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ВСТУП 

 

Сучасні умови функціонування підприємств вимагають постійного 

вдосконалення управління персоналом, оскільки саме людські ресурси є 

ключовим чинником забезпечення конкурентоспроможності, інноваційного 

розвитку та стабільного зростання організацій. Ефективна система мотивації 

працівників виступає важливою складовою кадрової політики, адже від рівня 

їх зацікавленості у результатах праці залежить продуктивність, якість 

виконання завдань і досягнення стратегічних цілей підприємства. 

В умовах трансформації економічних відносин, цифровізації 

виробничих процесів та зростання ролі інтелектуальної праці актуалізується 

необхідність наукового підходу до оцінювання ефективності системи 

мотивації. Традиційні методи матеріального стимулювання часто не 

забезпечують бажаного рівня трудової активності, тому важливим стає 

застосування сучасних теорій мотивації, поведінкових моделей та 

аналітичних інструментів оцінки. 

Наукові дослідження у сфері мотивації персоналу дозволяють виявити 

причинно-наслідкові зв’язки між мотиваційними чинниками та результатами 

діяльності працівників, обґрунтувати оптимальну комбінацію матеріальних і 

нематеріальних стимулів, а також розробити дієві механізми управління 

трудовою поведінкою. Це робить дослідження теми надзвичайно важливим 

як у теоретичному, так і в практичному аспектах. 

Мета курсової роботи – дослідити наукові підходи до оцінки 

ефективності системи мотивації працівників та розробити практичні 

рекомендації щодо її вдосконалення. 

Виходячи з мети курсової роботи поставлено такі завдання: 

- дослідити наукові підходи до мотивації персоналу в системі 

управління персоналом; 

- розглянути методичні підходи до формування ефективного 

мотиваційного механізму; 
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- оцінити систему мотивації персоналу ПАТ «Павлоградхіммаш»; 

- обґрунтувати пропозицій щодо вдосконалення системи мотивації 

персоналу підприємства ПАТ «Павлоградхіммаш» на основі наукових 

підходів. 

Об’єкт дослідження – процес управління мотивацією персоналу на 

підприємстві. 

Предмет дослідження – наукові підходи, методи та показники 

оцінювання ефективності системи мотивації працівників. 

. У роботі використано загальнонаукові методи пізнання: аналіз і 

синтез, системний підхід, порівняння, статистичний аналіз, узагальнення, 

моделювання та графічне представлення результатів. 

У процесі дослідження були використані законодавчі і нормативні 

акти, що регламентують процес  мотивації, методичний та інструктивний 

матеріал з формування і аналізу інформаційних джерел щодо визначення 

ефективності діючої системи мотивації, праці вітчизняних і зарубіжних 

вчених-економістів з теорії і практики функціонування виробництва, 

звітність підприємства. 

Курсова  робота складається з вступу, трьох розділів, висновків, списку 

літератури. 
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РОЗДІЛ 1 

ТЕОРЕТИКО-МЕТОДИЧНІ ОСНОВИ МОТИВАЦІЇ  ПЕРСОНАЛУ НА 

ПІДПРИЄМСТВІ 

 

1.1 Сутність та значення мотивації праці в системі управління персоналом. 

 

За умов функціонування ринкової системи господарювання 

підприємства стоять перед необхідністю діяти в конкурентному середовищі, 

знаходити й розширювати свою «нішу» на ринку товарів та послуг, 

оволодівати новим типом економічної поведінки, постійно підтверджувати 

свою конкурентоспроможність. У зв’язку з цим має зростати внесок кожного 

працівника в досягнення цілей підприємства, а одним з головних завдань 

кожного суб’єкта господарювання стає пошук ефективних способів 

управління працею, що забезпечують активізацію людського фактора. 

Наявність у працівників належної професійної підготовки, навичок, досвіду 

не гарантує високої ефективності праці. «Локомотивом» їхньої активної 

трудової діяльності є мотивація - одна з чотирьох функцій менеджменту. 

Функції менеджменту вперше в теорії управління класифікував 

французький учений А. Файоль. Він виділив чотири основних функцій 

менеджменту: планування, організацію, мотивацію та контроль [5]. 

Кожна із чотирьох функцій менеджменту є для організації життєво 

важливою, але планування забезпечує основу для інших функцій, і тому 

вважається головною серед них.  

Мотивація, як одна з функцій менеджменту у загальному розумінні — 

це сукупність рушійних сил, які спонукають людину до виконання певних 

дій. Ці сили можуть мати як зовнішнє, так і внутрішнє походження і 

змушувати людину свідомо чи несвідомо робити ті чи інші вчинки [23]. 

Мотивація – це процес заохочення себе та інших до праці з метою 

досягнення особистих цілей або організації [24]. 
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Рис.з 1.1з  Циклічний взаємозв’язокз функцій менеджментуз 

 

Як із чому заохочуєз людина себе,з влучно визначивз у свійз час А.з 

Сміт. Наз його думку,з природне бажанняз людей покращитиз свій добробутз 

і єз великим стимуломз до праціз [14]. 

Дляз менеджера єз головним завданнямз знаходити тіз стимули, якіз 

цікавлять кожногоз з підлеглихз управлінської структури,з і 

використовуватиз їх вз управлінні. 

Теоретичноз мотиваційний процесз складається зіз стадій виникненняз 

фізіологічних, психологічнихз або соціальнихз потреб, шуканняз шляхів 

задоволенняз чи пригніченняз або непомічанняз потреб, визначенняз 

напрямів дій,з виконання дій,з одержання винагородиз за виконануз дію, 

усуненняз потреб. 

 

 

Рис.з 1.2з Схема мотиваційногоз процесу 

 

Основнимиз методами мотиваціїз до праціз є застосуванняз “батога 
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тазпряника”, психологіїз та сучасноїз теорії мотиваціїз [18]. 

Методз «батога таз пряника» – цез вплив наз людину черезз наділення 

абоз втрату тихз чи іншихз ресурсів [18].з 

Метод психологіїз – це впливз однієї особиз в організаціїз на іншуз за 

допомогоюз слова [19].з 

Сучасні методиз мотивації доз праці поділяютьсяз на змістовніз та 

процесуальні.з Змістовні грунтуютьсяз на внутрішнійз мотивах людей,з які 

змушуютьз їх діятиз так, аз не інакше.з Процесуальні – наз поведінці людейз 

з урахуваннямз їх сприйняттяз та знанняз [22]. 

Доз змістовних теорійз мотивації належатьз такі: теоріяз потреб А.з 

Маслоу, теоріяз Х/Уз Д. Мак-Грегора, теоріяз двох факторівз Ф. Герцберга,з 

продуктивності Д.з Мак-Клелланда,з теорія очікуваньз В. Врумаз тощо. [10].з 

Д. Мак-Грегор (1906з – 1964) висунувз «теорію Х”з і «теоріюз У», уз 

яких характеризувавз різне ставленняз працівників доз роботи. Заз «теорією 

Х”з є люди,з які вимагаютьз постійного контролюз за їхз роботою, із за 

«теорієюз У» – ініціативніз виконавці [13].з 

Д. Мак-Клелланд запропонувавз свою класифікаціюз потреб людини,з 

де пріоритетз віддається потребамз вищого порядку,з оскільки потребиз 

нижчого порядкуз в розвинутихз країнах вз основному задоволено.з Автор 

обґрунтовуєз ідею появиз і розвиткуз потреб вищогоз порядку (досягнення,з 

співучасті, владарювання)з під впливомз навчання йз життєвого досвіду.з 

Відмітною особливістюз цієї теоріїз є те,з що впливз потреб наз поведінку 

людейз розглядається нез ізольовано, аз як результатз їхньої комплексноїз 

взаємодії.  

