 

нематеріальної мотивації. Надання працівникам доступу до медичного 

страхування, програм підтримки здоров'я, спортивних заходів та тренажерних 

залів сприяє підвищенню їхньої задоволеності роботою та мотивації. Підтримка 

здоров'я працівників демонструє турботу компанії про їхній добробут, що, в свою 

чергу, формує позитивне ставлення до роботодавця. Наприклад, компанія може 
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забезпечити працівників медичним страхуванням, організовувати спортивні 

заходи або надавати доступ до спортивних залів, що сприяє підтримці здорового 

способу життя та зниженню рівня стресу. 

Соціальні програми та пільги також відіграють важливу роль у мотивації 

працівників. Програми соціальної підтримки, такі як допомога у вирішенні 

житлових питань, підтримка сімей працівників, оплата дитячих садків та шкіл, 

надання пільгових кредитів, є важливими елементами нематеріальної мотивації. 

Вони допомагають зняти частину фінансових навантажень з працівників та 

сприяють їхній лояльності до компанії. Наприклад, ПАТ "Запоріжжяобленерго" 

може розробити програми соціальної підтримки, які враховують потреби 

працівників та їхніх родин, що підвищує їхню задоволеність роботою та 

лояльність до компанії. 

Корпоративні заходи та тімбілдінг сприяють зміцненню командного духу та 

покращенню взаємодії між працівниками. Організація корпоративних заходів, 

свят, тімбілдінгових програм та неформальних зустрічей сприяє зміцненню 

командного духу, покращенню взаємодії між працівниками та формуванню 

позитивної корпоративної культури. Це дозволяє працівникам краще пізнати один 

одного, створює відчуття єдності та спільної мети. Наприклад, компанія може 

організовувати щорічні корпоративні заходи, такі як пікніки, спортивні змагання 

або святкові вечірки, що сприяє формуванню дружніх стосунків та покращенню 

морального клімату в колективі. 

Залучення працівників до прийняття рішень є важливим елементом 

ефективної мотивації. Важливо, щоб працівники відчували, що їхні думки та 

пропозиції мають значення. Залучення працівників до процесу прийняття рішень, 

обговорення стратегічних питань та участь у плануванні дозволяє підвищити їхню 

мотивацію та відповідальність за результати роботи. Це також сприяє розвитку 

інноваційного мислення та генерації нових ідей. Компанія може створити 
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платформи для обговорення та висловлення ідей, де кожен працівник може внести 

свій внесок у розвиток підприємства. 

Регулярні зустрічі та обговорення сприяють створенню відкритого та 

прозорого робочого середовища. Проведення регулярних зустрічей між 

керівництвом та працівниками, на яких обговорюються поточні питання, 

досягнення та проблеми, є важливим елементом ефективної комунікації. 

Відкритість та прозорість у спілкуванні сприяє створенню довірчих відносин та 

підвищенню мотивації. Керівництво повинно активно слухати працівників, 

враховувати їхні пропозиції та інформувати про прийняті рішення, що підвищує 

рівень залученості та довіри. 

Анонімні опитування та пропозиції дозволяють працівникам висловлювати 

свої думки та ідеї без побоювань. Впровадження системи анонімних опитувань та 

можливості надання пропозицій дозволяє працівникам висловлювати свої думки 

та ідеї без побоювань. Це допомагає виявити проблемні питання, які потребують 

уваги, та генерувати нові ідеї для покращення робочих процесів та умов праці. 

Компанія може впровадити анонімні опитування для оцінки задоволеності 

працівників, визначення ключових проблем та отримання конструктивних 

пропозицій щодо покращення умов роботи. 

Нематеріальні стимули є ключовим елементом мотивації працівників ПАТ 

"Запоріжжяобленерго". Вони охоплюють широкий спектр заходів, які спрямовані 

на підвищення задоволеності роботою, розвиток професійних навичок, 

покращення робочих умов та формування позитивної корпоративної культури. 

Інтеграція фінансових та нематеріальних стимулів створює комплексну систему 

мотивації, яка сприяє підвищенню продуктивності, зниженню плинності кадрів та 

досягненню стратегічних цілей компанії. 
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Поліпшення робочих умов є важливим аспектом мотивації працівників ПАТ 

"Запоріжжяобленерго". Комфортне, безпечне та сприятливе для продуктивної 

діяльності середовище впливає на рівень задоволеності працівників своєю 

роботою, їхню ефективність, здоров'я та загальну мотивацію. У цьому підпункті 

розглянемо основні заходи, спрямовані на поліпшення робочих умов, які можуть 

бути впроваджені на підприємстві. 

Першочерговим завданням для будь-якої компанії є забезпечення 

працівників сучасними та ергономічними робочими місцями. Це включає зручні 

меблі, які відповідають стандартам ергономіки, високоякісне освітлення, 

оптимальну температуру та вентиляцію приміщень. Ергономічні робочі місця 

допомагають знизити фізичне навантаження на працівників, запобігти 

професійним захворюванням та підвищити загальний комфорт під час виконання 

роботи. Наприклад, спеціально розроблені стільці та столи, регульовані під 

індивідуальні потреби працівників, допомагають уникнути проблем із спиною та 

суглобами, що часто виникають при довготривалому сидінні. 

Забезпечення працівників необхідним обладнанням та сучасними 

технологіями є ще одним важливим аспектом створення комфортних умов праці. 

Використання сучасної техніки та програмного забезпечення дозволяє 

працівникам ефективніше виконувати свої завдання, знижуючи тим самим стрес 

та навантаження, пов'язані з використанням застарілих інструментів. Наприклад, 

швидкі комп'ютери, надійні програмні рішення та високошвидкісний інтернет 

значно полегшують робочі процеси, підвищують продуктивність та знижують 

ймовірність технічних збоїв, що може призвести до втрати даних або затримок у 

виконанні завдань. 

