
1 
 

МІНІСТЕРСТВО ОСВІТИ І НАУКИ УКРАЇНИ 

ОДЕСЬКИЙ НАЦІОНАЛЬНИЙ  ЕКОНОМІЧНИЙ УНІВЕРСИТЕТ 

 

Кафедра управління персоналом і економіки праці 
(найменування кафедри)  

 

 

 

 

КВАЛІФІКАЦІЙНА  РОБОТА 

на здобуття освітнього ступеня магістр 

зі спеціальності 051 «Економіка» 

       (шифр та найменування спеціальності) 

за освітньою програмою «Управління персоналом сучасної організації» 

(назва освітньої програми) 

на тему:  Мотивація персоналу як фактор підвищення ефективності 

трудової діяльності (на прикладі ПрАТ «ВО Одеський консервний завод») 

 

 

Виконавець: 

студент ФМЕ 

       Яворовська А.С.      ________ 
(прізвище, ім’я, по батькові)     /підпис/ 

 

Науковий керівник: 

д.е.н., професор  
(науковий ступінь, вчене звання)   

Никифоренко В.Г.         ________ 
(прізвище, ім’я, по батькові)     /підпис/ 

 

 

 

Одеса 2020 

Допущено до захисту 

      Завідувач кафедри                                                              

 _______________________ 
          (підпис) 

      ―___‖_____________20___ р. 

 

 



2 
 

ЗМІСТ 

ВСТУП………………………………………………………………………….…..3 

РОЗДІЛ 1.     ТЕОРЕТИКО – МЕТОДОЛОГІЧНІ АСПЕКТИ    

МОТИВАЦІЇ  ПЕРСОНАЛУ……………………………………………………...6 

1.1. Сутність, структура та механізм мотивації праці…………………………... 6 

1.2. Основні мотиваційні теорії та межі їх застосування…………………….…18 

1.3. Принципи побудови  системи мотивації трудової діяльності…………….25 

Висновки до розділу 1 

РОЗДІЛ 2. АНАЛІЗ ЕФЕКТИВНОСТІ МОТИВАЦІЇ ПЕРСОНАЛУ  

ПрАТ «ВО ОДЕСЬКИЙ КОНСЕРВНИЙ ЗАВОД»……………………………31 

2.1. Характеристика основних техніко-економічних показників  

діяльності підприємства…………………………………………………………..31 

2.2. Загальна оцінка соціальної структури персоналу підприємства…………..36 

2.3. Аналіз впливу діючої системи мотивації на ефективність трудової  

поведінки персоналу……………………………………………………………....40 

Висновки до другого розділу 

РОЗДІЛ 3. НАПРЯМИ ТА ШЛЯХИ УДОСКОНАЛЕННЯ  

СИСТЕМИ МОТИВАЦІЇ ТРУДОВОЇ ДІЯЛЬНОСТІ ПЕРСОНАЛУ………..55 

3.1. Основні рекомендації щодо використання сучасних підходів  

до удосконалення системи мотивації персоналу консервного заводу………...55 

3.2. Заходи, що спрямовані на реалізацію пропозицій з удосконалення  

діючої системи мотивації…………………………………………………………71 

Висновки до 3 розділу 

ВИСНОВКИ………………………………………………………………………82 

СПИСОК ВИКОРИСТАНИХ ДЖЕРЕЛ……………………………………….86 

 

 

 

 

  



3 
 

ВСТУП 

Одне з головних завдань для підприємств різних форм власності - пошук 

ефективних способів управління працею, що забезпечують активізацію людського 

фактору, тобто, підвищення ефективності використання трудових ресурсів, що 

складають, як відомо, основну продуктивну силу суспільства. Сьогодні 

висококваліфікований працівник ототожнюється з капіталом підприємства, 

розглядається як «інвестиція в майбутнє», як головний фактор виробництва на 

шляху його реформування й підвищення ефективності. 

Таким чином, мотивація співробітників займає одне із центральних місць в 

управлінні персоналом, оскільки вона виступає безпосередньою причиною їх 

поведінки. Орієнтація працівників на досягнення цілей організації по суті є 

головним завданням управління персоналом. Внаслідок зміни у змісті праці в 

умовах науково-технічного прогресу, широкої автоматизації й інформатизації 

виробництва, у результаті підвищення рівня освіти й соціальних очікувань 

співробітників, значення мотивації в управлінні персоналом ще більш зросло, 

ускладнився зміст цього роду управлінської діяльності. Сьогодні, для ефективної 

діяльності організації потрібні відповідальні й ініціативні працівники, 

високоорганізовані й прагнучі до трудової самореалізації особистості. 