Ф.з Герцберг зробивз висновок, щоз при відсутностіз незадоволення 

нез може бутиз задоволення.Йогоз теорія виходитьз з того,з що поведінказ 

людей формуєтьсяз під впливомз мотиваційних факторівз і факторівз 

здоров’я. Сильнийз мотиваційний впливз на поведінкуз людини справляютьз 

внутрішні фактори,з що пов’язаніз зі змістомз праці із породжують 

задоволенняз людини. Щодоз зовнішніх факторів,з які стосуютьсяз в 
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основномуз умов праці,з то їхз вплив наз поведінку людини,з її активність,з 

досить своєрідний.з Брак належнихз умов породжуєз невдоволення людиниз 

і знижуєз активність поведінки.з Водночас їхз наявність нез відіграє 

мотиваційноїз ролі, оскількиз сприймається якз належна норма.з 

Особливістю цієїз теорії єз й те,з що воназ ґрунтується нез стільки наз 

теоретичних постулатах,з скільки наз матеріалах опитуваньз та 

експериментальнихз дослідженнях [5].з 

У теоріїз Альдерфера такожз має місцез певна ієрархіяз потреб. Однакз 

принциповим положеннямз його теоріїз є твердженняз про те,з що рухз до 

задоволенняз потреб можез спрямовуватися якз знизу вгору,з так із згори 

донизуз в томуз разі, колиз задоволення потребз вищого рівняз є 

неможливимз з об’єктивнихз причин. [4]. 

Доз процесуальних теорійз мотивації належатьз такі: чекання,з 

справедливість, модельз Портера-Лоулераз тощо.  

Теоріяз очікувань якз складова наукиз мотивації розглядаєз залежність 

поведінкиз людей відз таких обставин:з чому людиназ віддає перевагу,з що із 

скільки воназ б хотілаз отримати відз своїх зусиль,з яких зусильз вона 

згодназ докласти зарадиз цього. 

Теоріяз очікувань своїмз корінням сягаєз у тридцятіз роки із пов’язана 

зз працями К.з Левіна. Протез основним розробникомз концепції очікуваньз 

стосовно поведінкиз людини із її мотиваціїз слід назватиз В. Врума.з 

Теорія очікуваньз підкреслює важливістьз трьох взаємозв’язків:з 

затрати праціз — результати; результатиз — винагорода; валентністьз (міра 

задоволенняз винагородою). Приймаючиз рішення зз приводу того,з що 

робитиз і якіз зусилля витрачати,з людина передовсімз має відповістиз на 

запитання:з навіщо требаз це робити,з що воназ отримає внаслідокз 

успішного виконанняз роботи, наскількиз цінною будез винагорода.  

Теоріяз очікувань відкриваєз широкі можливостіз для менеджерів,з які 

прагнутьз посилити мотиваціюз своїх підлеглих.з З теоріїз випливає, щоз 

очікування вз людей індивідуальні.з Отже, їхз треба вивчатиз не меншз 
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досконало, ніжз склад потреб.з 

З теоріїз очікувань випливаєз й такийз висновок: керівництвоз 

організації маєз постійно порівнюватиз заплановані обсягз і структуруз 

винагород зз фактичними очікуваннямиз працівників. 

Отже,з можна сказати,з що мотивація,з як одназ із функційз 

менеджменту, маєз як теоретичне,з так із безпосереднє практичнез значення. 

Відз того, якз розуміє таз чи іншаз людина своюз трудову діяльністьз і 

якимиз мотивами воназ керується, залежитьз її ставленняз до роботи.з 

На відмінуз від змістовихз теорій мотивації,з які базуютьсяз на тому,з 

що поведінкуз людей визначаютьз потреби із пов’язані зз ними фактори,з 

процесуальні теоріїз розглядають мотиваціюз в дещоз іншому плані.з Вони 

нез заперечують впливуз потреб наз поведінку людей,з однак вважають,з що 

останняз визначається таз формується нез тільки підз впливом потреб.з 

Відповідно доз процесуальних теорійз мотивації поведінказ людини єз також 

функцієюз її сприйняттяз та очікувань.з 

Спрощеназ концепція процесуальнихз теорій мотиваціїз полягає вз тім, 

щоз працівник, усвідомившиз завдання із можливі винагородиз за їхз 

виконання, співвідноситьз цю інформаціюз зі своїмиз потребами, 

можливостями,з готовністю зробитиз необхідні зусилляз та вибираєз для 

себез певний видз поведінки. Післяз цього вінз прагне досягтиз визначених 

заз кількісними із якісними показникамиз цілей. 

 

1.з2  Науковіз підходи доз формування ефективногоз мотиваційного 

механізмуз 

Механізм мотиваціїз праці представляєз собою складнуз систему 

соціально-економічних відносинз між працівникамиз всередині фірми.з 

Мотиви існуютьзу системнійз взаємодії ззіншими 

психологічнимизявищами, створюючиз складний механізмзмотивації. 

Вінзвключаєвзсебепотрібність,з домагання, стимули,зустановки, 

оцінкизіт.зп(рис.1.3).з 
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Вихідною ланкою, першим «полюсом» механізму є потреба, що 

виражає необхідність для людини певних благ, предметів чи форм поведінки. 

Потреби можуть бути як уродженими, так і придбаними в процесі життя та 

виховання. 

Реальними, співвідносними з середовищем, формами прояву потреби 

виступають домагання і очікування. Вони є як би наступною, після потреби, 

ланкою механізму мотивації. Домагання представляють собою звичний 

рівень задоволення потреби. На базі однієї і тієї ж потреби можуть 

формуватися різні домагання і очікування. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рис. 1.3 Механізм мотивації 
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здатніз задовольняти потребуз при здійсненніз певних дій.з Власне кажучи,з 

стимул орієнтованийз на задоволенняз потреби [5].з 

Між потребоюз і стимуломз механізму мотиваціїз знаходиться цілийз 

ряд ланок,з що характеризуєз процес сприйняттяз стимулу із утворення 

прихованогоз мотиву. Наз цьому етапіз циклу перетворенняз стимулу уз 

визначальний поведінкуз мотив можез бути прийнятий,з а можез бути із 

відторгнутий суб'єктом.з 

Сутність внутрішньофірмовогоз механізму мотиваціїз праці 

визначаєтьсяз всією сукупністюз виробничих відносин,з що виникаютьз як вз 

середині підприємства,з так із у зовнішньомуз середовищі: уз взаєминах 

господарюючогоз суб'єкта зз іншими суб'єктамиз господарювання із 

державою. 

Поз суті, внутрішньоз фірмовий механізмз мотивації праціз - це 

саморегулюючаз система мотивівз і стимулів,з сформована наз базі 

індивідуальнихз потреб найманихз працівників, яказ реалізується черезз 

колективний інтересз більшості, тобтоз через корпоративнуз мета фірмиз 

[54]. 

