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У роботі розглянуто теоретичні основи (типи, концепції, методологію) мотивації 
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комунікації. 5. Створити програми професійного розвитку з індивідуальним навчальним 

бюджетом та регулярним переглядом заробітних плат. 
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ВСТУП 

 

Актуальність теми дослідження. В сучасних умовах динамічного 

розвитку бізнес-середовища ефективна система мотивації персоналу стає 

визначальним фактором конкурентоспроможності підприємства. Успіх 

організації безпосередньо залежить від здатності керівництва створити умови 

для реалізації трудового потенціалу працівників та їх професійного 

зростання.  

Об'єктом дослідження є процес мотивації персоналу в системі 

управління ТОВ "SOCAR Energy Ukraine". 

Предметом дослідження є теоретичні положення та практичні аспекти 

формування ефективної системи мотивації персоналу. 

 Мета дослідження полягає у теоретичному обґрунтуванні та розробці 

практичних рекомендацій щодо вдосконалення системи мотивації персоналу 

на підприємстві ТОВ "SOCAR Energy Ukraine". 

Для досягнення поставленої мети визначено наступні завдання: 

 дослідити теоретико-методологічні засади мотивації персоналу в 

системі управління організацією; 

 проаналізувати сучасні концепції та методи мотивації персоналу; 

 здійснити комплексний аналіз господарської діяльності ТОВ; 

 оцінити ефективність діючої системи мотивації персоналу на 

підприємстві; 

 розробити пропозиції щодо вдосконалення мотиваційного механізму 

в організації. 

Аналіз досліджень і публікацій показав, що тема мотивації персоналу є 

надзвичайно актуальною серед науковців та активно вивчається як 

вітчизняними, так і зарубіжними дослідниками. Значний внесок у розвиток 

теорії мотивації та практичних аспектів управління персоналом зробили такі 

українські вчені як Н. В. Вєтрова [14], В.М. Гавловська [6], О. М. Гавриш [7], 

Л. І. Заставнюк [11], М. І. Іванова [30], О. С. Михайлова [13], Н. Н. Носань  
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[1], Є. М. Рудніченко [6], В. Р. Сайко [8], В. Ханяк [20] тощо. 

Серед зарубіжних дослідників вагомий внесок у розвиток теорії 

мотивації зробили Ф. Герцберг [29], А. Маслоу [17], Ф. Тейлор [12], М. Тенні 

[25], А. Тран [34, 35] та інші. 

Методи дослідження. У роботі використано загальнонаукові та 

спеціальні методи: системний, статистичний аналіз, соціологічне опитування, 

порівняльний аналіз та графічний метод представлення результатів. 

Практична значущість одержаних результатів дослідження полягає в 

розробці комплексного підходу до формування системи мотивації персоналу, 

що може бути впроваджений у діяльність сучасних підприємств. Зокрема: 

1. Виявлено зв'язки між елементами системи мотивації для створення 

дієвіших механізмів заохочення персоналу; 

2. Створено методику оцінки ефективності мотиваційних систем для 

моніторингу та коригування стратегій; 

3. Показано переваги нематеріальних стимулів над грошовими для 

розробки сучасних систем винагород; 

4. Вивчено досвід зарубіжних компаній у впровадженні нових методів 

мотивації для застосування в українських організаціях. 

5. Розроблено гнучкий підхід до використання різних методів мотивації 

залежно від категорій працівників. 

6. Запропоновано систему моніторингу мотивації з використанням HR-

аналітики та цифрових інструментів, включно з розрахунками економічної та 

соціальної ефективності. 

 Бакалаврська робота складається зі вступу, трьох розділів, висновків та 

пропозицій, списку використаних джерел (51), таблиць - 43, рис. - 18.  

 

  



6 

 

РОЗДІЛ 1. ТЕОРЕТИКО-МЕТОДОЛОГІЧНІ ЗАСАДИ МОТИВАЦІЇ 

ПЕРСОНАЛУ В СИСТЕМІ УПРАВЛІННЯ ОРГАНІЗАЦІЄЮ 

 

1.1 Концептуальні основи мотивації персоналу 

 

Персонал – це визначальний ресурс будь-якого підприємства, від 

ефективності управління яким залежить успіх організації. Системне 

управління людськими ресурсами передбачає розробку чітких стратегій, 

створення ефективних механізмів управління і контролю та мотивації 

співробітників. 

Управління мотивацією персоналу - це процес, який полягає в розробці 

та реалізації заходів, спрямованих на вдосконалення навичок, знань, 

мотивації та компетентності співробітників, відповідно до вимог загальної 

стратегії підприємства [1]. Тобто, основним завданням управління 

мотивацією персоналу є одночасне поєднання навчання та розвитку 

працівників з метою їхнього мотивування та стимулювання до виконання 

роботи на високому рівні.  

Для розуміння правильного управління мотивацією персоналу, 

необхідно дослідити ключові принципи ефективного управління персоналом 

(рис. 1.1).  

Рис. 1.1 Ключові принципи ефективного управління персоналом 

Джерело: складено автором за [2] 

 

Проведений аналіз дозволяє стверджувати, що ефективне управління 

персоналом базується на чотирьох взаємопов'язаних стратегічних принципах, 

які забезпечують комплексний підхід до розвитку людських ресурсів. 
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По-перше, розвиток талантів - цілеспрямована робота з формування 

професійного кадрового складу, що передбачає не лише пошук 

кваліфікованих фахівців, але й створення умов для їхнього безперервного 

зростання, забезпечуючи конкурентоспроможність організації. 

По-друге, корпоративна культура повинна базуватися на засадах 

взаємоповаги, співпраці та взаєморозуміння, що сприяє розвитку єдиної 

системи цінностей і підвищує ефективність командної роботи. 

По-третє, моніторинг результативності має проводитися своєчасно 

для об'єктивної оцінки індивідуальних досягнень працівників. 

І по-четверте, система оцінки та мотивації має бути зрозумілою для 

співробітника. Інтеграція цих принципів створює потужну систему 

управління персоналом, яка не лише підвищує операційну ефективність, але 

й формує середовище для сталого розвитку організації. 

З цього виходить, що ефективне управління персоналом - це 

комплексний процес, який спрямований на досягнення стратегічних цілей 

організації через розкриття потенціалу співробітників. Щодо поняття 

«мотивація» існує багато тлумачень, які розкривають сутність цієї наукової 

категорії з різних змістовних сторін (табл. 1.1). 

Таблиця 1.1 

Основні трактування поняття «мотивація» в науковій літературі 

Джерело: складено автором на основі самостійного дослідження 
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 Можна побачити, що відмінність у визначеннях поняття полягає лиш в 

акцентуванні уваги на різних аспектах мотивації. 

 Термін «мотивація» бере свій початок від латинського «movere», яке 

перекладається як «рухати». Таким чином, мотивація є рушійною силою 

людини, яка спонукає до вчинків, спрямованих на досягнення певних цілей 

чи результату. У академічному тлумачному словнику української мови, 

поняття «мотивації» визначено так: «сукупність мотивів, доказів для 

обґрунтування чогось» [7]. Мотив це переважно усвідомлені спонукання 

особи до діяльності, пов’язані із задоволенням певних потреб [8, с. 356]. 

Мається на увазі, що мотив грає роль внутрішнього чинника індивідуума, 

який спонукає до виконання певної дії. 

Мотивація є одним з найважливіших елементів системи управління 

людськими ресурсами, оскільки саме через мотивацію керівництво може 

впливати на колектив. Загалом, мотивація визначається як певна сукупність 

потреб, яка спонукає людину до певної поведінки або дії, що допомагає 

задовольнити цю потребу.  

Стимулювання праці - це елемент впливу на активність працівників. А 

саме, це заохочення діяльності матеріальними та нематеріальними засобами. 

Вміла мотивація персоналу призводить до розвитку та функціонування 

організації. Процес мотивації слід розпочинати з виявлення незадоволених 

потреб. Потім встановити цілі - важливо показати, які дії дозволять досягти 

конкретної мети і задовольнити потреби. 

Основна мета системи мотивації персоналу - стимулювати активність 

персоналу з метою підвищення продуктивності. Якщо працівник 

зацікавлений, то він з більшою ймовірністю виконуватиме свої обов'язки і 

поставлені перед ним завдання [9]. 

Дослідивши поняття мотивації, можна виділити її основні завдання 

(рис. 1.2).  
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Рис.1.2 Основні завдання мотивації персоналу 

Джерело: складено автором за [9] 

 

Правильно вибудована система мотивації на підприємстві активізує 

трудову діяльність персоналу, підвищуючи ефективність всієї системи 

управління персоналом. 

Головними принципами, яких варто дотримуватись при створенні 

системи мотивації в рамках організації є відчутність, поступовість, 

комплексність, своєчасність, прозорість [10]. 

Різні наукові джерела підкреслюють багатогранність поняття 

мотивації, яка включає сукупність зовнішніх і внутрішніх чинників, 

впливаючи на поведінку та продуктивність персоналу. Наприклад, при 

визначенні поняття мотивації, Л. І. Заставнюк зазначає також і поняття 

продуктивності праці: «Мотивація – це якісний симбіоз внутрішніх та 

зовнішніх чинників, використання яких направлене на самомотивацію, а 

також зацікавлення, спонукання та стимулювання персоналу підприємства 

щодо підвищення показників ефективності та рівня продуктивності праці в 

сучасних організаціях» [11]. 

Також, Ф. В. Тейлор вважав, що достойна і справедлива матеріальна 

винагорода, як одна зі складових мотивації, виступає основним мотивом для 

продуктивної трудової діяльності [12]. 

Таким чином, концептуальні основи мотивації розкривають її як 

рушійну силу, що спонукає працівників до активної трудової діяльності. 

Завдання 
мотивації 

Сприяння професійному 
розвитку та підвищенню 
кваліфікації персоналу  

Оптимізація витрат 
на оплату праці  

Забезпечити лояльність 
і стабільність 

персоналу 

 Спрямовувати співробітників 
на вирішення стратегічних 

завдань організації  

Сприяння 
продуктивній 

поведінці 

Залучення і 
утримання талантів 
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Розглянемо ключові аспекти взаємозв'язку мотивації та продуктивності 

(табл. 1.2). 

Таблиця 1.2 

Основні аспекти взаємозв'язку мотивації та продуктивності праці 

Джерело: складено автором за [13] 

 

Тобто, мотивація персоналу є ключовим чинником підвищення 

продуктивності праці та ефективності функціонування організації. Вона 

являє собою соціально-економічний механізм, який потребує системного 

підходу з урахуванням особливостей співробітників та стратегічних цілей 

організації. 

На основі дослідження наукової літератури, авторами була розроблена 

така методологія оцінки впливу мотивації на продуктивність праці (табл. 