Забезпечити ці якості працівника неможливо за допомогою традиційних форм 

матеріального стимулювання й суворого зовнішнього контролю, зарплати й 

покарань. Тільки ті люди, які усвідомлюють зміст своєї діяльності, і прагнуть до 

досягнення цілей організації, можуть розраховувати на одержання високих 

результатів. Формування таких працівників – завдання мотиваційного 

менеджменту. 

Мотивація не тільки детермінує трудову діяльність людини, але й 

торкається в основному всіх сфер її психічної діяльності. Праця ж як діяльність 

залучає на себе найбільше число операційних мотивів. При цьому трудовій 

діяльності як об'єкту мотивації приділяється підвищена увага, тому що праця є 

першою економічною необхідністю задоволення потреб працівника. 



4 
 

У сучасних ринкових умовах виробництва проблема корінної зміни 

відносин  людини до праці стала однією з основних насамперед тому, що в 

промислово розвинених країнах питання повного задоволення первинних потреб 

практично повністю вирішено, і більша частина робітників перебуває в цей час у 

владі потреб більш високого порядку – соціальних (потреби в самоповазі й 

самоствердженні), тобто тут вирішальний мотиваційна вага здобуває потреба  в 

праці не як засіб задоволення первинних (фізіологічних) потреб, але як засіб 

самореалізації людини з урахуванням його інтересів. 

Шлях до ефективної професійної діяльності людини лежить через 

розуміння його мотивації. Тільки знаючи те, що рухає людиною,  спонукує її до 

діяльності, які мотиви лежать в основі її дій, можна спробувати розробити 

ефективну систему форм і методів управління нею. Для цього потрібно знати, як 

виникають або викликаються ті або інші мотиви, як і якими способами мотиви 

можуть бути уведені в дію, як здійснюється мотивування людей. 

          Багато літератури із проблем мотивації супроводжується різноманіттям 

точок зору на їхню природу. Що, безсумнівно, визначає великий інтерес до 

проблем мотивації й стимулювання людини до діяльності, у тому числі 

професійної. 

          Вирішальним причинним фактором підвищення результативності діяльності 

людей є їхня мотивація. 

         Метою написання даної дипломної роботи є  вдосконалення системи 

мотивації персоналу в умовах конкретної організації.  

         Для досягнення поставленої мети були визначені й вирішені наступні 

завдання: 

      1. Визначення понять мотиву, потреби й стимулу, вивчення найбільш відомих 

теорій мотивації. 

     2. Здійснення огляду основних наукових підходів до мотивації й 

стимулюванню трудової діяльності. 

      3. Дослідження теоретичних положень  побудови систем мотивації персоналу і 

їх  практичної значимості в сучасних умовах. 



5 
 

      4. Аналіз діючої системи мотивації  персоналу ПрАТ «Виробниче об'єднання 

Одеський консервний завод», узагальнення як позитивних сторін, так і вузьких 

місць у цій роботі.          

      5. Розробка пропозицій і рекомендацій з удосконалення системи мотивації 

персоналу  підприємства. 

         Об'єкт дослідження – система мотивації   персоналу мотивації   персоналу. 

         Предмет дослідження –  методи й способи організації сучасної системи 

мотивації персоналу на підприємстві. 

 Методи дослідження. Методологічною основою дослідження слугували 

загальнонаукові та спеціальні методи економічної теорії та теорії управління 

персоналом, які базуються на системному підході, згідно з яким усі процеси 

аналізуються у взаємозалежності та взаємозв’язку. Дослідження ґрунтується на 

використанні таких методів, як: теоретичного узагальнення – для визначення 

наукових підходів щодо сутності поняття «мотивація персоналу»; порівняльного 

аналізу та синтезу – для оцінки рівня ефективності системи управління 

мотивацією персоналу, яка використовується на даному підприємстві; експертні – 

для виявлення факторів впливу на ефективність мотивації персоналу; економіко-

статистичного аналізу, зокрема, ранжування та групування – для визначення груп 

та вагомості факторів, що впливають на результативність діяльності персоналу; 

графічні – для наочної ілюстрації та побудови схем і графіків стосовно предмету 

дослідження. 