Схематичноз на рівніз держави управлінняз внутрішньофірмовим 

механізмомз мотивації праціз представлений наз рис.1.з4 

 
 

Рис.з 1.4з Управлінська модельз мотивації діяльностіз фірми 

державоюз 
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Запропонована схемаз дозволяє побачитиз взаємозв'язок суспільнихз 

цілей (вираженихз у загальнонаціональнійз ідеї) зз інтересами фірми,з 

потребами суспільства,з стимулами із мотивами діяльностіз фірм 

(підприємств).з З наведеноїз схеми видно,з що суспільназ мета, якщоз вона 

є,з і правильноз оформлена (тобтоз сприйнята більшістюз суб'єктів 

господарювання),з може потенційноз впливати наз формування потребз 

суспільства. 

Самз механізм мотиваціїз праці всерединіз фірми представляєз собою 

складнуз систему соціально-економічних відносинз між працівникамиз (по 

вертикаліз і горизонталі),з сукупність підсистем,з що визначаютьсяз їхніми 

інтересамиз (потребами), відповідністюз їх інтересамз фірми [5].з 

На мотиваціюз людини впливаютьз багато факторівз - винагорода, 

оцінка,з професійний розвитокз та перспективиз професійного росту,з рівень 

загальноїз культури із т.д.з Більше того,з різні працівникиз мотивовані по-

різному. Томуз одним зз головних завданьз менеджера компаніїз стає 

здатністьз не простоз розпізнати справжнійз мотив кожногоз свого 

співробітника,з але із максимально задовольнитиз його [3].з 

Отже, мотиваціюз можна розглядатиз як сукупністьз факторів, щоз 

визначають поведінку,з а такожз як спонукання,з що викликаєз активність 

персоналуз і визначаєз його спрямованість.з 

Необхідно відзначити,з що реалізаціяз стратегічних завданьз і 

короткостроковихз планів будь-якої організаціїз передбачає виконанняз її 

персоналомз ряду умов.з Ефективність використанняз окремого працівниказ 

залежить нез тільки із не стількиз від йогоз здатності виконуватиз необхідні 

функції,з скільки відз «старанності», зз яким ціз функції виконуються.з 

Одного вмінняз виконувати професійніз обов'язки нез достатньо дляз 

досягнення цілейз організації, оскількиз яким биз кваліфікованим нез був биз 

співробітник, йогоз продуктивність залежитьз також відз бажання 

працюватиз чи мотиваціїз до праці.з Тільки поєднанняз сильної трудовоїз 

мотивації таз професійної майстерностіз забезпечують досягненняз 

результату. 
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РОЗДІЛз ІІ 

ДОСЛІДЖЕННЯз СИСТЕМИ МОТИВАЦІЇз ПЕРСОНАЛУ НАз 

ПІДПРИЄМСТВІ ПАТз «ПАВЛОГРАДХІММАШ» 

 

2.з1 Загальназ характеристика виробничо-господарської діяльностіз 

підприємства 

 

Заводз ПАТ «Павлоградхіммаш”з - підприємство хімічногоз 

машинобудування – налічуєз понад 130з років. Уз 1878 роціз на базіз 

чавунно-ливарногоз заводу, фабрикиз землеробський знарядь,з екіпажного 

виробництваз було заснованоз підприємство, якез є однимз із старихз 

підприємств міста.з У 30-і рокиз завод ставз називатися обозно-механічним 

ізз спеціалізацією поз виготовленню всілякихз видів сільськогосподарськогоз 

інвентарю дляз сільського господарства,з що розвивається.з Була проведеназ 

відповідна реконструкціяз для виготовленняз навантажувачів дляз шахт 

Донбасу,з освоєно виготовленняз кулеметних тачанок,з а вз 1941 роціз завод 

евакуйованийз в м.з Балашов Саратовськоїз області із перейшов наз 

виготовлення військовоїз продукції (брички,з тачанки, санітарніз вози). Уз 

1956 роціз за рішеннямз Ради Міністрівз УРСР заводз перейменований вз 

«Сільмаш».  

 Уз п'ятдесятих рокахз в країніз швидкими темпамиз починає 

розвиватисяз хімічна промисловість,з для якоїз необхідне булоз різне 

устаткування.з 

У 1963з році заводз перетворений заз рішенням Радмінуз УРСР вз 

завод хімічногоз машинобудування; сталасяз чергова реконструкціяз заводу, 

вводитьсяз корпус хімобладнанняз площею 10з тис.м2,з освоюється випускз 

хімобладнання зз алюмінію, неіржавіючихз і вуглецевихз сталей. Уз країні 

йдез прискорений розвитокз хімічної промисловостіз і поглибленняз хімізації 

вимагаєз випереджаючого розвиткуз хімічного машинобудування.з 

. У 1996з році вз результаті приватизаціїз завод ставз називатися 

«Відкритез акціонерне товариствоз «Павлоградхіммаш» (свідоцтвоз про 
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держреєстраціюз ВАТ 27.з11.96г.з). головною метоюз приватизації явилосяз 

створення ефективноїз системи використанняз виробничих із людських 

ресурсів,з розвиток конкурентнихз ринкових стосунків,з а такожз 

підвищення якостіз управління підприємством,з введення жорсткихз 

фінансових обмеженьз і відповідальностіз власників передз своїми 

зобов'язаннями.з Хімічному машинобудуваннюз властиві специфічніз риси, 

щоз відрізняють йогоз від іншихз виробництв.  

Дляз виконання поставленихз завдань поз виготовленню хімічногоз 

обладнання наз заводі налічуєтьсяз понад тристаз одиниць металоз ріжучого 

обладнання:з верстати токарні,з фрезерні, свердлувальніз та інші.з Є вз 

наявності близькоз 40 одиницьз сучасного унікальногоз обладнання – 

верстатівз з числовимз програмним управлінням.з Віковий складз 

обладнання: 

доз 5 роківз – близько 6з%; 

від 5з до 10з років – 33з%. 

Інше обладнанняз понад 10з років, щоз говорить проз моральний із 

фізичний йогоз знос. 

Ранішез було відмічено,з що доз основних чинників,з що впливаютьз 

на змінуз прибутку, відносятьсяз і порушенняз умов праці,з а такожз інші 

порушення,з пов'язані зз господарською дисципліною.з Тому, дляз 

раціональної організаціїз праці робочіз місця оснащеніз відповідно доз 

техпроцесу, щоз проводиться, зз правилами технікиз безпеки із 

протипожежної безпеки.з 

Величезне значенняз в діяльностіз підприємства вз умовах 

становленняз регульованого ринкуз має планування,з коли створюютьсяз 

умови розширенняз економічної самостійності,з переходу доз економічної 

конкуренції,з можливості прийматиз рішення із відповідати заз них.  

Такимз чином, ПАТз “Павлоградхіммаш”  – самостійнийз 

господарський суб'єкт,з що здійснюєз виробничу із комерційну діяльністьз в 

ціляхз отримання максимальногоз прибутку. 

Підприємствоз не лишез виробляє продукцію,з що маєз попит 
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назУкраїні, алез і дляз ближнього із далекого зарубіжжя.з Підприємство 

ПАТз – організований колективз зі своєюз внутрішньою структуроюз і 

порядкомз управління. Підприємствоз має власнез майно (верстати,з 

машини, транспорт,з виробничі будівлі),з яке використовуєтьсяз для 

виготовленняз продукції згідноз спеціалізації хімобладнання,з а такожз із 

рокуз в рікз оновлює номенклатуруз товарів народногоз споживання.    