Важливою частиною комфортного робочого середовища є наявність зон 

відпочинку, де працівники можуть зробити перерву, розслабитися та відновити 

сили. Це можуть бути спеціально облаштовані кімнати для відпочинку з м'якими 
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меблями, телевізорами, ігровими консолями, а також кухні з усім необхідним 

обладнанням для приготування їжі та напоїв. Такі зони сприяють зниженню рівня 

стресу та підвищенню загальної задоволеності роботою. Наприклад, наявність 

кімнати для відпочинку з м'якими диванами, де працівники можуть провести 

перерву, поспілкуватися з колегами або просто розслабитися, допомагає відновити 

енергію та покращити настрій. 

Безпека працівників є пріоритетом для будь-якої компанії. ПАТ 

"Запоріжжяобленерго" повинно забезпечувати своїх працівників усіма 

необхідними засобами індивідуального захисту, а також регулярно проводити 

інструктажі та навчання з техніки безпеки. Це включає дотримання стандартів 

безпеки, наявність аварійних виходів, пожежних сигналізацій та іншого 

обладнання для забезпечення безпеки на робочому місці. Крім того, компанія 

повинна проводити регулярні перевірки стану обладнання та приміщень, щоб 

вчасно виявляти та усувати потенційні ризики для здоров'я та безпеки працівників. 

Одним з аспектів охорони праці є профілактика професійних захворювань. 

Компанія може організовувати регулярні медичні огляди для своїх працівників, 

впроваджувати програми з фізичної активності та здорового способу життя, а 

також надавати консультації з питань здоров'я та безпеки. Профілактика 

професійних захворювань допомагає знизити кількість лікарняних днів та 

підвищити загальну продуктивність праці. Наприклад, організація занять з йоги 

або фітнесу на робочому місці сприяє зниженню стресу та покращенню фізичного 

стану працівників. 

Психологічний комфорт є важливим аспектом мотивації працівників. 

Створення позитивної робочої атмосфери, де працівники відчувають себе 

частиною команди, де цінуються їхні зусилля та досягнення, сприяє підвищенню 

мотивації та задоволеності роботою. Компанія може організовувати корпоративні 

заходи, тімбілдінги, святкування досягнень та інші заходи, спрямовані на 



109 
 

зміцнення командного духу. Наприклад, регулярні спільні заходи, такі як 

командні ігри або культурні вечори, допомагають створити дружню атмосферу та 

покращити взаєморозуміння між працівниками. 

Відкрита та прозора комунікація між керівництвом та працівниками є 

важливим елементом створення психологічного комфорту. Працівники повинні 

мати можливість висловлювати свої думки, пропозиції та зауваження, знати про 

важливі рішення та зміни в компанії. Регулярні зустрічі, наради, внутрішні 

комунікаційні платформи сприяють підтримці відкритої комунікації та 

підвищують довіру між працівниками та керівництвом. Наприклад, створення 

внутрішнього форуму або платформи для обговорень, де працівники можуть 

ділитися своїми ідеями та пропозиціями, сприяє формуванню відкритого та 

довірчого середовища. 

Підтримка балансу між роботою та особистим життям є важливим аспектом 

мотивації. ПАТ "Запоріжжяобленерго" може впроваджувати політики, що 

сприяють підтримці цього балансу, такі як гнучкий графік роботи, віддалена 

робота, додаткові дні відпустки, програми підтримки сімей працівників. Це 

допомагає знизити рівень стресу та підвищити загальну задоволеність роботою. 

Наприклад, впровадження можливості працювати з дому або надання додаткових 

днів відпустки для догляду за дітьми або літніми родичами допомагає 

працівникам ефективніше управляти своїм часом. 

Компанія може впроваджувати різноманітні програми підтримки 

працівників, такі як консультації з психологами, фінансове консультування, 

програми здорового способу життя, тренінги з управління стресом та інші. Ці 

програми допомагають працівникам справлятися з труднощами, підтримують їхнє 

психічне та фізичне здоров'я, що позитивно впливає на їхню мотивацію та 

продуктивність. Наприклад, надання безкоштовних консультацій з фінансового 
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планування або організація тренінгів з управління стресом допомагає працівникам 

краще справлятися з особистими та професійними викликами. 

Таким чином, поліпшення робочих умов є комплексним процесом, що 

охоплює створення комфортних та безпечних робочих місць, підтримку 

психологічного комфорту, забезпечення балансу між роботою та особистим 

життям та впровадження програм підтримки працівників. Всі ці заходи сприяють 

підвищенню мотивації працівників, їхньої задоволеності роботою та загальної 

ефективності роботи підприємства. ПАТ "Запоріжжяобленерго" може 

використовувати ці вектори для створення позитивного робочого середовища, яке 

сприяє досягненню високих результатів та збереженню висококваліфікованих 

кадрів. 

 

Розвиток та навчання персоналу є критично важливими аспектами 

підвищення мотивації працівників на підприємстві ПАТ "Запоріжжяобленерго". 

Інвестиції у навчання та професійний розвиток не лише підвищують кваліфікацію 

працівників, але й сприяють їхньому особистісному зростанню, що позитивно 

впливає на мотивацію та загальну продуктивність роботи. У цьому підпункті 

розглянемо основні напрями розвитку та навчання персоналу, які можуть бути 

впроваджені на підприємстві. 

Організація регулярних внутрішніх тренінгів допомагає підвищити рівень 

знань та навичок працівників. Такі тренінги можуть включати технічні навички, 

управлінські та комунікативні компетенції, нові методи та інструменти, що 

використовуються у галузі. Важливо, щоб тренінги відповідали потребам 

працівників та сприяли їхньому професійному розвитку. Наприклад, тренінги з 

управління проектами можуть включати використання новітніх програмних 

інструментів, що підвищують ефективність планування та виконання завдань. 
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Проведення семінарів та майстер-класів за участю внутрішніх та зовнішніх 

експертів дозволяє працівникам ознайомитися з новими тенденціями, 

технологіями та найкращими практиками у галузі. Це сприяє підвищенню їхньої 

компетентності та мотивації до самовдосконалення. Наприклад, семінари з 

новітніх технологій у сфері енергетики можуть надати працівникам знання про 

найсучасніші рішення та інновації, що дозволить компанії залишатися 

конкурентоспроможною на ринку. 