Інформаційною базою дослідження є законодавчі та нормативно-правові акти 

України, дані фінансової та статистичної звітності промислового підприємства 

ПрАТ «Виробниче об'єднання Одеський консервний завод», наукові праці 

вітчизняних та зарубіжних вчених, методичні розробки кафедри управління 

персоналом і економіки праці, результати дослідження автора. 

Практичне значення одержаних результатів. Практична значимість 

кваліфікаційної  роботи полягає в тому, що розроблені рекомендації щодо 

підвищення ефективності мотивації персоналу можуть бути  впроваджені в 

діяльність Одеського консервного заводу. 
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Крім того, було запропоновано заходи щодо впровадження відповідної 

програми матеріальної мотивації для окремих категорій персоналу підприємства 

та визначено комплекс заходів соціально-психологічного впливу, що мають 

забезпечити належний рівень мотивації, враховуючи складний стан у сфері 

фінансових ресурсів підприємства.  

Автором розрахована економічна ефективність від впровадження 

комплексної мотиваційної програми, що дозволило спрогнозувати збільшення 

годового прибутку підприємства на 3110,8 тис.грн. 
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ВИСНОВКИ 

Дослідження, яке було проведено під час написання дипломної роботи 

дозволяє зробити низку узагальнюючих висновків. 

Поняття мотивації персоналу вивчені різними авторами, і існують різні 

підходи до їх тлумачення і визначення, проте застосування цих теорій на практиці 

до діяльності конкретного підприємства зводиться до розгляду і оцінки його 

системи мотивації, яка здійснюється за допомогою матеріальних і нематеріальних 

стимулів. 

Шляхи досягнення поставлених цілей підприємства залежать від різних 

чинників, не лише від галузі функціонування підприємства і від методів 

управління підприємством, але і від розробленої системи стимулювання і 

мотивації персоналу, побудова якої грунтується на низці принципів  системи 

мотивації трудової діяльності персоналу. 

Обгрунтованість і дієвість стимулювання залежить від обліку чинників, що 

впливають на них. На практиці, на підприємствах (фірмах) є різноманітність 

чинників, які можуть впливати на мотиви поведінки працівників і позитивно і 

негативно. Тому завдання управлінських структур виявити як можна велику 

сукупність чинників, і сформувати внутріфірмовий механізм мотивації праці на 

базі оптимального поєднання позитивних чинників і нівеляції що негативно 

впливають. Застосовуються різні класифікації чинників. Одним з них є 

визначення двох груп, що укрупняють, - економічних і соціальних чинників. 

На основі проведеного дослідження ефективності діючої системи мотивації 

персоналу Одеського консервного заводу можна зробити висновок про 

необхідність використання методів як матеріального, так і нематеріального 

заохочення для успішної діяльності організації. Існуючі на сьогоднішній день 

механізми мотивації далекі від ідеалу, але вони дієві і продовжують активно 

використовуватися на практиці з урахуванням нових підходів і тенденцій 

кадрового менеджменту. Зокрема, для підвищення ефективності матеріальної 

мотивації слід зіставляти показники матеріального стимулювання до цілей 

організації та передбачати системи заохочень не за реалізацію конкретних 
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завдань, а за виконання спільних планів. В дійсності ж перевага віддається 

матеріальному заохоченню конкретних працівників і робочих груп, так як 

вважається, що цими методами легше управляти мотиваційними механізмами. 

Соціологічне дослідження показує, що найбільшу вагу серед форм мотивації 

має оплата праці та комфортні умови роботи, а потім вже йдуть визнання 

колективом, статус або посада та корпоративна культура на тлі інших 

виділяються: самореалізація, повага керівництва та творчість у роботі. Окрім 

зазначених можна припустити, що наступні мотиваційні форми будуть корисними 

у майбутньому: хороший моральний клімат в колективі, кар'єра, хороші умови 

праці, оплата путівок, соціальні відпустки (не тільки на випадок вагітності). 