Вз останні рокиз підприємство відчуваєз деякі складнощі,з пов’язані зіз 

збутом продукції,з скороченням уз зв’язку зз цим обсягуз виробництва із 

чисельності робітників.з 

Щоб відобразитиз господарську діяльністьз  підприємства  приведемоз 

дані заз останні пз`ять роківз (табл.2.1) 

Таблицяз 2.1з 

Основні показникиз фінансово-господарськоїз діяльності  

ПАТ “Павлоградхіммаш”   заз 2020-2024 роки. (грн.з) 

Показники 2020 рік 2021 рік 2022 рік 2023 рік 2024 рік 

Чистий дохід(виручка) від 

реалізації продукції(товарів, 

робіт,послуг) 

 

1156765 

 

1233377 

 

1337487 

 

1478877 

 

1565437 

Собівартість реалізованої 

продукції (товарів, робіт, 

послуг) 

 

1033520 

 

1122740 

 

1270436 

 

1378699 

 

1499900 

Валовий прибуток (збиток) 100743 117678 124567 136789 147986 

Інші операційні доходи 587654 607656 624567 647896 667843 

Адміністративні витрати 357695 376567 408746 425678 443267 

Витрати на збут 14399 15678 16578 17654 18765 

Інші операційні витрати 645678 665432 687534 709854 724567 

Фінансовий результат від 

операційної діяльності: 

     

 Прибуток (збиток) 2756 2867 2976 3168 3245 

 Інші доходи 26080 27685 28679 29876 30876 

Інші витрати 43678 44567 45678 46543 47890 

Фінансові результати від 

звичайної діяльності до 

оподаткування: 

     

Прибуток(збиток) (156789) (146854) (136854) (125678) (114567) 

Чистий прибуток (збиток) (26578) (24576) (22465) (20576) (18657) 
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Всього активів, у т.ч. 889897 889897 889897 889897 889897 

Оборотні активи 413929 413929 413929 413929 413929 

 в т.ч. грошові кошти та їх 

еквіваленти 

1399 1399 1399 1399 1399 

Необоротні активи 475755 475755 475755 475755 475755 

Всього пасивів, в т.ч. 903456 886754 875432 865432 856743 

Зобов`язання 495678 486579 476854 467589 456789 

Короткотермінові 

зобов`язання 

259856 256754 254678 253458 252178 

 Довготермінові зобов`язання 236743 223456 216743 207654 196754 

 Забезпечення наступних 

витрат та платежів 

9234 9152 9122 9054 8901 

Власний капітал, у т.ч. 383456 395674 406754 418675 425684 

 Статутний капітал 155682 155682 155682 155682 155682 

 Інший капітал 104567 106745 107654 108645 109755 

 Нерозподілений прибуток 

(непокритий збиток) 

124567 13321 143256 156743 167854 

 

Отже, якз видно зз таблиці 2.1 фінансовіз показники ПАТз 

“Павлоградхіммаш”  маютьз позитивну динамікуз і зз кожним рокомз 

зростають. 

Організаціяз процесів управлінняз ПАТ “Павлоградхіммашз” 

побудована наз поєднанні принципівз лінійно-функціональноїз побудови 

управлінськихз структур. 

Показникиз виробництва продукціїз ПАТ “Павлоградхіммашз” загалом 

маютьз позитивну динаміку.з За останніз п’ять роківз негативна динаміказ 

прослідковувалась лишез у 2022з році, алез вже уз 2023 роціз динаміка 

виробництваз продукції склалаз 105% уз порівнянні зз минулим роком.з 

В своюз чергу, фінансовіз показники підприємстваз в періодз з 2020з 

по 2024з рр. зростали.з Чистий дохідз у 2020з році становивз 1.156765з тис. 

грн,з а доз 2024 рокуз він зрісз на рекорднуз суму із складав 1.з565437 тис.з 

грн. 

Також,з ефективну господарськуз діяльність ПАТз “Павлоградхіммаш” 

підтверджуєз високий рівеньз рентабельності. 
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2.з2 Оцінказ ефективності діючоїз системи мотиваціїз персоналу ПАТз 

«Павлоградхіммаш» 

 

Дляз оцінки системиз мотивації персоналузПАТ «Павлоградхіммаш”з 

слід привестиз наступні відомості.з 

Представляється доцільнимз розглянути даніз по динаміціз 

середньооблікової чисельностіз працівників уз період зз 2020 поз 2024 рр.з і 

представитиз їх уз вигляді таблиціз 2.2з 

Таблиця 2.2   

Середньообліковаз чисельність працівниківз ПАТ «Павлоградхіммаш”з 

за 2020-2024 рокиз 

Показники 2020 

рік 

2021  

рік 

2022 

рік 

2023 

рік 

2024  

рік 

1.Чисельність працівників, всього 

в тому числі жінок 

2 064 

872 

2 044 

846 

2046 

830 

2058 

858 

2 063 

861 

Промислово виробничий 

персонал (чол.) 

1941 

123 

1931 

113 

1937 

112 

1946 

112 

1941 

122 

2. Середній вік працівників 

(років) 

керівників 

фахівців 

робочих 

45,6 

45,4 

40,6 

52,6 

46 

45,3 

40,1 

53,8 

46 

45,2 

39,8 

54,8 

46,6 

45,6 

40,2 

55,8 

47,6 

46,2 

41,3 

56,8 

3. Чисельність керівників (осіб) з 

них жінок 

231 

49 

235 

49 

239 

49 

240 

50 

242 

51 

в тому числі з вищою освітою 

з середньо-професійною освітою 

144 

87 

152 

83 

162 

77 

163 

77 

166 

76 

Фахівців (осіб) 

з них жінок 

262 

186 

262 

187 

268 

190 

270 

193 

275 

195 

втомучислі звищоюосвітоюз 

середньо-професійною освітою 

181 

81 

188 

74 

202 

66 

200 

70 

205 

70 

5.Робочихз нихжінок 1533 

600 

1509 

573 

1502 

555 

1508 

557 

1510 

560 

втомучислі звищоюосвітоюз 

середньо-

профессіоанльнимосвітою 

300 

1233 

338 

1171 

341 

1161 

356 

1152 

358 

1152 

6.Чисельністьмолоді (осіб)– 

«-до18років 

-«-до30років 

 

- 

50 

 

- 

51 

 

1 

53 

 

1 

53 

 

1 

55 

7.Звільнено:всього(осіб)-

т.ч.завласнимбажанням-за 

орушеннятрудовоїдисципліни 

108 

100 

8 

119 

119 

7 

218 

213 

5 

220 

218 

2 

193 

187 

6 

Коефіцієнтплинностікадрів,% 1,9 1,7 1,2 0,9 1,0 
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Представлена таблицяз демонструє незначнуз зміну чисельностіз 

працівників наз підприємстві, тимз не менш,з чисельність жінокз у загальнійз 

структурі зайнятихз демонструє тенденціюз до зниження.з 

Середній вікз працюючих практичноз незмінний протягомз 

аналізованого періоду,з та становитьз у середньомуз 46 років.з Загальна 

чисельністьз керівників наз підприємстві поступовоз збільшується, аз 

кількість жінок-керівників залишаєтьсяз майже незмінною.з Кількість 

керівниківз з вищоюз освітою зз кожному рокомз збільшується, аз з 

середньо-професійною освітоюз стає всез менше. 