Підприємство може підтримувати працівників у проходженні професійних 

курсів та отриманні сертифікацій. Це може бути навчання у провідних навчальних 

закладах, участь у програмах підвищення кваліфікації та професійних 

сертифікаційних програмах. Сертифікація підвищує професійний рівень 

працівників, що сприяє їхньому кар'єрному зростанню та підвищує мотивацію. 

Наприклад, сертифікація у сфері управління якістю може підвищити здатність 

працівників до забезпечення високих стандартів у своїй роботі. 

Надання можливості працівникам брати участь у галузевих конференціях, 

виставках та форумах сприяє розширенню їхнього професійного кругозору та 

знайомству з новітніми досягненнями у галузі. Це допомагає працівникам 

залишатися в курсі останніх тенденцій та нововведень, а також сприяє 

налагодженню професійних контактів. Наприклад, участь у міжнародних 

енергетичних форумах дозволяє працівникам обмінюватися досвідом з колегами з 

інших країн та впроваджувати найкращі практики у своїй роботі. 

Впровадження програм наставництва дозволяє досвідченим працівникам 

передавати свій досвід та знання молодшим колегам. Наставництво сприяє 

швидкій адаптації нових працівників, їхньому професійному та особистісному 

розвитку, а також створює сприятливу атмосферу взаємопідтримки та співпраці у 

колективі. Наприклад, старші інженери можуть надавати поради та допомагати 
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новачкам у вирішенні технічних проблем, що підвищує їхню впевненість у своїх 

силах та ефективність роботи. 

Впровадження індивідуальних менторських програм допомагає працівникам 

отримати підтримку у розвитку своїх професійних навичок та кар'єрного 

зростання. Ментори можуть надавати консультації, ділитися своїм досвідом та 

допомагати працівникам визначати та досягати їхніх професійних цілей. 

Наприклад, ментори можуть допомагати працівникам у розробці індивідуальних 

планів розвитку, що включають конкретні кроки для досягнення кар'єрних цілей. 

Розробка індивідуальних кар'єрних планів для працівників сприяє чіткому 

визначенню їхніх професійних цілей та шляхів їх досягнення. Кар'єрні плани 

можуть включати цілі щодо підвищення кваліфікації, участі у тренінгах, 

сертифікаціях та інші аспекти професійного розвитку. Це допомагає працівникам 

бачити перспективи свого кар'єрного зростання у компанії, що підвищує їхню 

мотивацію. Наприклад, індивідуальні кар'єрні плани можуть містити конкретні 

етапи для досягнення посадових підвищень, що мотивує працівників до активної 

роботи над власним розвитком. 

Впровадження програм ротації посад дозволяє працівникам здобувати 

різноманітний досвід та розширювати свої професійні компетенції. Ротація посад 

сприяє розвитку мультидисциплінарних навичок та підвищує загальну 

кваліфікацію працівників, що позитивно впливає на їхню мотивацію та 

задоволеність роботою. Наприклад, працівники можуть тимчасово виконувати 

обов'язки на різних посадах, що дозволяє їм краще розуміти загальні процеси 

компанії та підвищує їхню готовність до вирішення різноманітних завдань. 

Компанія може надавати працівникам доступ до різноманітних навчальних 

матеріалів та ресурсів, таких як професійні книги, журнали, онлайн-курси, відео-

лекції та інші освітні матеріали. Це сприяє самостійному навчанню працівників та 
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їхньому постійному професійному зростанню. Наприклад, доступ до онлайн-

курсів провідних університетів світу дозволяє працівникам здобувати нові знання 

у зручний для них час, що сприяє їхньому безперервному розвитку. 

Підприємство може підтримувати працівників у їхньому прагненні до 

самоосвіти, надаючи фінансову підтримку для участі у професійних курсах, 

тренінгах та інших формах навчання. Це дозволяє працівникам розширювати свої 

знання та навички, що позитивно впливає на їхню мотивацію та професійний 

розвиток. Наприклад, компенсація витрат на навчання у провідних навчальних 

закладах або участь у міжнародних тренінгових програмах мотивує працівників до 

активного розвитку та підвищення своєї кваліфікації. 

Таким чином, розвиток та навчання персоналу є комплексним процесом, що 

охоплює організацію внутрішніх тренінгів та семінарів, підтримку участі у 

зовнішніх курсах та конференціях, впровадження програм наставництва та 

менторства, кар'єрне планування та підтримку самоосвіти. Всі ці заходи сприяють 

підвищенню кваліфікації працівників, їхньому професійному та особистісному 

розвитку, що, в свою чергу, підвищує їхню мотивацію та загальну ефективність 

роботи підприємства. ПАТ "Запоріжжяобленерго" може використовувати ці 

вектори для створення середовища, яке сприяє постійному розвитку та зростанню 

працівників, забезпечуючи тим самим високу продуктивність та 

конкурентоспроможність компанії. 

 

3.2. Економічний ефект, в результаті запропонованих рішень 

Економічний ефект від впровадження заходів щодо підвищення мотивації 

праці на підприємстві ПАТ "Запоріжжяобленерго" може бути значним і 

багатогранним. Зміни в мотиваційній політиці компанії, спрямовані на 

підвищення задоволеності працівників, їхньої залученості та продуктивності, 
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позитивно впливають на фінансові результати підприємства. У цьому розділі 

розглянемо основні аспекти економічного ефекту, які можуть бути досягнуті 

завдяки впровадженню фінансових і нематеріальних стимулів, поліпшенню 

робочих умов, розвитку та навчанню персоналу, а також розвитку корпоративної 

культури та соціальних програм. 

Зниження плинності кадрів є важливим показником ефективності 

мотиваційної політики підприємства. Висока плинність кадрів може призводити 

до значних витрат, втрати знань і навичок, а також негативно впливати на робочий 

клімат та продуктивність. Впровадження мотиваційних заходів може допомогти 

знизити плинність кадрів на ПАТ "Запоріжжяобленерго" через зменшення витрат, 

пов'язаних із наймом та адаптацією нових працівників. Кожного разу, коли 

працівник залишає компанію, вона змушена витрачати ресурси на пошук, підбір та 

навчання нового працівника. Ці витрати включають витрати на рекрутинг 

(публікація вакансій, оплата послуг рекрутингових агентств, проведення співбесід 

і відбір кандидатів), витрати на навчання та адаптацію (нові працівники 

потребують часу для адаптації до нової робочої обстановки, освоєння внутрішніх 

процесів і політик компанії, навчання нових працівників вимагає витрат на 

тренінги, наставництво та підтримку з боку більш досвідчених колег). Зниження 

плинності кадрів дозволяє зменшити ці витрати, що позитивно впливає на загальні 

операційні витрати компанії. 