1.3): 

Таблиця 1.3  

Методологія оцінки впливу мотивації на продуктивність праці 

Вид показників Показники 

Кількісні 

Обсяг виробленої продукції 

Продуктивність праці 

Рівень браку 

Виконання планових показників 

Якісні 

Рівень задоволеності працею 

Ініціативність персоналу 

Інноваційна активність 

Психологічний клімат у колективі 

Джерело: складено автором за [9] 
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Підприємства використовують, або мають використовувати наведені 

показники для оцінки впроваджених систем мотивації. Так само, як і 

показники, на ефективність мотивації вказують результати роботи 

співробітників (табл. 1.4). 

Таблиця 1.4  

Переваги мотивованих співробітників 

Джерело: складено автором за [9, с. 77] 

 

Робимо висновок, що ефективна мотивація персоналу - це стратегічний 

інструмент управління, що забезпечує підвищення продуктивності праці та 

розвиток організації через розкриття потенціалу співробітників. Цей процес 

вимагає розуміння індивідуальних потреб працівників, їхніх професійних 

амбіцій та особливостей. 

На формування мотивації персоналу впливають такі фактори як стать, 

вік, професія, сімейний стан, фінансове становище, освітній рівень, моральні 

цінності, соціальні відносини [15, с. 1]. 

З метою усунення недоліків системи мотивації праці та забезпечення її 

ефективності, підприємству необхідно виявити і дослідити джерело та 

сутність основних чинників, що здійснюють прямий та опосередкований 

вплив на рівень мотивації співробітників (табл. 1.5).  

Ефективна мотиваційна модель повинна бути гнучкою, динамічною та 

здатною адаптуватися до змінних умов внутрішнього та зовнішнього 

середовища організації. 
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Таблиця 1.5 

Основні чинники впливу на рівень мотивації співробітників 

Джерело: складено автором за [16,17,18]  

 

Важливо підкреслити, що ефективна система мотивації виходить за 

межі традиційних фінансових винагород і передбачає комплексний підхід до 

задоволення професійних та особистісних потреб співробітників. 

Метою є створення середовища, яке стимулює співробітників до 

підвищення ефективності праці через різнорівневу мотиваційну взаємодію 

(рис. 1.3).  
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Рис. 1.3 Дія мотивації на різних рівнях 

Джерело: складено автором за [19]  

 

Узагальнюючи проаналізовані теоретичні положення, слід підкреслити, 

що система мотивації персоналу створюється з урахуванням специфіки 

конкретного підприємства для формування середовища, що стимулює 

ефективність праці та розвиток працівників. Для глибокого розуміння 

мотиваційних процесів необхідно розробити чітку методологічну базу 

дослідження, яка забезпечить системний аналіз мотиваційних механізмів в 

організації. 

1.2  Методологія дослідження мотиваційних процесів 

 

Дослідження мотивації професійної діяльності є важливим аспектом, 

що дозволяє глибше зрозуміти психологічні чинники, які впливають на 

поведінку та результативність співробітника. Ефективність виконання 

професійних завдань безпосередньо залежить від мотивації та психологічної 

готовності працівників. Сучасні умови функціонування професійних 

середовищ вимагають від персоналу не лише високої кваліфікації та 

професіоналізму, але й здатності до ефективної самоорганізації та розвитку. 

Методологія дослідження мотивації базується на комплексному 

підході, що включає такі основні компоненти мотивації діяльності (рис. 1.4): 

Індивідуальна 

Мотивація співробітника 
пов'язана із задоволенням 
індивідуальних прагнень 
і потреб, на які компанія 
не має прямого впливу 
(мрії, хобі, сім'я) 

Взаємна мотивація 
співробітників 

Включає роботу в групах, 
колективах, де без 
допомоги компанії 
формуються позитивні 
відносини між колегами, 
засновані на 
взаємодопомозі і 
підтримці, дружбі, 
відповідальності тощо 

Організаційна 

Шляхом формування 
системи винагороди за 
досягнення, визнання, 
підтримки, інтересу до 
роботи, почуття 
відповідальності, 
просування по службі 
тощо 
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Рис. 1.4 Основні компоненти мотивації професійної діяльності 

Джерело: складено автором за [20]  

 

Кожен з цих компонентів допомагає глибше зрозуміти, як різні 

чинники, зокрема психологічні, впливають на мотивацію особистості в 

робочому процесі. 

Дослідження мотиваційних процесів – це складний процес, що 

складається з таких етапів (рис. 1.5). 

Рис. 1.5 Етапи дослідження мотиваційних процесів 

Джерело: складено автором на основі самостійного дослідження [14]  

 

Логіка дослідження передбачає комплексне використання 

методологічного інструментарію, який включає низку методик (табл. 1.6). 

Специфічними принципами, на які варто звертати увагу при 

дослідженні мотивації є системність, контекстуальність (врахування 

зовнішніх умов), індивідуальний підхід та динамічність. 

Розроблена методологія демонструє комплексний підхід до 

дослідження мотиваційних процесів, що дозволяє забезпечити всебічне 

розуміння співробітника. Деякі з описаних методик досліджують не саме 

мотивацію, а те, що її породжує або перешкоджає її появі. 

Орієнтаційна 
складова 

Активізаційно-
мотиваційна 

складова 

Оперативно-
виконавча складова 

Реалізаційна 
складова 
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Таблиця 1.6 

Методики дослідження мотивації співробітників 

Джерело: складено автором за [20]  

 

Такий методологічний інструментарій надає унікальну можливість 

глибокого та багатогранного вивчення мотиваційних процесів, їх 

взаємозв'язків та особливостей прояву в різних професійних контекстах. 

Однак на практиці для того, щоб співробітник від готовності діяти 

перейшов до реальних дій, потрібен додатковий зовнішній стимул. І завдання 

організації — запропонувати умови, у яких перехід від усвідомлення 

до фактичної дії буде мінімальним [21].  

Розглянемо, за допомогою яких методів керівники зазвичай мотивують 

співробітників у табл. 1.7. 

Окрім наведених різновидів мотивації, виділяють також пряму і 

непряму. Пряма мотивація означає точний вплив на кожного працівника. 
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Таблиця 1.7 

Основні методи мотивації персоналу 

Джерело: складено автором за [21,22,23,24,25] 

 

Тобто, працівники знатимуть, що на них чекає, якщо вони 

поводитимуться певним чином або не поводитимуться. «Очікуваннями» 

персоналу можуть бути пільги, премії, бонуси або покарання, задля 

отримання або уникнення яких він старанно працює.  

Непрямий вплив не має відчутної дії на конкретну особу, але 

опосередковано допомагає створити атмосферу, яка покращує якість роботи, 

стимулює інтерес і приносить задоволення від роботи. Непряма мотивація 

дозволяє співробітникам відчути себе частиною команди, створює відчуття 

єдності. У цьому випадку персоналу надаються можливості кар'єрного росту, 

перспективи навчання та можливості для розвитку навичок [22]. 
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Важливо пам'ятати, що ефективна нематеріальна мотивація - це 

індивідуальний підхід, який враховує особисті цінності, потреби та 

очікування кожного співробітника. Крім того, для ефективної системи 

мотивації необхідно знайти баланс між винагородою і покаранням. 

Проаналізувавши методологію дослідження мотиваційних процесів та 

різноманітні методи мотивації персоналу, стає очевидним, що побудова 

ефективної мотиваційної системи - це складний, багатогранний процес. 

Кожна організація прагне створити таку систему мотивації, яка не тільки 

стимулюватиме співробітників до високої продуктивності, але й 

забезпечуватиме їхню внутрішню залученість та задоволеність від роботи. 

Проте розробка мотиваційної системи - це лише перший крок. Не менш 

важливими є її постійний моніторинг, оцінка результативності та своєчасне 

коригування. Саме тому розглянемо критерії оцінки ефективності 

мотиваційних систем. 

Критерії оцінки ефективності систем мотивації є ключовим елементом 

управління персоналом, який дозволяє підприємству розуміти 

результативність впроваджених стратегій. 

Ефективність системи мотивації - це складне багатовимірне поняття, 

яке вимагає комплексного та глибокого аналізу.  

Розглянемо детально критерії оцінки, розділивши їх на взаємопов'язані 

групи (табл. 1.8). 

Підприємству слід періодично переглядати та корегувати систему 

мотивації, на основі отриманих результатах. Мотиваційна система має бути 

динамічним інструментом управління персоналом, для того, щоб приносити 

максимальний позитивний ефект. Варто розуміти, що основним критерій 

результативності системи мотивації – гармонія потреб, інтересів, цілей 

персоналу та підприємства [27]. 
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Таблиця 1.8 

Критерії оцінки ефективності систем мотивації 

Джерело: складено автором за [26]  

 

Продовжуючи аналіз критеріїв оцінки ефективності систем мотивації, 

звернемося до табл. 1.9, що цілком корелює з нашим подальшим розглядом 

найбільш ефективних методів. 

У додаток до наведених методів оцінки мотивації, доречно 

використовувати додаткові сучасні інструменти, як-от HR-аналітику, цифрові 

платформи моніторингу та штучний інтелект для оцінки персоналу. 

Узагальнюючи проаналізований матеріал щодо методології дослідження 

мотиваційних процесів, варто наголосити на комплексності та 

багатогранності цього наукового підходу. Дослідження мотивації - це не 
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лише технічне вивчення окремих показників, а глибокий психологічний та 

організаційний аналіз, що враховує широкий спектр внутрішніх і зовнішніх 

чинників. 

Таблиця 1.9 

Найбільш ефективні методи оцінки рівня мотивації співробітників 

Джерело: складено автором за [20, с. 147, 28, 29, 30, с. 352, 31, 32, 33] 

 

Методологія, представлена в роботі, демонструє унікальний синтез 

психологічних методик, які дозволяють не просто виміряти рівень мотивації, 

а зрозуміти її витоки, механізми формування та потенційні трансформації. 

Важливо підкреслити, що жодна окрема методика не може повністю 

розкрити мотиваційну сферу особистості - лише комплексний підхід дає 

змогу отримати повноцінну картину. 

Ключова думка полягає в тому, що мотивація - це динамічна система, 

яка постійно еволюціонує під впливом зовнішніх та внутрішніх чинників. 

Організації, які усвідомлюють цю складність, здатні розробляти гнучкі, 

персоналізовані системи мотивації, що не лише стимулюють продуктивність 

праці, але й сприяють особистісному та професійному розвитку 

співробітників. 

Особливої уваги заслуговує диференціація методів мотивації на прямі 

та непрямі. Якщо прямі методи мають чіткий, вимірюваний вплив, то 

непрямі створюють унікальне середовище, яке формує внутрішню 
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мотивацію, причетність та задоволення від роботи. Саме баланс між цими 

підходами є запорукою ефективної мотиваційної стратегії. 