Представленіз дані демонструютьз позитивну динамікуз зростання 

працюючихз у віціз до 30з років. Необхідноз відзначити такийз позитивний 

момент,з як неухильнез зниження коефіцієнтаз плинності кадрів.з 

Для наочностіз представимо динамікуз загальної середньообліковоїз 

чисельності працівників,з у томуз числі жінокз (рис. 2.1). 

 
 

 

Рис.з 2.1з  Динаміка загальноїз середньооблікової чисельностіз 

працівників  зз 2020 поз 2024 рокиз 

Дані представленоїз діаграми наочноз демонструють стабільністьз 

показників чисельностіз працівників, аз це, уз свою чергу,з свідчить проз 

ефективність роботиз кадрової службиз підприємства. 

Звільненняз у більшостіз випадків відбуваєтьсяз за власнимз бажанням, 

якз правило, цез відхід наз пенсію, переїздз в іншез місто, появаз більш 
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високооплачуваноїз роботи. 

Зз метою аналізуз витрат наз утримання об'єктівз соціальної сфериз та 

середньомісячноїз зарплати, необхідноз відобразити деякіз техніко-

економічніз показники діяльностізПАТ «Павлоградхіммаш”з і представитиз 

їх уз вигляді таблиціз 2.3.з 

Таблиця 2.3  

Середньомісячназ зарплата таз соціальні витратиз ПАТ «Павлоградхіммаш”з 

за 2020-2024 рр.з 

Найменування Од.вим 2020 рік 2021 рік 2022 рік 2023 рік 2024 рік 

Витратина 

утриманняоб'єктівсоц.с

фери 

 

Тис.грн. 

 

18 000 

 

20 000 

 

21 000 

 

22 200 

 

24 000 

Середньомісячна 

зарплата 

грн. 19 420 21180 22250 24560 25200 

 

З наведеноїз таблиці видно,з що витратиз на утриманняз об'єктів 

соціальноїз сфери зз кожним рокомз збільшуються, щоз говорить проз 

зацікавленість керівництваз підприємства уз розвитку соціально-значущих 

об'єктівз і заходів.з На рисункуз 2.2з представлена динаміказ 

середньомісячної зарплатиз за 2020-2024 р.з 

 

Рис. 2.2  Динаміказ середньомісячної зарплатиз ПАТ «Павлоградхіммаш”з 

за 2020-2024 рр.з 

Представлені даніз наочно демонструють,з що середньомісячназ 
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зарплата демонструєз стійку позитивнуз динаміку. 

Наз ПАТ «Павлоградхіммаш”з трудяться працівникиз понад 100з 

професій. Такез розмаїття професійз вносить складнощіз в системуз 

мотивації таз оплати праці.з Для того,з щоб стимулюватиз ефективність 

діяльностіз і розвитокз трудового потенціалуз кожного працівниказ 

впроваджена ранговаз система оплатиз праці, аз також розробленіз 

індивідуальні доплатиз працівникам. 

Всяз політика керівництваз ПАТ «Павлоградхіммаш”з спрямована наз 

якомога більшз повне задоволенняз життєво важливихз інтересів 

працівників,з збереження їхз здоров'я, створенняз сприятливих умовз для 

високопродуктивноїз праці. 

Доцільноз подати відомостіз щодо кадровогоз складу наз ПАТ 

«Павлоградхіммаш”з у виглядіз таблиці 2.4 

Таблицяз 2.4з 

Кадровий складз підприємства ПАТз «Павлоградхіммаш» 

за 2020-2024р. 

Найменуванняпоказників 2020 

рік 

2021 

рік 

2022 

рік 

2023 

рік 

2024 

рік 

1.Оформленопереведень усерединіПАТ 400 385 421 452 460 

2.Висунутозчисларобітників 

напосадикерівниківта спеціалістів всього 

керівниківфахівців 

з них: 

- Звищоюосвітою(всього) 

керівниківфахівців 

-зсередн. 

професійноюосвітою(всього) 

керівниківфахівців 

 

18 

5 

 

13 

16 

5 

11 

2 

2 

 

9 

2 

 

7 

9 

2 

7 

- 

- 

 

12 

3 

 

9 

9 

2 

7 

3 

2 

 

15 

5 

 

10 

12 

4 

8 

3 

2 

 

16 

5 

 

11 

10 

5 

5 

6 

6 

3.Кількістьробітників, переведених 

зпідвищенням розрядуз числазакінчивши 

навчальнийцентр 

 

57 

 

54 

 

75 

 

78 

 

81 

4. Знаходяться вспискурезерву 51 68 59 61 68 

5.Висунутозрезерву 7 17 3 2 7 

 

Дані таблиціз 2.4з свідчить проз те, щоз в 2022з році різкоз зросла 

кількістьз оформлених переведеньз усередині підприємстваз в порівнянніз з 
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2021з роком, із надалі продовжуєз зростати. Данез збільшення, 

обумовленезбажанням працівниківз мати кращіз умови праціз та нестачеюз 

мотиваційних стимулівз на колишньомуз робочому місці.з 

Кількість випадківз висунення зз числа робітниківз на посадиз 

керівників із фахівців зз 2022 рокуз постійно зростала,з і уз 2024 роціз 

кількістьвисунутихззчислазробітників назпосадикерівниківзта спеціалістівз 

становила 16з чоловік. 

Даніз свідчить проз загальне підвищенняз кваліфікаційного рівняз 

працівників із прагненні зайнятиз керівні пости,з а такожз є ознакоюз 

наявності налагодженоїз системи перепідготовкиз кадрів наз підприємстві. 

Відзначимоз високий відсотокз (82%) керівниківз з вищоюз освітою. Крімз 

того, кількістьз робітників, переведенихз з підвищеннямз розряду зз числа 

тих,з хто пройшлиз навчання уз навчальному центрі,з істотно збільшилася,з з 

57з осіб уз 2020 році,з до 81з людини уз 2024 році.з Необхідно відзначити,з 

що наз ПАТ «Павлоградхіммаш”зіснує певнийз порядок формуванняз 

резерву кадрів.з 

Порядок визначенняз та підготовкиз резерву кадрівз для заміщенняз 

посад керівниківз і фахівцівз у ПАТз «Павлоградхіммаш» встановлюєз 

стандарт підприємстваз СТП 4.з18.-01-2001 «Підбірз розстановка із адаптація 

кадрів”.з 

Принцип підборуз кандидатів уз резерв базуєтьсяз на зіставленніз 

сукупності якостіз претендента із висунутих доз нього вимогз щодо новоїз 

посади. 

Приз підборі із висунення вз резерв повинніз дотримуватися: 

- Врахуванняз думки колективу;з 

- Оцінка діловихз якостей; 

- Результатиз атестації кандидатів,з тестування, відгукиз та 

характеристикиз керівників. 

Відбірз до резервуз здійснюється зз урахуванням основнихз критеріїв: 

- Відповідностіз індивідуальних характеристикз кандидата профілюз 

вимог дляз даної посади;з 
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- Результати своєїз роботи наз даній моментз посаді із в 

займанихзраніше посадах;з 

- Ступінь готовностіз кандидата (співвідношенняз вікового потенціалуз 

та оцінказ зусиль зз підготовки доз заняття новоїз посади). 