Лояльні працівники, які задоволені умовами праці, менш схильні шукати 

нові можливості в інших компаніях. Впровадження мотиваційних заходів сприяє 

підвищенню лояльності працівників через забезпечення конкурентоспроможної 

заробітної плати та додаткових фінансових стимулів (премії, бонуси, оплата 

понаднормової роботи), що допомагає утримувати працівників і знижує їхній 

інтерес до пропозицій від інших роботодавців. Покращення робочих умов, 

забезпечення комфортних та безпечних умов праці, надання можливостей для 
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відпочинку та рекреації, гнучкий графік роботи та можливість віддаленої роботи 

сприяють підвищенню задоволеності працівників своєю роботою. Можливості для 

професійного розвитку, участь у тренінгах, семінарах, програмах підвищення 

кваліфікації, а також кар'єрний ріст всередині компанії стимулюють працівників 

залишатися в компанії та розвивати свої навички. 

Висока плинність кадрів призводить до втрати цінних знань, навичок і 

досвіду, накопичених працівниками. Коли досвідчені працівники залишають 

компанію, вона втрачає не лише їхній вклад у поточну діяльність, але й їхнє 

розуміння внутрішніх процесів, знання про клієнтів та партнерів, а також 

специфічні навички, які вони набули за час роботи. Збереження інтелектуального 

капіталу через зниження плинності кадрів дозволяє підтримувати стабільність і 

безперервність бізнес-процесів. Досвідчені працівники забезпечують стабільну 

роботу компанії, їхній досвід і знання допомагають уникати помилок і вирішувати 

проблеми швидше та ефективніше. Збереження кваліфікованих кадрів, які 

володіють специфічними знаннями та навичками, дозволяє компанії залишатися 

конкурентоспроможною на ринку, пропонувати високоякісні послуги та продукти. 

Висока плинність кадрів негативно впливає на робочий клімат, оскільки 

часта зміна співробітників може створювати відчуття нестабільності та 

невизначеності. Постійний склад команди сприяє покращенню командної роботи. 

Стабільний склад команди сприяє налагодженню взаємодії між працівниками, 

покращує комунікацію та довіру. Це дозволяє досягати кращих результатів у 

спільній роботі та підвищує загальну продуктивність. Працівники, які відчувають 

стабільність та підтримку з боку колег і керівництва, мають вищий моральний 

дух, що позитивно впливає на їхню мотивацію та залученість до роботи. 

Зниження плинності кадрів є ключовим аспектом підвищення ефективності 

діяльності ПАТ "Запоріжжяобленерго". Впровадження заходів, спрямованих на 

підвищення лояльності працівників, покращення робочих умов, забезпечення 
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конкурентоспроможної заробітної плати та можливостей для професійного 

розвитку, сприяє збереженню кваліфікованих кадрів, зниженню витрат на найм та 

адаптацію нових працівників, підтриманню стабільності та безперервності бізнес-

процесів, а також покращенню робочого клімату та командної роботи. Усе це 

позитивно впливає на фінансові результати компанії, підвищує її 

конкурентоспроможність та сприяє довгостроковому успіху на ринку. 

 

Підвищення продуктивності праці є критичним фактором для досягнення 

успіху та конкурентоспроможності будь-якого підприємства. У контексті ПАТ 

"Запоріжжяобленерго" впровадження комплексної системи мотивації працівників 

може суттєво вплинути на ефективність їхньої роботи. Одним з основних аспектів 

підвищення продуктивності праці є покращення ефективності роботи. 

Впровадження фінансових стимулів, таких як бонуси за досягнення встановлених 

цілей, премії за перевиконання планів та інші форми матеріального заохочення, 

стимулюють працівників до більш інтенсивної та ефективної праці. Коли 

працівники знають, що їхні зусилля безпосередньо впливають на їхній заробіток, 

вони стають більш мотивованими до досягнення високих результатів. Поліпшення 

робочих умов, забезпечення комфортного та безпечного робочого середовища, а 

також надання можливостей для відпочинку та рекреації, сприяють зниженню 

рівня стресу та підвищенню задоволеності працею. Це дозволяє працівникам 

зосереджуватися на виконанні своїх обов'язків, що позитивно впливає на загальні 

результати діяльності компанії. 

Розвиток персоналу через надання можливостей для професійного 

зростання, участь у тренінгах, семінарах та програмах підвищення кваліфікації 

сприяє підвищенню рівня знань і навичок працівників. Освічені та кваліфіковані 

працівники здатні виконувати свої завдання більш ефективно та продуктивно, що 

позитивно впливає на загальні виробничі показники компанії. Коли працівники 
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відчувають, що компанія інвестує в їхній розвиток, вони стають більш залученими 

та відповідальними, що також сприяє підвищенню продуктивності праці. 

Зниження кількості помилок та покращення якості роботи є ще одним 

важливим аспектом підвищення продуктивності праці. Мотивовані та 

кваліфіковані працівники рідше допускають помилки, оскільки вони більш 

зосереджені на виконанні своїх обов'язків та працюють з більшою 

відповідальністю. Це знижує витрати на виправлення помилок, зменшує кількість 

браку та підвищує загальну якість продукції та послуг, які надає компанія. Висока 

якість продукції та послуг сприяє збільшенню задоволеності клієнтів, що 

позитивно впливає на репутацію компанії та її ринкову позицію. 

Крім того, зниження кількості помилок та покращення якості роботи 

дозволяє компанії уникати додаткових витрат, пов'язаних з переробкою, 

рекламаціями та втратами сировини. Це сприяє підвищенню ефективності 

використання ресурсів та зниженню операційних витрат, що позитивно впливає на 

загальний фінансовий стан підприємства. Задоволені клієнти більш схильні до 

повторних покупок та рекомендацій, що сприяє зростанню доходів компанії. 