Переходячи до розгляду сучасних концепцій управління мотивацією 

персоналу, важливо усвідомити, що еволюція підходів до мотивації 

відображає глобальні зміни. Якщо раніше домінували переважно матеріальні 

стимули, то сучасні концепції дедалі більше зосереджуються на створенні 

цілісного середовища розвитку, де мотивація виникає не через зовнішній 

примус, а через внутрішню зацікавленість, особистісну реалізацію та 

відчуття причетності до спільної мети. 

 

1.3  Сучасні концепції управління мотивацією персоналу 

 

 У динамічному світі сучасного бізнесу відбуваються кардинальні зміни 

в підходах до управління персоналом. HR-фахівці всього світу проводять 

глибокі дослідження, спрямовані на пошук нових, більш ефективних 

способів стимулювання та утримання талановитих співробітників. 

Традиційні методи мотивації, які базувалися переважно на фінансовій 

винагороді, поступаються місцем більш складним та психологічно 

орієнтованим стратегіям. 

У сучасному світі нематеріальні методи мотивації стають дедалі 

популярнішими через низку суттєвих змін у соціально-економічному 

середовищі та трансформації в очікуваннях працівників. Розглянемо головні 

причини переважання нематеріальної мотивації над грошовою у сучасному 

світі (табл. 1.10). 

Як можна побачити з проаналізованих даних, нематеріальна мотивація 

є набагато глибшим і складнішим психологічним інструментом впливу, аніж 

традиційне грошове стимулювання. Її унікальність полягає в тому, що вона 

впливає не просто на зовнішню поведінку співробітника, а на його 

внутрішню мотивацію, особисту залученість та емоційний зв'язок з 

організацією. 
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Таблиця 1.10 

Причини зростання популярності нематеріальних методів мотивації 

Джерело: складено автором за [23, 34, 35,36, 37]  

 

Психологічні механізми нематеріальної мотивації базуються на 

фундаментальних потребах людини - потреба у визнанні, прагнення до 

самореалізації, відчуття причетності. Дані потреби входять до піраміди 

потреб А. Маслоу (рис. 1.6). 

 

Рис. 1.6 Піраміда потреб Маслоу 

Джерело: складено автором за [17]  

Самоактуалізація 

Повага та визнання 

Соціальні потреби 
(причетність) 

Потреба в безпеці 

Базові фізіологічні потреби 
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Потреба у визнанні знаходиться на четвертому рівні піраміди – рівні 

поваги. Прагнення до самореалізації розташоване на найвищому, п'ятому 

рівні піраміди – рівні самоактуалізації. Відчуття причетності частково 

пов'язане з третім рівнем – соціальними потребами (потреба в спілкуванні, 

любові, приналежності до групи). 

Цікаво, що в контексті корпоративної мотивації ці потреби тісно 

взаємопов'язані і можуть частково перетинатися, створюючи комплексний 

мотиваційний механізм. 

Розглянемо головні відмінності між матеріальною та нематеріальною 

мотивацією (табл. 1.11). 

Таблиця 1.11 

Відмінності нематеріальних від традиційних матеріальних підходів 

Джерело: складено автором на основі самостійного дослідження за [21]  

 

Бачимо, що мотивація перестає бути механістичним процесом обміну 

"праця-гроші" і перетворюється на складну систему психологічної підтримки 

та розвитку особистості в професійному середовищі. 

Розглянемо практику застосування нестандартних, сучасних методів 

мотивації у закордонних компаніях (табл. 1.12). 

Таблиця 1.12 

Закордонний досвід застосування сучасних методів нематеріальної 

мотивації 
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Продовження табл. 1.12 

Джерело: складено автором за [24, 38] 

  

Закордонний досвід нематеріальної мотивації розкриває унікальні 

стратегії провідних глобальних компаній у сфері управління персоналом. 

Світові гіганти демонструють, що успішна мотивація виходить далеко за 

межі фінансової винагороди, перетворюючись на складну соціально-

психологічну систему взаємодії з працівниками. 

Нематеріальна мотивація - це не технологія управління, а філософія 

поваги до особистості працівника, його потреб, прагнень та потенціалу.  

Тож, розглядаючи закордонний досвід нематеріальної мотивації, стає 

очевидним, що це комплексний інструмент управління персоналом, який має 

як значні переваги, так і певні обмеження (табл. 1.13). 

Таблиця 1.13 

Переваги та недоліки нематеріальних методів мотивації 
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Продовження табл.1.13 

1 2 

Економічна ефективність Проблеми оцінювання 

Менші витрати порівняно з постійним 

підвищенням заробітної плати 

Складність кількісної оцінки 

результативності 

Довгостроковий мотиваційний ефект Тривалий період моніторингу впливу 

Опосередкований вплив на продуктивність 

праці 
Відсутність прямих метрик ефективності 

Джерело: складено автором на основі самостійного дослідження за [21]  

 

Для максимізації ефекту використання методів нематеріальної 

мотивації, компанії потрібно нівелювати наведені недоліки та орієнтуватися 

на очікувані переваги. Для цього варто дотримуватися стратегії (рис. 1.7).  

Рис. 1.7 Стратегії нівелювання недоліків нематеріальної мотивації 

Джерело: складено автором на основі самостійного дослідження за [9]  

 

Притримуючись такого комплексного системного підходу, компанії 

вдасться вдало подолати обмеження. Потрібно лише розуміти. Що 

мотивація- багатошаровий психологічний механізм, який виходить за рамки 

простого стимулювання та винагороди. 

У розділі було проведене комплексне теоретико-методологічне 

дослідження мотивації персоналу в системі управління організацією, 

розкриваючи її як багатогранний соціально-психологічний механізм. 



25 

 

Була визначена сутність мотивації – це рушійна сила, що спонукає 

працівників до активної трудової діяльності. Було описано комплексний до 

методології дослідження мотивації з використанням психологічних, 

соціологічних та економічних методик, врахуванням внутрішніх і зовнішніх 

факторів мотивації та дотриманням системності, контекстуальності та 

індивідуального підходу. 

Був проведений аналіз зарубіжного досвіду використання методів 

нематеріальної мотивації, який показав, що успішні компанії розглядають 

мотивацію як складну соціально-психологічну систему взаємодії з 

працівниками, і використовують не лише традиційні грошові стимули, а ще й 

імплементують інноваційні або створюють нові можливості мотивувати свій 

персонал. 

Дослідження довело, що ефективна мотивація виходить за межі 

простого стимулювання і спрямована на створення середовища всебічного 

професійного та особистісного розвитку співробітників. 

Теоретико-методологічне дослідження мотивації персоналу, проведене 

у попередньому розділі, заклало міцне наукове підґрунтя для практичного 

аналізу мотиваційних процесів у конкретній організації. Наступним логічним 

кроком нашого дослідження стане застосування розроблених теоретичних 

положень до реальної бізнес-практики підприємства «SOCAR Energy 

Ukraine». 
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РОЗДІЛ 2. АНАЛІЗ ДІЯЛЬНОСТІ ПІДПРИЄМСТВА ТА МОТИВАЦІЙНОЇ 

СИСТЕМИ ТОВ «SOCAR Energy Ukraine» 

 

2.1. Економічний аналіз діяльності ТОВ «SOCAR Energy Ukraine» 

 

 Державна нафтова компанія Азербайджанської Республіки (State Oil 

Company of Azerbaijan Republic, скорочено – SOCAR) – міжнародний бренд, 

відомий у багатьох країнах світу. Є найбільшою вертикально-інтегрованою 

нафтогазовою корпорацією Азербайджану. 

Підприємство було засновано у 1992 році, у результаті об’єднання усіх 

державних нафтовиробництв. У 2008 році було створено представництво 

SOCAR в Україні (табл. 2.1). 

Таблиця 2.1 

Загальна характеристика підприємства 

Джерело: складено автором за [39]  

 

Основні напрями діяльності компанії наведені на рис. 2.1. 

 
Рис. 2.1 Напрями діяльності компанії «SOCAR» 

Джерело: складено автором за [39]  

 

Видобуток нафти і газу 

Переробка нафтопродуктів 

Транспортування нафти і газу 

Продаж нафти та нафтопродуктів 
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Таким чином, компанія характеризується повним циклом роботи з 

нафтогазовими ресурсами, розвиненою роздрібна мережа АЗС та виконує 

міжнародну експансію продукції. 

Компанія розробила роздрібну мережу автозаправних станцій під 

брендом SOCAR в Азербайджані, Грузії, Україні, Румунії та Швейцарії. Крім 

того, SOCAR розширила свою присутність шляхом створення представництв 

у Грузії, Туреччині, Румунії, Австрії, Швейцарії, Нігерії, Сінгапурі, В'єтнамі 

та інших країнах. Штаб-квартира компанії знаходиться у м. Баку, 

Азербайджан [39]. 

В Україні мережа АЗК SOCAR представлена у 11 областях – 

Житомирській, Рівненській, Полтавській, Одеській, Миколаївській, 

Львівській, Київській, Хмельницькій, Харківській, Дніпровській та 

Черкаській. Лише в Одеській області нараховується 12 АЗС під брендом 

«SOCAR». Загалом по Україні працює понад 33 АЗС «SOCAR» [39]. В усіх 

філіалах «SOCAR» в Україні працює приблизно 5 тис. співробітників. 

Корпоративними принципами компанії є стратегічне управління, 

прозорість комунікацій, якість обслуговування, постійний розвиток, 

соціальна відповідальність. 

Можна виділити такі конкурентні переваги підприємства «SOCAR» 

(рис. 2.2): 

Рис. 2.2 Конкурентні переваги підприємства «SOCAR» 

Джерело: складено автором за [39] 
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 Звісно, компаній має великий потенціал розвитку на ринку України 

(рис. 2.3): 

 
Рис. 2.3 Потенціал розвитку компанії в Україні 

Джерело: складено автором за [39] 

 

Характеристика демонструє, що SOCAR є потужною міжнародною 

компанією з чітко вибудованою стратегією розвитку, яка успішно працює в 

Україні та планує розширювати свою присутність на ринку. 

 Перейдемо до дослідження організаційної структури даного 

підприємства.  

Організаційна структура підприємства є фундаментальним елементом 

системи управління, який визначає внутрішню будову компанії та формує 

механізм досягнення стратегічних і тактичних цілей. Вона представляє 

собою не просто схему підпорядкування, а складну систему взаємозв’язків 

між різними підрозділами та рівнями управління, що забезпечує координацію 

всіх бізнес-процесів організації [40].  