Резервз складається одинз раз наз 5 років.з Щорічно складз резерву 

кадрівз поповнюється зз числа перспективнихз працівників, щоз володіють 

необхіднимиз діловими із особистісними якостямиз і, щоз пройшли 

прийнятуз у ПАТз систему відборуз та оцінкиз резерву, аз також результатівз 

проведеної атестації.з 

До 2024з року кількістьз працівників, якіз перебувають уз резерві, 

збільшиласьз з 51з людини уз 2020 році,з до 68з у 2024з році, щоз свідчить 

проз покращення якіснихз характеристик працівників,з що претендуютьз на 

керівніз посади. Уз той жез час відзначимоз стійку позитивнуз динаміку 

числаз працівників, висунутихз з резервуз для заміщенняз посад керівниківз і 

фахівцівз у ПАТз «Павлоградхіммаш». 

Уз роботі доцільноз відобразити інформаціюз про складз нагороджених 

наз ПАТ «Павлоградхіммаш”зстаном наз 2020-2024з рр.,з (табл 2.5). 

Таблицяз 2.5з 

Дані проз склад нагородженихз на ПАТз «Павлоградхіммаш» 

заз 2020-2024 рр. 

 2020 

рік 

2021 

рік 

2022 

рік 

2023 

рік 

2024 

рік 

Знихнагороджені: 

орденом«Знакпошани» 2 2 3 5 7 

орденом«ТрудовоїСлавиIIIступеня» 1 1 2 2 1 

медаллю«Затрудовудоблесть» 1 2 1 2 1 

медаллю«Затрудовувідзнаку» 2 4 3 2 3 

Присвоєно почесне звання: 

«Заслужений механік» 2 1 2 3 2 

«Почесний авіа будівельник» 1 2 2 1 3 

«Заслуженийекономіст» 1 - 2 1 1 

«Заслуженийвинахідник» 2 3 2 2 3 

«Заслуженийпрацівниккультури» 1 2 - 1 - 

«Почесний працівник» 3 2 3 5 8 

РАЗОМ 16 19 20 24 29 
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Вся політиказ керівництва ПАТз «Павлоградхіммаш» спрямованаз на 

якомогаз більш повнез задоволення життєвоз важливих інтересівз 

працівників, збереженняз їх здоров'я,з створення сприятливихз умов дляз 

високопродуктивної праці.з На підприємствіз кожен рікз відбувається 

урочистез нагородження найкращихз працівників, якихз відзначають 

орденами,з медалями, абоз присвоєнням почесногоз звання. 

Керівництвоз приділяє високуз увагу матеріальнійз мотивації, алез 

забуває проз стимулювання моральнихз потреб підлеглих,з таких якз 

покращення робочогоз місця таз підтримання командногоз духу уз відділах. 

Недолікомз системи мотиваціїз персоналу ПАТз «Павлоградхіммаш» єз 

повне ігноруванняз керівництвом зворотногоз зв’язку вз процесі мотиваціїз 

підлеглих. Щобз вдосконалити системуз мотивації наз підприємстві ПАТз 

«Павлоградхіммаш»,  булоз проведене анкетуванняз працівників заводу,з за 

данимиз якого керівництвоз могло бз звернути увагуз на вдоволенняз чи 

невдоволенняз своїх працівниківз умовами роботи.з 

На основіз проведеного дослідженняз системи нематеріальноїз 

мотивації персоналуз підприємства  ПАТз «Павлоградхіммаш» можназ 

зробити висновок,з що системаз мотивації персоналуз на підприємствахз 

потребує вдосконаленняз з урахуваннямз нових підходівз і тенденціїз 

кадрового менеджменту,з також наз підприємстві потрібноз провести 

вдосконаленняз застосовуваних соціально-психологічних методівз і 

концепційз управління персоналом.з 
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РОЗЛІЛ ІІІз 

УДОСКОНАЛЕННЯ  СИСТЕМИз МОТИВАЦІЇ  ПЕРСОНАЛУз НА 

ОСНОВІз НАУКОВИХ ПІДХОДІВз 

 

3.1з   Напрями вдосконаленняз системи мотиваціїз на підприємствіз 

 

Мотивація персоналуз є основнимз засобом забезпеченняз 

оптимального використанняз ресурсів, мобілізаціїз наявного кадровогоз 

потенціалу. Основназ мета процесуз мотивації - цез отримання 

максимальноїз віддачі відз використання наявнихз трудових ресурсів,з що 

дозволяєз підвищити загальнуз результативність із прибутковість діяльностіз 

підприємства [25].з 

Особливістю управлінняз персоналом приз переході доз ринку єз 

зростаюча рольз особистості працівника.з Відповідно змінюєтьсяз 

співвідношення стимулівз і потреб,з з якимиз пов'язана мотивація.з 

Характерним наз підприємстві ПАТз «Павлоградхіммаш» єз 

обмеженість системиз мотивації високоефективноїз праці. Більшістьз 

працівників нез прагнуть проявлятиз ініціативу із творчість уз своїй 

діяльності,з повною міроюз брати наз себе відповідальністьз за прийнятіз й 

реалізованіз на практиціз рішення. Якз відомо, єз два видиз залучення 

людиниз до виконанняз певної роботиз - примус із мотивація. 

Загальновизнанимз є те,з що примусз малоефективний вз рішенні задачз 

управління із досягнення результатів.з Тому, особливоз останнім часом,з 

активно розвиваєтьсяз мотиваційний механізм.з 

Розробка системиз стимулівназ підприємстві ПАТз 

«Павлоградхіммаш»  - одинз з найбільшз важливих резервівз ефективності 

управлінняз компанією.  

Наз ПАТ «Павлоградхіммаш”з  діє системаз матеріальної мотиваціїз 

робітників, алез матеріальні чинникиз далеко нез завжди виходятьз на 

переднійз план із не можутьз служити єдиноюз формою винагородиз за 

працю.з 
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На основіз проведеного дослідженняз системи нематеріальноїз 

мотивації персоналуз підприємства ПАТз «Павлоградхіммаш»  можназ 

зробити  висновок,з що системаз мотивації персоналуз на підприємствахз 

потребує вдосконаленняз з урахуваннямз нових підходівз і тенденціїз 

кадрового менеджменту.з 

Різні видиз нематеріального стимулюванняз існують розрізнено,з не 

можназ сказати проз дію єдиноїз системи нематеріальногоз стимулювання, 

томуз основним напрямкомз удосконалення нематеріальногоз стимулювання 

наз х підприємствіз має статиз створення єдиноїз системи нематеріальногоз 

стимулювання. Основнимиз етапами створенняз такої системиз мають 

стати:з 

- Управлінська підготовказ та перепідготовказ керівництва організації;з 

- Створення програмиз соціальної політикиз організації, організаціяз 

культурно-масовихз і спортивнихз заходів, додатковогоз навчання із т.п.;з 

- Створення підсистемиз морального стимулювання.з 

Говорячи проз використання соціально-психологічних методівз 

стимулювання персоналу,з необхідно зазначити,з що дужез важливою 

умовоюз успішності такоїз стратегії стимулюванняз служить відкритістьз у 

відносинахз між керівництвомз і працівниками:з постійне із точне 

інформуванняз про виробничо-економічну ситуації,з що складаютьсяз на 

підприємстві,з про очікуваніз перспективи, намічуваніз дії, успішностіз їх 

реалізації.з Крім того,з підприємству ПАТз «Павлоградхіммаш» необхідноз 

більше приділятиз уваги інформованостіз працівників щодоз того, якіз 

переваги, крімз заробітної плати,з вони можутьз отримувати. Цез можна 

робитиз за допомогоюз зборів, нарадз працівників. Цез має породжуватиз 

інтерес доз справ компанії,з інтерес доз інформації, щоз виходить заз межі 

робочогоз місця, звідсиз виникнення мисленняз і діяльностіз з позиціїз 

інтересів підприємства.з 

Отже, потрібнез вдосконалення застосовуванихз соціально-

психологічнихз методів із концепцій управлінняз персоналом наз 

підприємстві. Можназ виділити триз основні напрямкиз удосконалення 
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використанняз соціально-психологічнихз методів вз мотивації персоналу:з 

- Підтримання сприятливогоз психологічного кліматуз в колективі;з 

- Розвиток системиз управління конфліктами;з 

- Формування таз розвиток організаційноїз культури. 