Важливим фактором підвищення продуктивності праці є також створення 

позитивної робочої атмосфери та сприятливого робочого клімату. Мотивовані 

працівники, які відчувають підтримку з боку керівництва та колег, більш схильні 

до співпраці та командної роботи. Це сприяє покращенню комунікації, 

підвищенню рівня довіри та взаємодії між працівниками, що позитивно впливає на 

ефективність виконання завдань та досягнення спільних цілей. 

Таким чином, впровадження заходів щодо підвищення мотивації 

працівників на ПАТ "Запоріжжяобленерго" може мати значний економічний 

ефект, включаючи підвищення продуктивності праці, зниження кількості помилок, 

покращення якості роботи, зниження операційних витрат та підвищення 
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задоволеності клієнтів. Усі ці фактори сприяють підвищенню 

конкурентоспроможності підприємства та його сталому розвитку в умовах 

сучасного ринку. 

 

Зменшення витрат на охорону праці та здоров'я є важливим аспектом 

підвищення загальної ефективності діяльності підприємства. Поліпшення робочих 

умов та забезпечення безпеки на робочому місці безпосередньо впливають на 

здоров'я працівників і загальний стан їхнього фізичного і психічного 

благополуччя. Одним із ключових елементів цього процесу є зниження витрат на 

медичне обслуговування. Коли компанія інвестує у створення комфортного та 

безпечного робочого середовища, це сприяє зниженню захворюваності серед 

працівників. Регулярна профілактика професійних захворювань, контроль за 

дотриманням норм гігієни та проведення медичних оглядів дозволяють виявляти 

та попереджати розвиток хвороб на ранніх стадіях. Це, в свою чергу, знижує 

частоту звернень до медичних закладів і кількість лікарняних листів, що 

видаються працівникам. Менша кількість хворих працівників означає зменшення 

витрат компанії на медичне обслуговування, оплату лікарняних листів та 

забезпечення тимчасової заміни відсутніх співробітників. 

Зниження кількості нещасних випадків на виробництві також є важливим 

елементом зменшення витрат на охорону праці. Безпечні умови праці включають 

не тільки фізичні заходи, такі як належне освітлення, вентиляція та зручні робочі 

місця, але й регулярні тренінги з техніки безпеки. Навчання працівників 

правильному використанню обладнання, засобам індивідуального захисту та 

правилам поведінки у небезпечних ситуаціях допомагає запобігти нещасним 

випадкам. Зниження кількості травм та аварій на робочому місці зменшує витрати 

компанії на компенсації постраждалим працівникам, медичну допомогу та 

лікування. Крім того, менша кількість нещасних випадків означає менші витрати 
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на ремонт та заміну пошкодженого обладнання, а також зменшення втрат, 

пов'язаних з простоєм виробництва. 

Запобігання втратам від простоїв виробництва є ще одним аспектом 

економічного ефекту від зменшення витрат на охорону праці. Коли виробництво 

призупиняється через нещасний випадок або захворювання працівників, це 

призводить до втрати продуктивного часу і може негативно вплинути на 

виконання замовлень та загальні виробничі показники. Забезпечення безпеки та 

здоров'я працівників допомагає підтримувати стабільний виробничий процес без 

перерв та простоїв. Це сприяє підвищенню ефективності використання ресурсів та 

забезпеченню безперервності виробництва. 

Інвестиції у покращення робочих умов та безпеку праці також позитивно 

впливають на моральний дух та задоволеність працівників. Працівники, які 

відчувають турботу з боку роботодавця про їхнє здоров'я та безпеку, більш 

мотивовані і віддані своїй роботі. Це сприяє підвищенню їхньої продуктивності та 

зменшенню плинності кадрів. Лояльні працівники, які задоволені своїми 

робочими умовами, менше схильні шукати нові можливості в інших компаніях, 

що дозволяє знизити витрати на наймання та навчання нових співробітників. 

Таким чином, зменшення витрат на охорону праці та здоров'я через 

поліпшення робочих умов, забезпечення безпеки на робочому місці та 

профілактику професійних захворювань має значний економічний ефект для 

підприємства. Це сприяє зниженню захворюваності серед працівників, зменшенню 

витрат на медичне обслуговування, зниженню кількості нещасних випадків та 

пов'язаних з ними витрат, а також покращенню загальної продуктивності та 

ефективності роботи компанії. 

 



120 
 

Підвищення інноваційного потенціалу є критично важливим для 

забезпечення конкурентоспроможності та довгострокового успіху компанії. 

Мотивовані працівники, які відчувають підтримку та визнання з боку керівництва, 

частіше виявляють ініціативу, пропонують нові ідеї та рішення, що сприяє 

розвитку інноваційного потенціалу компанії. Така атмосфера сприяє творчому 

підходу до виконання завдань, що, у свою чергу, веде до впровадження нових 

технологій та процесів. Залучення працівників до процесу генерації ідей та 

розробки інноваційних проектів стимулює їхню залученість та підвищує їхню 

лояльність до компанії. Коли працівники відчувають, що їхні ідеї цінуються і 

можуть бути реалізовані, це підвищує їхню мотивацію до роботи та сприяє 

розвитку творчого потенціалу. 

Сприяння інноваціям та творчій діяльності не тільки допомагає розвивати 

нові продукти та послуги, але й покращує існуючі процеси та технології, що 

дозволяє знижувати витрати, підвищувати ефективність виробництва та 

покращувати якість продукції. Інновації можуть охоплювати різні аспекти 

діяльності компанії, включаючи вдосконалення виробничих процесів, оптимізацію 

логістики, розвиток нових маркетингових стратегій та покращення 

обслуговування клієнтів. Всі ці зміни позитивно впливають на загальну 

конкурентоспроможність підприємства, дозволяючи йому зберігати лідерські 

позиції на ринку та залучати нових клієнтів. 