Організаційна структура формує взаємовідносини всіх сфер управління 

підприємством, які є запорукою ефективного розвитку в економічній та 

соціальній сферах. 

Розподіл відповідальності між усіма елементами підприємства (від 

рядових співробітників до керівників вищої ланки) є тим критерієм, за яким 

організаційні структури управління поділяються на типи. Глобально 

структура управління буває двох типів: вертикальна (ієрархічна) та 

горизонтальна (мережева) [40]. 
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Можна визначити такі переваги та недоліки вертикальної структури 

управління (табл. 2.2): 

Таблиця 2.2 

Переваги та недоліки вертикальної структури управління 

Джерело: складено автором за [40] 

 

 У реальному житті організаційна структура управління підприємством 

часто містить в собі одночасно елементи вертикальної та горизонтальної 

структур управління, проте загалом домінує перша. Найбільш поширені такі 

типи: 

 лінійна; 

 лінійно-функціональна; 

 функціональна; 

 матрична [40]. 

Саме на досліджуваному підприємстві організаційна структура є 

лінійною. Взагалі, зазвичай, лінійна структура управління з часом 

схиляється у бік лінійно-функціональної, але в умовах, у яких знаходяться 

АЗК в Україні, краще підходить лінійна структура. Причиною цьому є те, що 

лінійно-функціональна структура управління підходить для організацій з 

усталеними бізнес-процесами та стабільним середовищем, чого не може 

гарантувати український ринок. Схематично структура управління «SOCAR» 

виглядає так (рис. 2.4): 
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Рис. 2.4 Лінійна організаційна структура АЗК «SOCAR» 

 Джерело: складено автором на основі самостійного дослідження за [39] 
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Головним принципом формування лінійної організаційної структури на 

АЗК «SOCAR» є її ієрархічність. Це дає можливість прозорої комунікації між 

рівнями, послідовного делегування повноважень та чіткого і зрозумілого 

підпорядкування. Головними рисами такої структури є те, що лінійні 

організації мають чіткі лінії повноважень, що проходять від верхівки до 

найнижчих рівнів. Лінійні керівники можуть приймати самостійні рішення 

завдяки своїй єдиній структурі [41]. 

 Основні принципи побудови лінійної структури наведені у табл. 2.3. 

Таблиця 2.3 

Основні принципи формування лінійної структури АЗК «SOCAR» 

Джерело: складено автором за [42] 

 

Організаційна структура «SOCAR Energy Ukraine» є ефективним 

механізмом досягнення стратегічних цілей компанії. Вона забезпечує 

стабільний розвиток бізнесу, високу якість послуг, ефективне управління 

ресурсами та конкурентоспроможність на ринку. 

Звісно, структура має як переваги, так і недоліки (табл. 2.4). 

Таблиця 2.4 

Переваги та недоліки лінійної структури управління 

Джерело: складено автором за [41] 
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 Гнучкість такої структури управління досягається шляхом 

організаційних механізмів, таких як делегування повноважень і часткове 

впровадження матричної моделі управління, використання технологічних 

інструментів  для підвищення рівня організованості (CRM-системи, 

електронний документообіг, хмарні сховища даних) та комунікація за 

допомогою інтернет-ресурсів (месенджери, пошта, конференції). 

Постійне вдосконалення організаційної структури та адаптація до змін 

дозволяють компанії зберігати лідерство та реалізовувати плани розвитку. 

 Ефективна організаційна структура підприємства є фундаментом для 

реалізації різноманітних бізнес-стратегій компанії. Особливу роль у цьому 

відіграє маркетинговий напрямок, який забезпечує просування бренду та 

взаємодію з клієнтами на українському ринку. Одним із ключових 

інструментів маркетингової стратегії компанії є продакт-плейсмент, який 

органічно інтегрується в загальну систему комунікації з цільовою 

аудиторією. 

Варто зазначити, що завдяки чіткій вертикальній структурі управління, 

маркетингові ініціативи, включаючи продакт-плейсмент, впроваджуються 

системно та узгоджено. Це забезпечує єдність комунікаційного посилу та 

підвищує ефективність маркетингових заходів.  

Розглянемо детальніше, як компанія використовує продакт-плейсмент у 

маркетинговій діяльності. Ключові напрямки реалізації наведені у табл. 2.5. 

Таблиця 2.5 

Ключові напрямки реалізації продакт плейсменту 

Джерело: складено автором за [43] 
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Особливостями підходу до продакт-плейсменту у компанії є гнучка 

адаптація маркетингових стратегій, креативний підхід до комунікацій, 

використання сучасних технологічних рішень, глибоке розуміння потреб 

цільової аудиторії, персоналізація комунікаційних повідомлень та вивчення 

зворотного зв'язку. 

Результати і перспективи впровадження описаної стратегії є такими 

(табл. 2.6): 

Таблиця 2.6 

Результати впровадження продакт-плейсменту у ТОВ 

Джерело: складено автором на основі самостійного дослідження за [39] 

 

Проаналізувавши загальну характеристику підприємства, доцільно 

перейти до розгляду основних економічних показників господарської 

діяльності ТОВ, які дозволять оцінити ефективність його функціонування 

(табл. 2.7). 

Таблиця 2.7 

Основні економічні показники господарської  діяльності ТОВ «SOCAR 

Energy Ukraine» 
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Продовження табл. 2.7 

 
       Джерело: складено автором на основі внутрішньої звітності підприємства за [44,45]  

 

 Аналіз економічних показників за 2022-2024 роки демонструє 

стабільне зростання фінансових показників на 25,3%, що відображається у 

збільшенні виручки від реалізації на 3,68 млрд грн. Пропорційне збільшення 

собівартості та валового прибутку свідчить про подальшу ефективність 

бізнесу. Чистий прибуток зріс на 0,37 млрд грн, що вказує на успішність 

обраної бізнес-стратегії.  

Оптимізація кадрової структури призвела до скорочення персоналу на 

7,6% (з 380 до 351 особи), що повʼязано з воєнним станом та мобілізацією. 

Значне зростання продуктивності праці (+35,7%) та капітального обладнання 

(+35,7%) свідчить про ефективне використання наявних ресурсів. Збільшення 

амортизації основних засобів до 50% (+11,1%) свідчить про необхідність 

інвестування в оновлення матеріально-технічної бази.  

Збільшення середньомісячної заробітної плати на 16,7% свідчить про 

соціальну відповідальність компанії. Збільшення фонду заробітної плати на 

7,8% при зниженні чисельності співробітників свідчить про збільшення 

персональної винагороди.  

За результатами аналізу можна констатувати, що підприємство 

демонструє сталий розвиток за всіма ключовими напрямками. Це 
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проявляється у стабільному зростанні фінансових показників, підвищенні 

операційної ефективності та посиленні соціального захисту співробітників. 

Водночас, підприємство стоїть перед викликом оновлення основних фондів, 

що потребує розробки та впровадження комплексної програми модернізації 

виробничих потужностей. Реалізація такої програми є необхідною умовою 

для підтримання досягнутих темпів зростання та подальшого укріплення 

ринкових позицій компанії. 

Порівняльний аналіз економічної діяльності підприємства показує 

значне покращення показників у 2024 році відносно 2022 року, що 

підтверджується позитивною динамікою ключових індикаторів ефективності 

при збереженні стабільного рівня рентабельності. Такі результати створюють 

міцну основу для подальшого розвитку компанії та реалізації планів. 

Зважаючи на позитивну динаміку економічних показників ТОВ 

«SOCAR Energy Ukraine» та оптимізацію кадрової структури при сучасних 

умовах, особливої уваги заслуговує детальний аналіз людських ресурсів 

Товариства, які виступають ключовим фактором досягнення вагомих 

результатів та забезпечення подальшого сталого розвитку підприємства. 

 

2.2. Аналіз людських ресурсів товариства 
 

 Створення ефективної системи управління людськими ресурсами на 

підприємстві є запорукою стабільного розвитку та підвищення 

конкурентоспроможності на ринку праці. ТОВ «SOCAR Energy Ukraine» 

приділяє значну увагу управлінню персоналом та підвищенню кваліфікації 

співробітників, має власні навчальні центри і соціальну інфраструктуру для 

забезпечення потреб працівників. Масштабність компанії зумовлює 

необхідність детального аналізу стану людських ресурсів. 

Для детального аналізу людських ресурсів ТОВ «SOCAR Energy 

Ukraine» важливо розглянути структуру персоналу за різними 

характеристиками. Особливу увагу слід приділити розподілу працівників за 
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характером виконуваних функцій та гендерному складу, що дозволить 

оцінити збалансованість складу персоналу підприємства та відповідність 

політики компанії сучасним принципам різноманітності та інклюзивності. 

Розглянемо детальніше структуру персоналу компанії у табл. 2.8. 

Таблиця 2.8 

Аналіз чисельності й структури персоналу ТОВ «SOCAR Energy Ukraine» за 

2022-2024 рр. 

Джерело: складено автором на основі внутрішньої звітності підприємства за [44]  
 

З табл. 2.8 бачимо, що загальна чисельність персоналу має тенденцію 

до зменшення: з 380 осіб у 2022 році до 351 особи у 2024 році, що становить 

скорочення на 7,6%, або 29 осіб (до 92,4% від рівня 2022 року). 

Структурні зміни відбулися в категорії керівників, їх кількість зросла з 

13 до 15 осіб, а питома вага збільшилась з 3,5% до 4,4%. Це єдина категорія, 

яка показала зростання (на 15,4%, або 2 особи). Категорія фахівців 

залишилась відносно стабільною: відбулося незначне зменшення в 

абсолютних показниках (на 1 особу). 

Найбільше скорочення відбулося серед робітників: з 240 до 216 осіб (24 

особи). Обслуговуючий персонал також зазнав скорочення на 6 осіб. 

Проаналізувавши табл. 2.8 можна зробити висновок, що кількість 

працівників зменшилась в таких категоріях: фахівці, робітники та 

обслуговуючий персонал, що пов’язані з основними процесами діяльності. 
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Проаналізуємо вікову структуру в табл. 2.9.  

                                                                                             Таблиця 2.9 

Віковий склад персоналу ТОВ «SOCAR Energy Ukraine» за 2022-2024 рр. 

Джерело: складено автором на основі внутрішньої звітності підприємства за [46]  

 

За результатами аналізу даних табл. 2.9 можна констатувати суттєву 

трансформацію вікової структури персоналу ТОВ «SOCAR Energy Ukraine», 

що характеризується значними змінами у всіх вікових категоріях. 

Спостерігається чітка тенденція до реструктуризації кадрового складу з 

акцентом на формування більш збалансованого вікового розподілу. 