Комфортнийз психологічний кліматз - це обстановка,з коли всіз зайняті 

цікавоюз для себез справою, коженз знає своєз місце вз ієрархії організаціїз і 

задоволенийз ним, колиз компетенції співробітниківз не перетинаютьсяз і, 

отже,з не виникаютьз гострі розбіжності,з в організаціїз існує атмосфераз 

взаємодопомоги. 

Нормальнийз психологічний кліматз не створюєтьсяз в одинз день, вінз 

вимагає величезнихз зусиль. Порушитиз його можез будь-яказ дрібниця, 

томуз його требаз постійно підтримувати.з 

Управлінському персоналуз при розбудовіз системи управлінняз 

конфліктами особливоз важливо орієнтуватисяз на те,з що, незважаючиз на 

неминучістьз конфліктів, необхідноз прагнути уникатиз деструктивних 

конфліктів.з Деструктивний конфліктз призводить доз зниження особистоїз 

задоволеності членівз трудового колективу,з зменшенню груповогоз 

співробітництва із ефективності організації.з У разіз виникнення 

деструктивногоз конфлікту дляз виходу зз нього необхідноз вирішити 

конфліктз по сутіз (знайти причинуз і поз можливості ліквідуватиз її, 

досягтиз певного компромісу),з намагаючись приз цьому згладитиз 

дисфункціональні наслідкиз конфлікту. Дляз цього використовуютьсяз такі 

групиз методів. 

- Обмеженняз взаємодії конфліктуючихз сторін, застосуванняз 

координаційних механізмівз (наприклад, розмежуванняз повноважень міжз 

підлеглими), щоз призводять доз ліквідації основнихз причин конфліктуз і 

об'єднуютьз колектив. 

- Методи,з що об'єднуютьз конфліктуючі сторони,з що задаютьз їм 

загальніз цілі. Наприклад,з встановлення загальноз організаційних 

комплексних,з спільних цілей.з 

- Методи, щоз стимулюють співробітниківз до самостійногоз виходу 
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ззконфлікту абоз сприяють йогоз вирішення: створенняз системи винагородз 

та стимулюванняз безконфліктної поведінки,з сприяння залагодженнюз 

наявного конфлікту,з і т.зд. 

Таблицяз 3.1з 

Основні методиз формування таз підтримки організаційноїз культури, якіз 

можуть бутиз використані наз підприємстві ПАТ «Павлоградхіммаш» 

Назваз методу Описз методу 
Поведінказ керівника  Безумовно,з керівнику слідз почати зз себе. Давноз доведено, щоз 

люди найкращез засвоюють новіз для себез зразки поведінкиз 
через наслідування.з Керівник повиненз стати прикладом,з 
рольовою моделлю,з показуючи прикладз такого ставленняз до 
справи,з такої поведінки,з які требаз закріпити із розвинути уз 
підлеглих. 

Заяви,з заклики, 
деклараціїз керівництва 

 Нез можна забувати,з що дляз закріплення бажанихз трудових 
цінностейз і зразківз поведінки великез значення маєз звернення 
нез тільки доз розуму, аз й доз емоцій, доз кращих почуттівз 
працівників: "Миз повинні статиз першими!"; "Найвищаз якість - 
цез запорука нашоїз перемоги надз конкурентами! ";" Цейз рік 
станез переломним дляз нашої організаціїз ". 

Навчання персоналуз  Навчання із підвищення кваліфікаціїз персоналу покликанез не 
тількиз передавати працівникамз необхідні знанняз і розвиватиз у 
нихз професійні навички,з але навчанняз є найважливішимз 
інструментом пропагандиз і закріпленняз бажаного ставленняз до 
справи,з до організаціїз та роз'ясненняз того, якуз поведінку 
організаціяз очікує відз своїх працівників,з яка поведінказ буде 
заохочуватися,з вітатися. 

Розвитокз системи 
мотиваціїз у 
відповідностіз до 
потребз працівників 

 Принципиз побудови системиз мотивації таз її основназ 
спрямованість повинніз підтримувати самез ту поведінку,з саме 
тез ставлення доз справи, тіз норми поведінкиз і робочіз 
результати, вз яких знаходятьз найбільш повнез вираження 
змістуз та основназ спрямованість роботи,з яка культивуєтьсяз і 
підтримуваноїз керівництвом. Непослідовністьз і розбіжністьз 
«слова із діла» тутз неприпустимі, оскількиз навіть одноразовез 
порушення встановленихз принципів стимулюванняз відразу 
викличез різке падінняз довіри доз політики, щоз проводиться 
керівництвом.з 

Критерії відборуз до 
організаціїз 

 Яких працівниківз підприємство хочемез бачити вз своїй 
організації:з професіоналів, щоз володіють необхіднимиз 
знаннями таз досвідом, абоз нового працівниказ готового 
прийнятиз цінності із норми поведінки,з що вжез склалися вз 
організаційній культурі.з Значний впливз на оргкультуруз надає 
те,з яка поведінказ персоналу підтримується,з а яказ 
пригнічується приз сформованій практиціз управління. Дужез 
важливо, щобз керівництво заохочувалоз самостійність таз 
ініціативу зз боку підлеглих.з 

Організаційні традиціїз 
і порядкиз 

 Порядку, наприклад,з якщо раптомз з якихосьз причин 
керівництвоз один-другийз раз нез змогло провестиз щомісячне 
підведенняз підсумків роботиз з привітаннямз і нагородженнямз 
кращих працівників,з це нез тільки порушуєз встановлені 
правила,з а йз показує неготовністьз керівництва розділятиз 
декларовані цінності,з що, природно,з знижує ентузіазмз і 
бажанняз персоналу "викладатисяз" на роботі.з 
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Для багатьохз сильним мотиваторомз стає приналежністьз до 

команди.з Часто цейз фактор нез тільки утримуєз працівників відз пошуку 

новоїз роботи, аз й формуєз його прагненняз підвищити ефективність.з Тут 

можназ виділити кільказ інструментів: 

- Створенняз згуртованої команди,з наприклад, дляз працівників 

можназ організовувати екстрім-ігри, змаганняз на природі.з Як показуєз 

практика, людиз починають зарадиз перемоги ділитисяз на лідерівз і 

виконавцівз незалежно відз посади, починаютьз винаходити шляхиз 

вирішення поставленихз завдань. Уз співробітників, крімз незабутніх 

відчуттів,з з'являються новіз міцні контакти.з 

- Формування механізмівз двостороннього зв'язкуз всередині компанії.з 

Працівникові необхідноз дати відчути,з що компаніяз прислухається доз його 

думки,з цінує ідеїз та пропозиції.з Зворотній зв'язокз повинен бутиз 

посилений. Проблемоюз підприємства єз те, щоз працівники частоз 

дізнаються тількиз про негативніз результати своєїз роботи. Уз таких 

випадкахз люди частоз перестають реагуватиз на критичнийз зворотній 

зв'язок.з Однак, якщоз чергувати негативнуз і позитивнуз критику, тоз 

інформація проз невдачі будез сприйнята цілком.з Важливо, щобз зворотний 

зв'язокз був правдивим,з точним, докладнимз і здійснювавсяз негайно. 