Залучення та утримання талановитих працівників є ще одним ключовим 

аспектом підвищення інноваційного потенціалу компанії. Впровадження програм 

розвитку та навчання, які включають тренінги, семінари, воркшопи та інші форми 

професійного розвитку, дозволяє працівникам постійно вдосконалювати свої 

навички та знання. Це сприяє підвищенню їхньої кваліфікації та готовності 

впроваджувати нові ідеї. Підтримка балансу між роботою та особистим життям 

також є важливим фактором у залученні та утриманні талановитих працівників. 
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Гнучкий графік роботи, можливість працювати віддалено, надання додаткових 

днів відпустки та інших соціальних пільг створюють позитивний робочий клімат, 

що сприяє підвищенню задоволеності працівників і знижує рівень стресу. 

Створення позитивної корпоративної культури, в якій цінуються 

відкритість, взаємодопомога та колективна робота, також сприяє підвищенню 

інноваційного потенціалу компанії. Коли працівники відчувають підтримку та 

повагу з боку колег і керівництва, вони більш охоче діляться своїми ідеями та 

пропозиціями, що сприяє розвитку інноваційної культури. Залучення працівників 

до прийняття рішень, підтримка їхньої ініціативності та винахідливості 

створюють умови для появи нових ідей та проектів, які можуть бути реалізовані 

на практиці. 

Підвищення інноваційного потенціалу також вимагає створення умов для 

постійного розвитку та навчання працівників. Інвестиції в освітні програми, курси 

підвищення кваліфікації та обмін досвідом з іншими компаніями та галузями 

сприяють розширенню знань та навичок працівників, що дозволяє їм бути більш 

підготовленими до впровадження інновацій. Забезпечення доступу до сучасних 

технологій та інструментів, створення лабораторій для проведення досліджень та 

експериментів також є важливими факторами у розвитку інноваційного 

потенціалу компанії. 

Таким чином, підвищення інноваційного потенціалу компанії, зокрема ПАТ 

"Запоріжжяобленерго", є комплексним процесом, який включає створення 

сприятливих умов для творчої діяльності, підтримку та розвиток талановитих 

працівників, забезпечення балансу між роботою та особистим життям, а також 

розвиток позитивної корпоративної культури. Усі ці заходи сприяють підвищенню 

конкурентоспроможності підприємства, його довгостроковому розвитку та успіху 

на ринку. 
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Підвищення репутації компанії є одним із ключових аспектів, що визначає її 

успіх на ринку. Зміцнення бренду роботодавця відіграє важливу роль у 

формуванні позитивного іміджу компанії як серед працівників, так і серед 

клієнтів, партнерів та інших стейкхолдерів. Компанія, яка активно інвестує у 

розвиток та мотивацію своїх працівників, демонструє свою прихильність до 

принципів відповідального ведення бізнесу та соціальної відповідальності. Це 

створює позитивний імідж на ринку праці, який приваблює талановитих 

спеціалістів і допомагає утримувати висококваліфікованих працівників. 

Коли працівники задоволені умовами праці, рівнем оплати та можливостями 

для професійного розвитку, вони стають амбасадорами бренду роботодавця, 

поширюючи позитивну інформацію про компанію у своїх колах. Це створює 

ефект "сарафанного радіо", який сприяє підвищенню довіри до компанії з боку 

потенційних працівників. Задоволені працівники також демонструють вищий 

рівень залученості та продуктивності, що позитивно впливає на загальні 

результати діяльності компанії. Крім того, компанія з гарною репутацією на ринку 

праці має більше шансів залучити кращих спеціалістів, що дозволяє їй зміцнювати 

свої позиції у відповідній галузі. 

Інвестування у розвиток та мотивацію працівників також підвищує довіру 

до компанії з боку клієнтів та партнерів. Клієнти, які бачать, що компанія дбає про 

своїх працівників, відчувають більшу впевненість у якості її продукції або послуг. 

Вони розуміють, що задоволені та мотивовані працівники працюють ефективніше 

і з більшим зусиллям виконують свої обов'язки, що безпосередньо впливає на 

рівень обслуговування та якість продукції. Це сприяє підвищенню лояльності 

клієнтів та зміцненню довгострокових відносин з ними. 

Партнери компанії також звертають увагу на її репутацію як роботодавця. 

Компанії, які інвестують у розвиток та мотивацію своїх працівників, зазвичай 

мають стабільнішу та ефективнішу команду, що сприяє успішній реалізації 
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спільних проектів та довгостроковій співпраці. Партнери цінують надійність та 

стабільність, а компанія з позитивним іміджем на ринку праці здатна забезпечити 

ці якості. 

Крім того, репутація компанії як відповідального роботодавця сприяє 

зміцненню її позицій у відносинах з інвесторами та іншими стейкхолдерами. 

Інвестори віддають перевагу компаніям, які демонструють стабільність, 

відповідальність та довгострокову перспективу розвитку. Високий рівень 

задоволеності працівників та їхня лояльність до компанії є показниками 

стабільності та ефективності управління, що підвищує привабливість компанії для 

інвестицій. Позитивний імідж на ринку праці також може допомогти компанії 

залучати додаткові фінансові ресурси для подальшого розвитку. 

Компанія, яка активно розвиває свій бренд роботодавця, також має більше 

можливостей для взаємодії з громадськістю та підвищення свого соціального 

капіталу. Відповідальні ініціативи у сфері соціальної відповідальності, спрямовані 

на підтримку місцевих громад, розвиток освіти, екологічні проекти та інші 

соціально значущі заходи, створюють позитивний імідж компанії у суспільстві. Це 

допомагає зміцнювати довіру з боку громадськості, підвищує рівень підтримки та 

сприяє створенню сприятливого середовища для діяльності компанії. 