У категорії молодих працівників віком 15-20 років відбулося суттєве 

скорочення на 50% (5 осіб), що може бути пов'язано з підвищенням 

кваліфікаційних вимог до персоналу та орієнтацією на залучення більш 

досвідчених фахівців. Аналогічна тенденція спостерігається і в групі 

працівників віком 21-35 років, де відбулося зменшення чисельності на 18,6% 

(55 осіб). 

Натомість відбулось значне зростання частки працівників середнього 

віку (36-45 та 46-55 років збільшилось на 47% (32 осіб)) та працівників 

передпенсійного віку на 50% (1 особа). Але кількість працюючих пенсіонерів 

скоротилась на 40% (2 особи). Зростання кількості працівників цієї категорії 

показує дієвість мотиваційних заходів - розширеного соціального пакету та 

медичного страхування. 
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За результатами проведеного дослідження вікової структури персоналу 

можна зробити висновок, що відбувається стратегічний перехід від 

молодшого до досвідченішого персоналу. Це свідчить про пріоритет досвіду 

та кваліфікації, а також ефективність мотиваційної системи компанії, 

особливо соціального пакету та медичного страхування. Зменшення кількості 

працюючих пенсіонерів на 40% підтверджує стратегію оновлення кадрового 

складу з фокусом на оптимальний баланс досвіду та перспективності. 

Освітній рівень персоналу ТОВ «SOCAR Energy Ukraine» наведено в 

табл. 2.10. 

Таблиця 2.10 

Аналіз структури персоналу ТОВ «SOCAR Energy Ukraine» за освітою, 

станом на 2024 р. 

 
Джерело: складено автором на основі внутрішньої звітності підприємства за [46] 

 

Освітній рівень персоналу ТОВ «SOCAR Energy Ukraine» демонструє 

високу професійну підготовку працівників, що відображається у значній 

частці співробітників із середньою та вищою освітою. Детальний аналіз 

освітньої структури за категоріями посад виявляє чітку диференціацію та 

відповідність кваліфікаційним вимогам різних організаційних рівнів. 

Управлінський склад компанії характеризується винятково високим 

освітнім рівнем. Усі керівні посади (14 осіб) обіймають фахівці з вищою 

освітою, причому один з керівників має додаткову вищу освіту, що 

підкреслює прагнення до постійного професійного розвитку та підвищення 

управлінської компетентності.  

Така освітня структура керівництва забезпечує високу якість прийняття 

стратегічних рішень та ефективність управління організаційними процесами. 
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У категорії фахівців спостерігається аналогічна тенденція до високого 

освітнього рівня. З 36 фахівців компанії 35 мають вищу освіту, а один 

спеціаліст отримав декілька вищих освіт. Це свідчить про ґрунтовну 

теоретичну підготовку та професійну компетентність працівників, які 

забезпечують реалізацію ключових бізнес-процесів організації. 

Освітня структура виробничого персоналу характеризується більшою 

різноманітністю, що відповідає специфіці виробничих завдань різного рівня 

складності. Серед робітників найбільшу частку становлять працівники з 

середньою освітою (128 осіб), що забезпечує необхідний рівень кваліфікації 

для виконання стандартних виробничих операцій. Значна кількість 

робітників (72 особи) має вищу освіту, що підвищує загальний професійний 

потенціал виробничого підрозділу та створює можливості для впровадження 

інноваційних технологій. Додатково 16 робітників мають загальну освіту, 

виконуючи допоміжні виробничі функції. 

Обслуговуючий персонал також демонструє диверсифіковану освітню 

структуру, де переважають працівники з середньою освітою (65 осіб). 

Наявність співробітників з вищою освітою (10 осіб) у цій категорії свідчить 

про потенціал підвищення якості обслуговування та оптимізації допоміжних 

процесів. Дев’ять працівників мають загальну освіту, що відповідає 

кваліфікаційним вимогам до певних видів обслуговуючих робіт. 

Загальний аналіз освітньої структури демонструє, що 37,3% (131 особа) 

персоналу має вищу освіту, що є вагомим показником інтелектуального 

потенціалу організації. Такий високий відсоток працівників з вищою освітою 

створює сприятливі умови для впровадження інноваційних технологій, 

підвищення ефективності бізнес-процесів та забезпечення 

конкурентоспроможності компанії на ринку. 

Для подальшого розуміння структури персоналу та розробки 

ефективних управлінських рішень доцільно проаналізувати статеву 

структуру підприємства, що представлено у табл. 2.11. 
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Таблиця 2.11 

Аналіз чисельності персоналу ТОВ «SOCAR Energy Ukraine» за 2022-

2024 роки за статтю 

Джерело: складено автором на основі внутрішньої звітності підприємства за [46] 

 

Станом на 2024 рік спостерігається чітка гендерна диспропорція в 

структурі персоналу. Переважну більшість працівників складають жінки, 

частка яких досягає 60,1% (211 осіб) від загальної чисельності персоналу. 

Така значна представленість жінок у колективі може бути зумовлена 

специфікою діяльності підприємства, де значна частина посад пов'язана з 

обслуговуванням клієнтів, веденням документації та адміністративною 

роботою. 

Чоловіча частина колективу становить 39,9% (140 осіб) від загального 

складу працівників. Важливо відзначити суттєве скорочення чисельності 

чоловіків порівняно з 2022 роком - на 65,1% (75 осіб). Така динаміка 

пов'язана з воєнним станом. 

На основі даних, приведених в табл. 2.11, доцільно провести аналіз 

структури працівників підприємства за стажем роботи (табл. 2.12). Із 

табл.2.12, спостерігається суттєве збільшення кількості працівників зі стажем 

менше 1 року - з 74 осіб (19,5%) у 2022 році до 102 осіб (29,0%) у 2024 році, 

що становить приріст на 37,8% (28 осіб). Така динаміка свідчить про значний 

приплив нових кадрів, що може бути пов'язано як з розширенням певних 

напрямків діяльності організації, так і з необхідністю заміщення персоналу, 

що звільняється. 
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Таблиця 2.12 

Стаж роботи працівників ТОВ «SOCAR Energy Ukraine» за 2022-2024 рр.  

Джерело: складено автором на основі внутрішньої звітності підприємства за [46] 
 

Найбільшу частку стабільно складають працівники зі стажем 1-3 роки, 

хоча ця група демонструє тенденцію до зменшення. Їх кількість скоротилася 

з 196 осіб (51,6%) у 2022 році до 152 осіб (43,4%) у 2024 році, що відображає 

зменшення на 22,5% (44 особи). Це може свідчити про наявність проблем із 

утриманням персоналу на ранніх етапах кар'єрного розвитку. 

У категорії працівників зі стажем 3-5 років спостерігається суттєве 

скорочення - з 61 особи у 2022 році до 47 осіб у 2024 році, що відображає 

зменшення на 23% (14 осіб). Така негативна динаміка є тривожним сигналом, 

оскільки ця категорія представляє співробітників, які вже набули достатній 

досвід та розуміння специфіки роботи в компанії. Втрата таких фахівців 

може негативно впливати на операційну ефективність.  

Позитивну динаміку демонструє група працівників зі стажем 5-10 

років, збільшившись з 35 осіб до 40 осіб, що відображає зростання на 14,3% 

(5 осіб). Це свідчить про лояльність та стабільність персоналу, який 

пропрацював більше 5 років. 

Найбільш досвідчена група співробітників зі стажем 10-15 років 

показує поступове зменшення - з 14 осіб до 10 осіб, що становить скорочення 

на 28,6% (4 особи). Відсутність працівників у категорії 15-20 років протягом 

усього періоду може вказувати на відносно молодий вік організації або на 

історичні особливості плинності кадрів. 
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Підсумовуючи, можна констатувати формування структури персоналу 

з переважанням працівників з невеликим стажем роботи при одночасному 

зменшенні частки середньо-досвідчених співробітників.  

Дана ситуація вимагає посилення уваги до програм утримання, 

особливо співробітників зі стажем 1-5 років, а також вдосконалення системи 

адаптації та розвитку нових працівників. Зростання кількості працівників зі 

стажем 5-10 р. є позитивним показником, що демонструє потенціал 

довгострокового утримання персоналу. Важливим аспектом аналізу 

людських ресурсів є дослідження руху персоналу. Розглянемо основні 

показники руху кадрів у табл. 2.13. 

Таблиця 2.13 

Аналіз руху персоналу ТОВ «SOCAR Energy Ukraine» за 2022-2024 рр. 

 Джерело: складено автором на основі внутрішньої звітності підприємства за [44] 

 

Аналіз даних табл. 2.13 свідчить про істотні зміни в динаміці руху 

персоналу протягом досліджуваного періоду. У 2024 році спостерігалося 

значне збільшення кількості прийнятих працівників - на 37,8% (28 осіб) 

порівняно з 2022 роком, що відображає активну політику компанії щодо 

оновлення кадрового складу. 

Паралельно з цим відбулося суттєве зростання кількості звільнених 

співробітників - на 30,3% (27 осіб). Особливу увагу привертає той факт, що 

переважна більшість звільнень відбулася за власним бажанням працівників, 

що може вказувати на комплекс проблем, пов'язаних з системою мотивації, 
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умовами праці та відповідністю робочого середовища очікуванням 

персоналу. Така тенденція потребує глибокого аналізу причин добровільного 

виходу працівників та розробки відповідних заходів щодо підвищення 

привабливості компанії як роботодавця. 

Занепокоєння викликає стабільне щорічне зростання показника 

звільнення за порушення трудової дисципліни: з 12 осіб у 2022 році до 18 

осіб у 2024 році. Це свідчить про недостатню ефективність контролю за 

дотриманням трудової дисципліни, можливі проблеми в системі адаптації 

нових співробітників та про необхідність посилення роботи з персоналом 

щодо роз'яснення корпоративних стандартів та правил. 

Загалом, ТОВ «SOCAR Energy Ukraine» демонструє динамічний підхід 

до управління людськими ресурсами, здійснюючи планомірну 

трансформацію кадрового складу відповідно до сучасних вимог ринку та 

стратегічних цілей компанії.  

За період 2022-2024 років відбулася суттєва трансформація вікової 

структури персоналу з чітким акцентом на залучення молодих спеціалістів та 

досвідчених працівників середнього віку. Така стратегія кадрового 

оновлення свідчить про далекоглядний підхід керівництва та орієнтацію на 

забезпечення довгострокової конкурентоспроможності підприємства через 

формування збалансованого за віком та досвідом колективу. 

Водночас спостерігається певна нестабільність у утриманні персоналу 

середньої ланки, що вказує на необхідність вдосконалення систем мотивації 

та професійного розвитку.  
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2.3. Ефективність мотиваційної системи ТОВ «SOCAR Energy Ukraine» 

 

Мотивація персоналу є одним із ключових і найбільш складних 

елементів у системі управління людськими ресурсами сучасного 

підприємства. Її значущість обумовлена тим, що саме через механізми 

мотивації керівництво має можливість ефективно впливати на трудову 

поведінку колективу та досягати поставлених організаційних цілей.  