Узагальнення результатів проведеного дослідження надає змогу виокремити 

ті резерви і невикористані можливості у мотивації персоналу Одеського 

консервного заводу, які мають слугувати основним підґрунтям у визначенні 

напрямів удосконалення діючої системи та відповідних заходів з покращення 

роботи адміністрації підприємства у даній сфері. 

Враховуючи визначальну для підприємства важливість мотивації персоналу, 

перш за все, за професійною структурою було виокремлено невдоволення 

працівників (зи силою впливу) такими чинниками як: 

 серед робітників: оплата праці; самореалізація; творчість у роботі; комфортні 

умови праці; соціальні пільги; 

 серед керівництва: оплата праці; статус (посада); творчість у роботі;  

 серед професіоналів: самореалізація; повага керівництва; статус (посада); 

творчість у роботі; 

 серед фахівців: самореалізація; оплата праці; повага керівництва; статус 

(посада); соціальні пільги; творчість у роботі; 

 серед технічних службовців: самореалізація; оплата праці; статус (посада); 

соціальні пільги. 

У той же час, необхідно зауважити, що жінки і чоловіки практично 

однаково вказали на чинники, що найменше задовольняють їх на підприємстві, а 

саме це – самореалізація, оплата праці, статус (посада) і соціальні пільги. 
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Отже, згідно результатів проведеного опитування, до резервів, що мають 

сприяти удосконаленню системи мотивації можна віднести як більш системну 

роботу: 

 за матеріальним напрямом, який потребує залучення додаткових 

фінансових ресурсів, а саме – удосконалення оплати праці, створення 

більш комфортних умов праці та кількісне і якісне наповнення 

соціального пакету пільг для працівників підприємства; 

 за напрямом соціально-психологічного впливу на трудову поведінку 

персоналу, а саме – самореалізація, творчість в роботі, повага 

керівництва, статус (посада). 

При цьому необхідно ретельно віднестись до фінансових можливостей 

підприємства про визначенні конкретних заходів адміністрації щодо 

удосконалення системи мотивації ефективної трудової поведінки персоналу. 

В процесі дослідження було визначено низку рекомендацій щодо 

використання сучасних підходів при удосконаленні діючої системи мотивації 

персоналу Одеського консервного заводу. 

Результати проведеного анкетування дозволили виокремити по категоріях 

персоналу невдоволеність діями адміністрації у використанні низки чинників, що 

демотивує працівників і відповідно знижує результативність їх діяльності. 

Крім того, було запропоновано заходи щодо впровадження відповідної 

програми матеріальної мотивації для окремих категорій персоналу підприємства, 

що розбудовується на основі управління персоналом по цілях з визначенням 

конкретних показників у їх досягненні та визначено комплекс заходів соціально-

психологічного впливу, що мають забезпечити належний рівень мотивації, 

враховуючи складний стан у сфері фінансових ресурсів підприємства.  До 

указаних заходів автор відносить: 

1.Формування системи планування і реалізації ділової кар’єри для 

працівників всіх категорій персоналу  з виокремленням необхідних умов, що 

надають право претендувати на більш високу посаду. 

2.Створення гуртків якості роботи для різних категорій персоналу. 
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3.Для робітників основного виробництва розробити графіки ротації по 

робочих місцях задля задіяння творчих елементів діяльності та зниження 

монотонності праці. 

4. Впровадження почесних звань для заохочення і оцінки досягнень 

співробітників. 

5. Розробити і впровадити серед різних категорій працівників проведення 

щоквартальних конкурсів ідей і пропозицій у виробничій та соціальній сферах 

підприємства. 

6.Сформувати розгалужену систему внутрішньовиробничого інформування 

працівників заводу щодо перспектив розвитку та планів адміністрації 

підприємства. 

7.Впровадження у практику діяльності проведення 2 раз на рік моніторингу 

задоволеності роботою в організації з доведенням їх результатів та відповідних 

дій адміністрації до всіх працівників заводу. 

8. Для більш ефективного планування соціального пакету пільг з 

урахуванням побажань працівників впровадити інформування членів трудового 

колективу щодо можливостей виділення коштів з прибутку заводу на планування 

витрат за методом кафетерію. 

Автором розрахована економічна ефективність від впровадження 

комплексної мотиваційної програми, що дозволило спрогнозувати збільшення 

годового прибутку підприємства на 3110,8 тис.грн. 
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