Загалом, зміцнення бренду роботодавця та підвищення репутації компанії є 

стратегічно важливими аспектами, які позитивно впливають на її довгостроковий 

розвиток. Інвестування у розвиток та мотивацію працівників, створення 

позитивного робочого клімату, впровадження соціально відповідальних ініціатив 

та підтримка високих стандартів якості сприяють формуванню позитивного 

іміджу компанії. Це дозволяє залучати та утримувати талановитих спеціалістів, 

підвищувати довіру з боку клієнтів, партнерів та інвесторів, а також зміцнювати 

ринкові позиції та забезпечувати стійкий розвиток у довгостроковій перспективі. 
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Підвищення лояльності клієнтів є одним з найважливіших аспектів, який 

безпосередньо впливає на успіх та стабільний розвиток компанії. Задоволені та 

мотивовані працівники значною мірою сприяють підвищенню рівня задоволеності 

клієнтів, що, в свою чергу, впливає на їхню лояльність до компанії. Коли 

працівники відчувають підтримку та мотивацію з боку керівництва, вони 

працюють з більшою віддачею, демонструють високий рівень професіоналізму та 

готовність задовольнити потреби клієнтів. 

Мотивовані працівники забезпечують якісне обслуговування клієнтів, 

проявляючи увагу до їхніх потреб і намагаючись надати найкращі рішення. Вони 

не тільки виконують свої обов'язки, але й прагнуть зробити більше, щоб клієнти 

залишилися задоволеними. Це включає уважне слухання, швидке реагування на 

запити, надання професійних консультацій та вирішення проблем, які можуть 

виникнути. Високий рівень обслуговування клієнтів сприяє створенню 

позитивного враження про компанію, що є основою для формування лояльності. 

Лояльні клієнти частіше повертаються до компанії, що збільшує обсяги 

повторних продажів і стабільність доходів. Постійні клієнти також часто 

рекомендують компанію своїм знайомим, родичам та колегам, створюючи ефект 

сарафанного радіо, що сприяє залученню нових клієнтів без додаткових 

маркетингових витрат. Лояльні клієнти більш схильні до довгострокового 

співробітництва та частіше замовляють додаткові послуги чи продукти, що 

збільшує середній чек і загальний дохід компанії. 

Підвищення лояльності клієнтів також сприяє покращенню фінансових 

результатів компанії. Задоволені клієнти, які отримують високий рівень 

обслуговування, менше скаржаться та рідше повертають товари чи послуги. Це 

зменшує витрати на обробку скарг, повернення та компенсації, що позитивно 
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впливає на чистий прибуток. Крім того, задоволені клієнти частіше залишають 

позитивні відгуки та рекомендації, що підвищує репутацію компанії та приваблює 

нових клієнтів. 

Компанія, яка інвестує у розвиток та мотивацію своїх працівників, також 

створює сприятливе середовище для інновацій та вдосконалення процесів 

обслуговування. Мотивовані працівники активно беруть участь у покращенні 

внутрішніх процесів, пропонуючи нові ідеї та рішення для підвищення якості 

обслуговування клієнтів. Це дозволяє компанії швидко реагувати на змінні 

потреби ринку та клієнтів, впроваджувати нові технології та підходи, що 

забезпечують конкурентні переваги. 

Підвищення лояльності клієнтів також сприяє зниженню маркетингових 

витрат. Замість витрат на залучення нових клієнтів, компанія може зосередити 

свої ресурси на підтримці та розвитку відносин з уже існуючими клієнтами. 

Лояльні клієнти частіше беруть участь у програмах лояльності, що стимулює їхні 

покупки та підвищує рівень взаємодії з брендом. Це створює стабільний потік 

доходів і забезпечує фінансову стабільність компанії. 

Загалом, задоволені та мотивовані працівники є ключовим чинником у 

підвищенні лояльності клієнтів. Високий рівень обслуговування, професіоналізм 

та увага до потреб клієнтів сприяють їхньому задоволенню та бажанню 

продовжувати співпрацю з компанією. Лояльні клієнти забезпечують стабільні 

доходи, зменшують маркетингові витрати та сприяють розвитку позитивного 

іміджу компанії. Інвестування у розвиток та мотивацію працівників є стратегічно 

важливим аспектом, який забезпечує довгостроковий успіх та 

конкурентоспроможність на ринку. 
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Підвищення продуктивності праці, покращення якості продукції та 

обслуговування клієнтів мають безпосередній вплив на зростання доходів 

компанії. Задоволені та мотивовані працівники працюють ефективніше, що 

підвищує їхню продуктивність. Це дозволяє компанії виробляти більше продукції 

або надавати послуги на вищому рівні, що, в свою чергу, призводить до 

збільшення обсягів продажів і залучення нових клієнтів. Мотивовані працівники 

демонструють високий рівень залученості та відповідальності, що позитивно 

впливає на загальні результати діяльності компанії. 

Поліпшення якості продукції, досягнуте завдяки кращій мотивації 

працівників, також сприяє підвищенню задоволеності клієнтів. Задоволені клієнти 

схильні робити повторні покупки та рекомендувати продукцію або послуги 

компанії іншим, що додатково збільшує доходи компанії. Крім того, висока якість 

продукції дозволяє уникнути витрат, пов'язаних із поверненням товарів і 

рекламаціями, що зменшує втрати і покращує фінансові показники. 

Зменшення витрат на найм, адаптацію та охорону праці, а також підвищення 

ефективності роботи працівників, безпосередньо впливають на збільшення 

прибутку компанії. Витрати на підбір нових працівників, які включають витрати 

на рекламу вакансій, оплати послуг рекрутингових агентств, проведення співбесід 

та навчання нових співробітників, значно зменшуються при зниженні плинності 

кадрів. Мотивація працівників сприяє їхньому тривалому перебуванню в компанії, 

що знижує необхідність у постійному наборі нових кадрів. 

Одним із ключових факторів, що сприяють зниженню операційних витрат 

компанії, є зменшення витрат на найм та адаптацію нових працівників. Висока 

плинність кадрів змушує компанію постійно витрачати значні ресурси на пошук, 

відбір та навчання нових співробітників. Ці витрати включають оплату реклами 

вакансій, послуг рекрутингових агентств, організацію і проведення співбесід, 

навчання та адаптацію нових працівників. Зниження плинності кадрів дозволяє 
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значно скоротити ці витрати, що сприяє збереженню фінансових ресурсів 

компанії. 