В теорії та практиці менеджменту мотивація визначається як 

комплексна система внутрішніх спонукальних елементів, що включає 

потреби, інтереси, цінності та установки, які формують певну модель 

трудової поведінки працівника, спрямовану на досягнення особистих цілей 

та цілей організації. 

Оцінка ефективності мотиваційної системи Товариства базується на 

результатах впровадження різних мотиваційних інструментів та 

комплексному аналізі їх впливу на продуктивність праці та лояльність 

співробітників.  

Для глибокого розуміння ефективності мотиваційної політики ТОВ 

"SOCAR Energy Ukraine" проведемо детальний аналіз основних показників 

рівня заробітної плати в компанії за період 2022-2024 років, представлених у 

табл. 2.14.  

  Таблиця 2.14 

Основні показники заробітної плати персоналу Товариства за 2022-2024 рр. 

Джерело: складено автором на основі внутрішньої звітності підприємства за [44] 
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Незважаючи на загальне скорочення середньооблікової чисельності 

працівників на 7,64% (31 особа), підприємство демонструє позитивну 

динаміку у сфері оплати праці. Фонд заробітної плати зріс на 7,8% (3,54 млн. 

грн.), що свідчить про стабільне фінансове становище компанії та її 

спроможність підтримувати належний рівень оплати праці. 

Проаналізуємо динаміку середньомісячної зарплати персоналу на рівні 

Товариства, галузі, Одеської області та України за схожим видом 

економічної діяльності (табл. 2.15). 

Таблиця 2.15 

Порівняльний аналіз рівня середньомісячної зарплати у порівнянні з ТОВ 

«SOCAR Energy Ukraine», галузі, Одеської обл. та України за 2022-2024 рр. 

Джерело: складено автором за [44,47,48] 

  

На основі наведених даних можна зробити розгорнутий аналіз рівня 

середньомісячної заробітної плати у ТОВ "SOCAR Energy Ukraine" за 2022-

2024 роки в порівнянні з галузевими та регіональними показниками. 

Варто зазначити, що наведені дані враховують загальні економічні 

тенденції, рівень інфляції та специфіку регіону та галузі. Заробітна плата в 

ТОВ "SOCAR Energy Ukraine" стабільно перевищує середні показники як по 

області, так і по Україні в цілому, що свідчить про конкурентну політику 

оплати праці компанії.  

Хоча темп зростання заробітної плати в ТОВ "SOCAR Energy Ukraine" 

(116,7%) є найнижчим серед порівнюваних показників, рівень зарплати все 

одно залишається конкурентним на ринку праці. 
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Для забезпечення постійного та безперервного розвитку підприємства, 

для підвищення ефективності діяльності кожного співробітника та компанії в 

цілому, у ТОВ «SOCAR Energy Ukraine» запроваджено систему мотивації 

персоналу, що охоплює всіх співробітників. 

Основними завданнями системи мотивації підприємства є:  

- забезпечення конкурентоспроможного рівня оплати праці. Це 

передбачає регулярний моніторинг ринку зарплат та коригування системи 

винагород відповідно до ринкових змін.  

- підтримка ефективної системи нематеріальної мотивації.  

- забезпечення соціального пакету, який відповідає потребам різних 

категорій працівників.  

- використання та розвиток системи об'єктивної оцінки результатів 

праці. Це включає розробку чітких критеріїв оцінювання (KPI) для різних 

категорій персоналу, впровадження регулярного процесу оцінки 

результативності та забезпечення прозорого зв'язку між результатами роботи 

та винагородою; 

- формування сприятливого робочого середовища, розвиток 

командного духу, підтримку ініціативності співробітників; 

- забезпечення адаптивності системи мотивації персоналу до змін 

зовнішнього середовища. 

Особлива увага приділяється справедливій системі преміювання, яка 

враховує індивідуальні показники співробітників. 

До нематеріальної мотивації персоналу входить розробка програм 

професійного розвитку, забезпечення можливостей кар'єрного зростання, 

організація навчання та підвищення кваліфікації персоналу. 

Соціальний пакет включає медичне страхування, компенсацію витрат 

на транспорт та харчування, додаткові відпустки. На ТОВ надаються такі 

види додаткових відпусток: 3 дні у зв'язку з одруженням, 1 день на 1 вересня 

батькам першокласників, до 5 додаткових днів за відсутність лікарняних 

протягом року та вихідний у день народження співробітника. 
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Тож, розглянемо загальний вигляд мотиваційної системи ТОВ «SOCAR 

Energy Ukraine» у табл. 2.16. 

Таблиця 2.16 

Мотиваційна система ТОВ «SOCAR Energy Ukraine» станом на 2024 р. 

Джерело: складено автором на основі внутрішньої звітності підприємства 

 

Мотиваційна система ТОВ «SOCAR Energy Ukraine» станом на 2024 рік є 

комплексною та збалансованою, оскільки поєднує як матеріальні, так і 

нематеріальні інструменти стимулювання персоналу. 

 Наявна різноманітність мотиваційних інструментів свідчить про 

системний підхід компанії до питань стимулювання та розвитку персоналу, 

що може позитивно впливати на залученість та ефективність роботи 

співробітників. 

Проаналізуємо структуру матеріальної мотивації персоналу, що є 

важливим елементом оцінки ефективності системи стимулювання 

працівників (рис. 2.5).  

 

Рис. 2.5 Структура матеріальної мотивації персоналу ТОВ «SOCAR Energy 

Ukraine», % 
Джерело: складено автором на основі внутрішньої звітності підприємства 
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Наявна на підприємстві структура матеріальної мотивації персоналу 

забезпечує баланс між стабільним доходом працівників та додатковими 

стимулами для підвищення ефективності їх роботи. 

Результати впровадження комплексної системи мотивації персоналу 

показують, що вона позитивно вплинула на культуру компанії та робоче 

середовище. Зросла ініціативність працівників, командна робота та загальна 

продуктивність праці.  

Таким чином, система мотивації ТОВ «SOCAR Energy Ukraine» є 

високоефективною завдяки збалансованому поєднанню матеріальних і 

нематеріальних стимулів, індивідуальному підходу до потреб співробітників 

і постійному розвитку інноваційних методів мотивації. Водночас, компанії 

варто звернути увагу на розробку додаткових заходів для утримання молодих 

спеціалістів та зменшення загальної плинності кадрів. 

Мотивація є одним з найважливіших елементів системи управління 

людськими ресурсами, оскільки саме через мотивацію керівництво може 

впливати на колектив.  

Для комплексного дослідження ефективності мотиваційної системи, 

серед співробітників підприємства, за термін проходження переддипломної 

практики за фахом, було проведено опитування, в якому брали участь 280 

респондентів (80%), яке демонструє рівень задоволеності співробітників 

ключовими елементами діючої мотиваційної системи. Опитування 

проводилося серед таких категорій персоналу (табл. 2.17): 

Таблиця 2.17 

Респонденти соціологічного опитування на ТОВ «SOCAR Energy 

Ukraine» у 2024 р., за категоріями 

Джерело: складено автором на основі самостійного дослідження за [46]  
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Тож, у опитуванні брали участь більшість співробітників всіх категорій 

персоналу.  

За результатами онлайн-опитування персоналу, що відображають 

відсоткове співвідношення позитивних оцінок за кожним напрямком 

наведено на рис. 2.6. 

Рис. 2.6 Порівняльний аналіз задоволеності персоналу елементами 

мотиваційної системи, % 

Джерело: складено автором на основі внутрішньої звітності підприємства 

  

Бачимо, що більше ніж половина опитуваного персоналу задоволені 

кожним аспектом системи мотивації. Це говорить про загальну ефективність 

впровадженої мотиваційної системи в ТОВ «SOCAR Energy Ukraine» та 

відповідність мотиваційних заходів очікуванням більшості співробітників. 

Далі персоналу було поставлене таке питання: «Оцініть, наскільки за 5-

ти бальною шкалою ви задоволені системою мотивації підприємства?», (рис. 

2.7). 

  

Рис. 2.7 Рівень задоволеності персоналу системою мотивації у 2024 р., % 

Джерело: складено автором на основі самостійного дослідження 
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За результатами опитування виявлено, що більшість персоналу 

позитивно оцінює мотиваційну систему компанії: 45% (126 осіб) не мають 

нарікань та 25% (70 осіб) майже задоволені. Водночас деякі працівників 

висловили певне незадоволення: 18% (50 осіб) скоріше незадоволені, 10% (28 

осіб) вважають що системі дечого не вистачає, і лише 2% (6 осіб) повністю 

незадоволені. Такий розподіл свідчить про загальну ефективність існуючої 

системи мотивації, але потребує дослідження причин незадоволення 

співробітників.  

Як було з’ясовано за результатами соціологічного опитування, основні 

мотиватори для співробітників Товариства наведено в табл. 2.18.  

За результатами опитування серед основних мотиваторів для 

співробітників ТОВ "SOCAR Energy Ukraine" пріоритетними є матеріальна 

винагорода, що найважливіша для 258 працівників, і підтверджує значимість 

конкурентної оплати праці та системи преміювання. 

Таблиця 2.18 

Основні мотиватори персоналу ТОВ «SOCAR Energy Ukraine» у 2024 р. 

 
Джерело: складено автором на основі самостійного дослідження 
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Стабільність та надійність обрали 238 респондентів, цінуючи 

міжнародний статус компанії та соціальні гарантії.  

Можливості професійного розвитку важливі для 205 працівників, що 

вказує на зацікавленість у навчанні та кар'єрному зростанні. Корпоративна 

культура мотивує 191 особу, демонструючи значимість сприятливої робочої 

атмосфери та командної роботи. 

Такий розподіл підтверджує, що для ефективної мотивації персоналу 

компанії необхідно підтримувати баланс між матеріальними та 

нематеріальними стимулами. Узагальнюючи табл. 2.18, перейдемо до рис. 

2.8, що демонструє відсотковий розподіл відповідей респондентів. 

 

Рис. 2.8 Основні мотиватори для співробітників у 2024 р., % 

Джерело: складено автором на основі самостійного дослідження 

  

Позитивним аспектом є те, що компанія має сильні мотиваційні фактори, 

серед яких домінує матеріальна складова. Це свідчить про 

конкурентоспроможну систему оплати праці та соціального забезпечення.   

 Однак виявлено й певні демотивуючі фактори, які можуть заважати 

продуктивній праці персоналу та потребують уваги керівництва. 

Основні фактори, що знижують мотивацію персоналу, зазначено в табл. 

2.19. 