Також важливим є зниження витрат на охорону праці та медичне 

обслуговування. Поліпшення робочих умов, забезпечення безпеки на робочому 

місці та профілактика професійних захворювань сприяють зниженню 

захворюваності серед працівників. Це, у свою чергу, зменшує витрати на медичне 

обслуговування та виплати по лікарняних листах. Крім того, безпечні умови праці 

та регулярні тренінги з техніки безпеки допомагають знизити кількість нещасних 

випадків на виробництві, що зменшує витрати на компенсації постраждалим та 

ремонт обладнання. 

Підвищення якості продукції та обслуговування клієнтів також сприяє 

зниженню витрат на виправлення помилок. Мотивовані та кваліфіковані 

працівники рідше допускають помилки, виконують свої обов'язки більш 

відповідально та зосереджено, що підвищує якість роботи та продукції компанії. 

Це зменшує витрати на виправлення помилок, знижує кількість рекламацій та 

витрати на компенсації клієнтам, що сприяє підвищенню ефективності роботи 

компанії та зниженню загальних операційних витрат. 

Підвищення фінансової стійкості підприємства є наслідком як зростання 

доходів, так і зменшення витрат. Компанія, яка ефективно мотивує своїх 

працівників, досягає вищих фінансових показників, що дозволяє створити резерви 

для подальших інвестицій у розвиток. Ці резерви можуть бути використані для 

впровадження нових технологій, розширення виробництва, виходу на нові ринки, 

що додатково зміцнює конкурентні позиції компанії та забезпечує її 

довгостроковий розвиток. 

Таким чином, впровадження запропонованих рішень щодо підвищення 

мотивації працівників ПАТ "Запоріжжяобленерго" може мати значний 
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економічний ефект, що включає зниження плинності кадрів, підвищення 

продуктивності праці, зменшення витрат на охорону праці та здоров'я, підвищення 

інноваційного потенціалу, зміцнення репутації компанії та позитивний вплив на 

фінансові показники. Інвестиції у мотивацію працівників сприяють досягненню 

стійкого розвитку та успіху підприємства в довгостроковій перспективі. 

Висновки 

У даній дипломній роботі було досліджено питання мотивації в сучасній 

практиці управління організацією, зокрема на прикладі ПАТ 

"Запоріжжяобленерго". Розглянуто теоретичні аспекти мотивації, проведено 

аналіз основних показників підприємства та оцінено мотиваційні заходи, які 

можуть бути впроваджені для підвищення ефективності праці та зниження витрат. 

Підвищення продуктивності праці є одним із ключових завдань будь-якого 

підприємства. Впровадження фінансових стимулів, поліпшення робочих умов та 

розвиток персоналу сприяють цьому процесу. Мотивовані працівники працюють 

більш ефективно, проявляють вищий рівень залученості та відповідальності, що 

позитивно впливає на загальні результати діяльності компанії. 

Зниження кількості помилок та покращення якості роботи також є 

важливими аспектами. Мотивовані та кваліфіковані працівники рідше допускають 

помилки, виконують свої обов'язки більш відповідально та зосереджено, що 

підвищує якість роботи та продукції компанії. Це зменшує витрати на 

виправлення помилок та підвищує задоволеність клієнтів. 

Зменшення витрат на охорону праці та здоров'я – це ще один значний 

аспект. Поліпшення робочих умов, забезпечення безпеки на робочому місці та 

профілактика професійних захворювань сприяють зниженню захворюваності 

серед працівників. Це, у свою чергу, зменшує витрати на медичне обслуговування 

та виплати по лікарняних листах. Безпечні умови праці та регулярні тренінги з 



129 
 

техніки безпеки допомагають знизити кількість нещасних випадків на 

виробництві, що зменшує витрати на компенсації та ремонт обладнання, а також 

запобігає втратам, пов'язаним з простоєм виробництва. 

Підвищення інноваційного потенціалу компанії є також важливим 

результатом мотиваційних заходів. Мотивовані працівники, які відчувають 

підтримку та визнання з боку керівництва, частіше пропонують нові ідеї та 

рішення. Це сприяє розвитку інноваційного потенціалу компанії, впровадженню 

нових технологій та процесів, що підвищують конкурентоспроможність 

підприємства. Впровадження програм розвитку та навчання, підтримка балансу 

між роботою та особистим життям, а також створення позитивної корпоративної 

культури допомагають залучати та утримувати талановитих працівників. Це 

забезпечує компанію висококваліфікованими кадрами, що сприяє її 

довгостроковому розвитку та успіху. 

Підвищення репутації компанії на ринку праці та серед клієнтів – це ще 

один важливий аспект. Компанія, яка інвестує у розвиток та мотивацію своїх 

працівників, створює позитивний імідж на ринку праці. Це допомагає залучати 

кращих спеціалістів, підвищує довіру до компанії з боку клієнтів та партнерів, що 

сприяє зміцненню її ринкових позицій. Задоволені та мотивовані працівники 

краще обслуговують клієнтів, що підвищує рівень їхньої задоволеності та 

лояльності. Це сприяє зростанню обсягів продажів, збільшенню доходів та 

поліпшенню фінансових результатів компанії. 

Вплив мотивації на фінансові показники компанії є також дуже значним. 

Підвищення продуктивності праці, покращення якості продукції та 

обслуговування клієнтів сприяють зростанню доходів компанії. Зменшення витрат 

на найм, адаптацію та охорону праці, а також підвищення ефективності роботи 

призводять до зростання прибутку. Зниження витрат на найм та адаптацію нових 

працівників, охорону праці, медичне обслуговування та виправлення помилок 
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сприяє загальному зниженню операційних витрат компанії. Це дозволяє 

підвищити фінансову стійкість підприємства та створити резерви для подальших 

інвестицій у розвиток. 

Таким чином, впровадження запропонованих рішень щодо підвищення 

мотивації працівників ПАТ "Запоріжжяобленерго" може мати значний 

економічний ефект, що включає зниження плинності кадрів, підвищення 

продуктивності праці, зменшення витрат на охорону праці та здоров'я, підвищення 

інноваційного потенціалу, зміцнення репутації компанії та позитивний вплив на 

фінансові показники. Інвестиції у мотивацію працівників сприяють досягненню 

стійкого розвитку та успіху підприємства в довгостроковій перспективі. 
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