Аналіз демотиваторів персоналу ТОВ «SOCAR Energy Ukraine» у 2024 

році показав чотири основні проблеми: робоче навантаження турбує 

найбільшу кількість працівників (213 осіб) через оптимізацію штату. 
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Таблиця 2.19 

Основні демотиватори персоналу ТОВ «SOCAR Energy Ukraine» у 2024 р. 

Джерело: складено автором на основі самостійного дослідження 

 

Повільний кар'єрний ріст демотивує 182 працівників. 

Складність адаптації відзначили 162 респонденти через високу 

інтенсивність роботи та жорсткі стандарти, а комунікаційні бар'єри, 

включаючи бюрократію, турбують 126 осіб. 

Ці фактори потребують уваги керівництва для підвищення 

ефективності системи мотивації та утримання персоналу. 

Узагальнюючи табл. 2.19, перейдемо до рис. 2.9, що демонструє 

відсотковий розподіл відповідей респондентів. 

Рис. 2.9 Основні демотиватори для співробітників у 2024 р., % 

Джерело: складено автором на основі самостійного дослідження 
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В результаті проведеного дослідження було виявлено, що одним з 

найбільш критичних викликів у системі мотивації персоналу ТОВ "SOCAR 

Energy Ukraine" є питання робочого навантаження. Аналіз показав наявність 

дисбалансу в розподілі завдань та відповідальності між співробітниками, що 

може призводити до зниження ефективності роботи та професійного 

вигорання. 

Суттєвим викликом залишаються обмежені можливості швидкого 

кар'єрного зростання, що може призводити до втрати перспективних 

працівників. 

Проблеми адаптації нових співробітників та комунікаційні бар'єри 

також потребують системного вирішення через вдосконалення програм 

адаптації та оптимізацію внутрішніх комунікацій. Таким чином, ефективність 

мотиваційної системи може виступати основою для прийняття управлінських 

та організаційних рішень. 

На основі проведеного аналізу діючої системи мотивації персоналу в 

ТОВ "SOCAR Energy Ukraine" можна зробити комплексну оцінку її 

ефективності. Результати опитування співробітників та аналіз кадрових 

показників дозволяють виділити ключові переваги існуючої системи 

мотивації, а також виявити області, які потребують вдосконалення. 

Розглянемо детальніше сильні та слабкі сторони мотиваційної системи 

підприємства у табл. 2.20. 

На основі проведеного аналізу сильних та слабких сторін системи 

мотивації ТОВ "SOCAR Energy Ukraine" можна зробити висновок, що 

компанія створила комплексну систему стимулювання персоналу. Особливу 

увагу приділено матеріальній складовій - підприємство забезпечує 

конкурентний рівень оплати праці та стабільне зростання фонду заробітної 

плати, що є важливим фактором в умовах економічної нестабільності. 

Проте, незважаючи на загальну позитивну оцінку, детальний аналіз 

виявив ряд суттєвих недоліків у діючій системі мотивації персоналу 

Товариства, які детально представлені в табл. 2.20.  
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Таблиця 2.20 

Сильні та слабкі сторони системи мотивації ТОВ «SOCAR Energy 

Ukraine» у 2024 р. 

Джерело: складено автором на основі самостійного дослідження 

 

В наступному розділі нами буде наведено шляхи вдосконалення 

проблемних моментів в мотиваційній системі персоналу ТОВ "SOCAR 

Energy Ukraine". 
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РОЗДІЛ 3. ШЛЯХИ ПОКРАЩЕННЯ СИСТЕМИ МОТИВАЦІЇ В ТОВ 

«SOCAR Energy Ukraine» В УМОВАХ НЕВИЗНАЧЕНОСТІ 

 

3.1. Впровадження сучасних методів мотивації в компанії 

 

У сучасних економічних реаліях система мотивації персоналу виступає 

критичним елементом забезпечення стратегічної стійкості та 

конкурентоспроможності компанії. Для ТОВ «SOCAR Energy Ukraine», яка 

функціонує в складних умовах невизначеності та постійних трансформацій 

ринку енергетики, ефективне управління людськими ресурсами набуває 

особливої значущості. 

На основі другого розділу можна виділити комплексні проблеми 

системи мотивації ТОВ «SOCAR Energy Ukraine» у 2024 році (табл. 3.1): 

Таблиця 3.1 

Проблеми системи мотивації ТОВ «SOCAR Energy Ukraine» у 2024 р. 

Джерело: складено автором на основі самостійного дослідження 

 

Система мотивації компанії має як сильні сторони (конкурентна 

зарплата, соцпакет, корпоративна культура), так і серйозні недоліки, що 

потребують вирішення. 
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Позитивні елементи системи не працюють ефективно через системні 

проблеми: високу плинність кадрів, обмежені можливості розвитку та 

перевантаження працівників. 

Нова система мотивації має не тільки утримувати працівників, але й 

розвивати їхній потенціал, особливо в умовах постійних змін. Конкретні 

інструменти та підходи до матеріальної мотивації персоналу ТОВ "SOCAR 

Energy Ukraine" нами наведено в табл. 3.2. 

Таблиця 3.2 

Напрямки вдосконалення матеріальної системи мотивації  

ТОВ «SOCAR Energy Ukraine» 

Джерело: складено автором на основі самостійного дослідження 

 

Впровадження гнучкої оплати праці з диференційованими тарифами та 

прозорими надбавками забезпечить справедливу систему винагород. Система 

KPI допоможе пов'язати результати роботи з оплатою. 

Оновлений соціальний пакет підвищить лояльність працівників та 

привабливість компанії як роботодавця. Створення антикризових механізмів 

та резервного фонду забезпечить стабільність системи мотивації. 

Щодо нематеріальної мотивації, пропонується зосередитись на трьох 

напрямках (табл. 3.3), які створять умови для розвитку та самореалізації 

працівників. 
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Таблиця 3.3 

Напрямки вдосконалення нематеріальної мотивації ТОВ «SOCAR 

Energy Ukraine» 

Джерело: складено автором на основі самостійного дослідження 

 

Заходи нематеріальної мотивації формують цілісну систему для 

розвитку працівників та підвищення їхньої мотивації. Професійне навчання, 

планування кар'єри та розвиток корпоративної культури допоможуть 

підвищити кваліфікацію персоналу, показати перспективи зростання та 

об'єднати команду спільними цінностями. 

Успіх змін залежить від підтримки керівництва. Особливу увагу 

приділено цифровій трансформації та адаптивності системи мотивації (табл. 

3.4). 

Таблиця 3.4 

Трансформація системи мотивації за умов невизначеності та 

діджиталізації 

Джерело: складено автором на основі самостійного дослідження 
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Пропонований комплекс заходів охоплює впровадження передових 

цифрових технологій, створення гнучких мотиваційних програм та 

формування системи контролю, що дозволить досягти значного покращення 

як кількісних, так і якісних показників діяльності організації. 

Поетапне впровадження запланованих змін, підкріплене чіткими 

механізмами контролю та оцінки ефективності, створює надійну основу для 

досягнення цілей. Розглянемо програму впровадження змін (рис. 3.1). 

Рис. 3.1 Програма впровадження змін у системі мотивації в ТОВ 

«SOCAR Energy Ukraine» 

Джерело: складено автором на основі самостійного дослідження 

 

Таким чином, запропонована програма впровадження змін в Товаристві 

представляє собою структурований план дій, розрахований на 12-15 місяців.  

Такий підхід забезпечує системне впровадження, тестування та 

закріплення нових елементів мотивації. Для успішної реалізації змін важливо 

завчасно визначити можливі ризики та розробити заходи щодо їх зменшення. 

Це допоможе ефективніше досягти поставлених цілей. 

Своєчасна ідентифікація ризиків дозволить забезпечити більш 

ефективну реалізацію запланованих змін та досягнення поставлених цілей. У 

цьому контексті особливу увагу слід приділити основним категоріям ризиків 

та розробці конкретних заходів щодо їх мінімізації (табл. 3.5). 
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Таблиця 3.5 

Можливі ризики при впровадженні змін в ТОВ «SOCAR Energy 

Ukraine» та шляхи їх мінімізації 

Джерело: складено автором на основі самостійного дослідження 
 

Таким чином, розроблені запобіжні заходи та постійний контроль за 

ризиками забезпечать успішне впровадження нової системи мотивації в ТОВ 

"SOCAR Energy Ukraine". На основі вивчення наявних практик, думки 

працівників та показників ефективності сформовано рекомендації щодо 

вдосконалення системи мотивації. 

 

3.2. Рекомендації щодо поліпшення в ТОВ «SOCAR Energy Ukraine» в 

сучасних умовах 

 

В умовах стрімкого розвитку технологій та постійної трансформації 

бізнес-середовища важливо забезпечити не лише стабільне функціонування 

впровадженої системи, але й визначити стратегічні напрямки її подальшої 

еволюції.  

На основі аналізу зарубіжного досвіду мотивації персоналу, зокрема 

практики міжнародних корпорацій, можна виділити декілька ефективних 

підходів до підвищення мотивації працівників, особливо в контексті 

сучасних умов (табл.3.6). 
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Таблиця 3.6 

Зарубіжний досвід застосування ефективних підходів до підвищення 

мотивації персоналу на ТОВ «SOCAR Energy Ukraine» 

Джерело: складено автором на основі самостійного дослідження за [50] 

 

Впровадження цих практик у вітчизняних компаніях вимагає адаптації  

до локальних умов та особливостей корпоративної культури, але загальні 

принципи залишаються ефективними незалежно від місцерозташування 

компанії. 

Ключовим фактором успіху є системний підхід та послідовність у 

впровадженні обраних методів мотивації.  

Розглянемо шляхи подолання недоліків в системі мотивації персоналу 

Товариства, які нами було виявлено у 2 розділі (табл. 2.20).  

1. Підвищене робоче навантаження є основною причиною високого 

рівня плинності кадрів через незадоволеність персоналу умовами праці. Для 

його усунення ми пропонуємо провести аудит робочих процесів та 
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оптимізувати розподіл задач між співробітниками, залучати тимчасових 

працівників на проєктній основі під час пікових навантажень, автоматизувати 

рутинні процеси за допомогою CRM та ERP систем та розробити систему 

делегування повноважень з чіткими зонами відповідальності. 

2. Обмежені можливості швидкого кар'єрного зростання демотивують 

багатьох співробітників та призводять до втрати кадрів. Тому, компанії варто 

розробити індивідуальні плани розвитку для кожного співробітника з 

чіткими KPI та запровадити систему менторства та наставництва. 

3. Складна адаптація нових співробітників підвищує ризик втрати 

співробітника протягом стажування. Тож, варто структуровано проводити 

онбординг, призначаючи наставника новим співробітникам та організовувати 

регулярні зустрічі з HR для моніторингу процесу адаптації. 

4. Комунікаційні бар'єри між підрозділами погіршують робочу 

атмосферу та командний дух, і для того, щоб зробити бар’єри більш 

прозорими, варто використати декілька наших рекомендацій: впровадити 

єдину систему внутрішньої комунікації та проводити щоквартальні командні 

сесії за участю представників різних підрозділів для спільного вирішення 

проблемних питань взаємодії. 

5. Відсутність програм утримання ключових спеціалістів призводить  

до критичних втрат співробітників та вимагає додаткових витрат на пошук 

нових. Тому ми рекомендуємо створити програму професійного розвитку з 

індивідуальним бюджетом на навчання, що враховує особисті кар'єрні цілі 

кожного ключового спеціаліста і запровадити систему регулярного перегляду 

заробітних плат відповідно до ринкових умов. 

У результаті впровадження запропонованих змін у систему мотивації, 

прогнозується зменшення плинності персоналу на  ТОВ «SOCAR Energy 

Ukraine». 

Узагальнюючи вищенаведене можна зазначені нами пропозиції щодо 

вдосконалення недоліків в системі мотивації в Товаристві навести в табл.3.7. 
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Таблиця 3.7 

Пропозиції щодо вдосконалення системи мотивації персоналу  

ТОВ «SOCAR Energy Ukraine» 

Джерело: розроблено автором 

 

У результаті проведеного дослідження, нами виведено систему 

рекомендацій, які можна систематизувати наступним чином (рис. 3.2).  

Як видно з рис.3.2, значне місце займає цифрова трансформація. Як 

було вказано вище (табл.3.4), одним із ключових заходів, який 

рекомендується використати для трансформації системи мотивації 

Товариства за умов невизначеності є використання цифрових технологій у 

сфері управління персоналом (мотиваційні заходи). 
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Рис. 3.2 Система рекомендацій з покращення та розвитку системи мотивації персоналу  

ТОВ «SOCAR Energy Ukraine» 
Джерело: складено автором на основі самостійного дослідження 
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Найбільш ефективні цифрові технології для мотивації персоналу 

наведені у табл. 3.8. 

Таблиця 3.8 

Рекомендовані для запровадження на ТОВ «SOCAR Energy Ukraine» цифрові 

технології для мотивації персоналу 

Джерело: складено автором на основі самостійного дослідження за [51] 

 

 Використання зазначених HR-технологій, на наш погляд, допоможе 

позбутися недоліків, які виявлені нами при дослідженні існуючої системи 

мотивації Товариства, а саме:  

 підвищене робоче навантаження через оптимізацію штату; 

 складна адаптація нових співробітників; 

 комунікаційні бар'єри між підрозділами; 

 відсутність програм утримання ключових спеціалістів;  

 високу плинність. 

За оцінками експертів, наведені рекомендації щодо діджиталізації HR-

процесів можуть вплинути на зростання  продуктивності праці персоналу в 

межах 5-7% та може збільшитися виручка від реалізації до 10%. 

Розрахуємо економічний ефект щодо впровадження в ТОВ "SOCAR 

Energy Ukraine" діджиталізації HR-процесів у табл. 3.9. 

Із табл. 3.9 видно, що інвестиції на запропоновані нами інструменти 

для діджиталізації HR-процесів складуть 389,682 тис.грн. Річний 

економічний ефект від пропозицій складе 1069,037 тис.грн. Термін окупності 

вкладень в діджиталізацію HR-процесів займе 4,4 місяці.  
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Таблиця 3.9 

Розрахунок економічного ефекту від впровадження діджиталізації HR-

процесів в ТОВ "SOCAR Energy Ukraine" 

Джерело: складено та розраховано автором 

 

Пропозиції щодо покращення системи мотивації у ТОВ "SOCAR 

Energy Ukraine" сформовані у три основні напрямки, що поєднують провідні 

світові практики з особливостями компанії. Їх впровадження допоможе 

створити сучасну систему мотивації, що позитивно вплине на 

результативність роботи, відданість працівників та загальні показники 

діяльності Товариства. 
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У сучасних умовах, коли ринок праці стає все більш конкурентним, 

втілення цих змін зміцнить позиції компанії як привабливого роботодавця. 

Це не тільки покращить систему мотивації персоналу, але й створить основу 

для подальшого зростання бізнесу. 

Як підсумок наведених нами пропозицій щодо ефективності системи 

мотивації персоналу, наведемо економічний та соціальний ефект для ТОВ 

"SOCAR Energy Ukraine" у табл. 3.10. 

Таблиця 3.10 

Економічний та соціальний ефект від впровадження рекомендацій щодо 

підвищення ефективності системи мотивації персоналу для  

ТОВ "SOCAR Energy Ukraine" 

 
Джерело: складено автором 

 

Запропоновані нами рекомендації вплинуть на мотивацію персоналу і 

матимуть позитивний економічний та соціальний ефект і в цілому вплинуть 

на діяльність роботи ТОВ "SOCAR Energy Ukraine". 
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ВИСНОВКИ  

 

 Ефективна мотивація персоналу стає ключовим фактором не лише для 

утримання цінних фахівців, але й для забезпечення стійкості бізнесу. Саме 

тому розробка сучасних підходів до мотивації, які враховують потреби 

працівників та здатні швидко пристосовуватися до змін зовнішнього 

середовища, є важливим завданням для кожної організації, що прагне 

зберегти конкурентоспроможність та забезпечити сталий розвиток. 

В рамках нашого дослідження нами проаналізовано ефективність 

мотиваційної системи на ТОВ "SOCAR Energy Ukraine". Аналіз економічної 

діяльності ТОВ "SOCAR Energy Ukraine" за 2022-2024 роки демонструє 

позитивну динаміку розвитку. Виручка від реалізації зросла на 25,3%, а 

чистий прибуток збільшився майже на 20%. Спостерігається суттєве 

підвищення операційної ефективності: продуктивність праці зросла на 35,5%, 

а фондоозброєність - на 38,7%. 

Аналіз людських ресурсів виявив високу кваліфікацію працівників та 

їхню готовність до інновацій. Через воєнний стан відбулося скорочення 

персоналу, переважно серед робітників (24 особи). Суттєво змінилася вікова 

структура: скоротилася кількість молодих працівників натомість зросла 

частка працівників середнього віку. 

Середньомісячна заробітна плата, за звітній період, підвищилася на 

16,7% порівняно з 2022 роком, проте залишається нижчою за 

середньогалузеву. Викликами залишаються високий рівень зношеності 

основних фондів (50%) та значна плинність кадрів (80%). 

   Аналіз діючої системи мотивації ТОВ «SOCAR Energy Ukraine» 

показав, що вона є комплексною, поєднуючи матеріальні 

(конкурентоспроможна зарплата, премії) та нематеріальні компоненти 

(офіційне працевлаштування, соціальний пакет, навчання, кар'єрне 

зростання). 

В рамках оцінки ефективності діючої системи мотивації в Товаристві  
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нами було проведено соціологічне опитування 280 співробітників (80% 

персоналу). Опитуванням було охоплено усі категорії персоналу. Аналіз 

відповідей опитування показав переважно позитивне сприйняття системи 

мотивації в Товаристві. Пріоритетними мотиваторами визначено 

матеріальну винагороду, стабільність роботи, можливості професійного 

розвитку та корпоративну культуру. 

Основними демотиваторами для персоналу стали підвищене робоче 

навантаження внаслідок скорочення штату, повільний кар'єрний ріст, 

складнощі в адаптації нових співробітників та комунікаційні бар'єри між 

підрозділами. 

В ході дослідження системи мотивації були виявлені її сильні та слабкі 

сторони. До сильних належать: конкурентний рівень оплати праці, 

розширений соціальний пакет, стабільне зростання фонду оплати праці, 

прозора система преміювання та бонусів, систематичні можливості для 

професійного розвитку та навчання, додаткові відпустки та гнучкі умови 

праці, а також сильна корпоративна культура. Водночас виявлено ряд 

проблемних аспектів, що потребують уваги керівництва. Загалом, система 

мотивації підприємства є достатньо ефективною, проте потребує 

вдосконалення в контексті виявлених мінусів. Для усунення виявлених 

недоліків, ми пропонуємо шість ключових заходів.   

 По-перше, для зниження робочого навантаження пропонується 

регулярно проводити аудит процесів, оптимізувати розподіл задач, залучити 

тимчасовий персонал та впровадити діджиталізацію рутинних операцій за 

допомогою сучасних систем управління.  

По-друге, для розширення можливостей кар'єрного зростання 

рекомендується  розробити індивідуальні плани розвитку з чіткими KPI та 

впровадити систему менторства, що забезпечить прозорість перспектив 

професійного росту.  

По-третє, для покращення адаптації нових співробітників 

рекомендовано структурувати процес онбордингу, призначати наставників та 
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проводити регулярні зустрічі з HR-відділом для моніторингу прогресу 

адаптації. 

По-четверте, для подолання комунікаційних бар'єрів варто 

впровадити єдину систему внутрішньої комунікації та проводити 

щоквартальні командні сесії для вирішення проблемних питань взаємодії. 

По-п’яте, для утримання ключових спеціалістів слід розробити 

програми професійного розвитку з індивідуальним бюджетом на навчання та 

забезпечити регулярний перегляд заробітних плат відповідно до ринкових 

умов. 

 І по-шосте, передбачається, що впровадження всіх вищенаведених 

заходів матиме комплексний позитивний вплив для зниження плинності 

кадрів. 

Таким чином, проведене дослідження дозволило розробити 

комплексний підхід до вдосконалення системи мотивації персоналу ТОВ 

«SOCAR Energy Ukraine», що враховує сучасні тенденції в управлінні 

персоналом, специфіку діяльності підприємства, закордонний досвід, умови 

невизначеності, кризи й діджиталізації.  

Нами наведено розрахунок економічного ефекту від впровадження 

трансформації системи мотивації Товариства за умов невизначеності, а 

саме використання цифрових технологій у сфері управління персоналом як  

мотиваційних заходів. Використання зазначених HR-технологій, на наш 

погляд, допоможе позбутися недоліків, які виявлені нами при дослідженні 

існуючої системи мотивації. Нами обґрунтовано економічний та соціальний 

ефект щодо пропозицій. Вкладення складуть 389,682 тис. грн., річний 

економічний ефект - 1069,037 тис. грн., а термін окупності вкладень в 

діджиталізацію HR-процесів займе 4,4 місяці. Запропоновані рекомендації 

мають практичну цінність і можуть бути впроваджені в діяльність компанії 

для підвищення ефективності систем мотивації й управління персоналом та 

досягнення стратегічних цілей організації.  
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