Повідомленняз про поганез виконання роботиз тільки дез мотивує 

працівника.з Якщо жз вказати, щоз саме булоз зроблено неправильно,з чому 

цез трапилося, якз виправити ситуацію,з і приз цьому нез забути торкнутисяз 

позитивних аспектівз роботи, ефективністьз такого зворотногоз зв'язку, 

безсумнівно,з зросте.  

- Загальноприйнятимз механізмом згуртуванняз колективу єз 

корпоративні заходи.з Непоганим варіантомз могла бз стати організаціяз Дня 

підприємства.з До цьогоз свята можназ було бз приурочити врученняз 

нагород, премій,з пам'ятних подарунків-символів, підвестиз підсумки 

конкурсуз на кращогоз працівника організації,з кращу бригадуз і т.зд. 

Керівникиз до цьогоз дня можутьз приурочити підведенняз підсумків 

діяльностіз за рік:з виступити зз доповідями, розповістиз про ціліз і 
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завдання,з вислухати пропозиціїз співробітників. 

Отже,з мова уз запропонованих методахз йде проз те, якоюз має бутиз 

практика управління,з і наз що слідз звернути увагуз керівництву ПАТз 

«Павлоградхіммаш» дляз підтримки бажаноїз оргкультури. 

Розумінняз ролі із значення організаційноїз культури дляз успіху вз 

реалізації нез тільки короткострокових,з а йз довгострокових стратегічнихз 

цілей із вміння "вибудовуватиз", вирощувати, формуватиз бажану 

оргкультуруз є найважливішоюз умовою успішнихз організаційних змін.з 

Наступний напрямокз поліпшення мотиваціїз - вдосконалення 

організаціїз праці - міститьз постановку цілей,з застосування гнучкихз 

графіків, поліпшенняз умов праці.з Грамотна постановказ цілей підвищуєз 

ефективність роботи,з задає раціональнуз технологію їїз досягнення із 

виключає можливіз помилки. Співробітник,з якому зазначеніз його завданняз 

на деякийз проміжок часу,з перебуває вз стані визначеностіз та 

психологічногоз комфорту. Коректноз поставлена метаз повинна бутиз 

амбітною, досяжною,з вимірюваною із обмеженою заз термінами. 

Уз свою чергуз керівництву, приз формулюванні розпоряджень,з треба 

дотримуватисяз ряду умов:з 

- забезпечити єдністьз професійної мови;з 

- враховувати рівеньз інтелекту із загальної культуриз виконавця; 

- забезпечитиз повноту інформації;з 

- добиватися чіткихз і яснихз формулювань; 

- сконцентруватиз увагу виконавцяз на тому,з що виз йому говорите.з 

Іншим фактором,з який, безумовно,з робить сильнийз вплив наз 

ефективність праціз працівників, єз умови праці,з в якихз доводиться 

працюватиз співробітнику. Томуз усунення фізичногоз і моральногоз 

дискомфорту маєз стати першочерговимз завданням дляз керівництва. Дляз 

усунення фізичногоз дискомфорту керівництвуз ПАТ «Павлоградхіммаш”з 

можна порекомендуватиз щомісяця інвестуватиз невеликі сумиз грошей уз 

поліпшення умовз праці, із це інвестуванняз має цілкомз окупатися, такз як 

сприятливаз обстановка, безумовно,з підвищує продуктивністьз праці. 
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ВИСНОВКИз 

 

В управлінніз мотивація — цез процес стимулюванняз працівників доз 

здійснення ефективноїз діяльності, спрямованоїз на досягненняз цілей 

підприємства.з Мотивація необхідназ для ефективногоз виконання 

прийнятихз рішень із запланованих завдань.з Мотивація – цез те, щоз 

знаходиться вз людини «всередині”.з Якщо людиназ мотивована, їїз 

задоволення відз роботи обов’язковоз призведе доз гарного результату.з 

З переходомз до ринковихз відносин принциповоз змінюється сутністьз 

стимулів, щоз впливають наз мотивацію праці,з і їїз складові - оплатуз праці 

таз формування доходів.з Якщо приз централізованій системіз планування 

єдинимз способом забезпеченняз трудящих матеріально-життєвими благамиз 

було їхз розподіл наз основі проголошеногоз принципу еквівалентностіз міри 

праціз і міриз споживання кожногоз члена суспільства,з то приз ринковій 

системіз ці благаз не розподіляютьсяз з якогосьз центру, аз визнаються вз 

кожному конкретномуз випадку наз основі принципуз обміну кваліфікаціїз і 

часуз найманого працівника,з на заробітнуз плату із дохід відз участі вз 

прибутку. Уз зв'язку зз цим досягненняз підприємством-субз`єктом 

зовнішньоекономічноїз діяльності, зростанняз обсягу виробництва,з 

підвищення ефективностіз та продуктивностіз праці залежитьз від 

внутрішньоз фірмового механізмуз мотивації праціз та системиз стимулів 

ПАТз «Павлоградхіммаш» - однез з передовихз підприємств України,з 

що спеціалізуєтьсяз на виробництвіз сучасного радіоелектронногоз й 

радіолокаційногоз устаткування дляз літаків із вертольотів. ПАТз 

«Павлоградхіммаш» маєз високу репутаціюз та визнанняз не лишез в 

Україні,з а йз за їїз межами. Цез результат багаторічноїз успішної роботиз 

колективу йз надійність виробів,з що випускаються.з 

Узагальнюючий висновокз аналізу діяльностіз підприємства заз п`ятьз 

останніх роківз 2020–2024з рр. можназ зробити такийз – протягом останніхз 

років наз підприємстві склаласяз позитивна тенденціяз розвитку, проз що 
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свідчатьз як абсолютніз прирости, такз і темпиз зростання майжез всіх 

показників.з 

На ПАТз «Павлоградхіммаш» фактичназ чисельність працюючихз 

складає 2з 063 чоловік,з із нихз 861 жінка.з Середній вікз працюючих майжез 

не змінивсяз за останніз п`ятьз років. Загальназ чисельність керівниківз на 

підприємствіз поступово збільшується,з а кількістьз жінок-керівниківз 

залишається майжез незмінною. Кількістьз керівників зз вищою освітоюз з 

кожномуз роком збільшується,з а зз середньо-професійноюз освітою - стаєз 

все менше.з 

На підприємствіз існує чітка,з налагоджена системаз управління 

трудовоюз дисципліною. Всяз політика керівництваз ПАТ 

«Павлоградхіммаш”з спрямована наз якомога більшз повне задоволенняз 

життєво важливихз інтересів працівників,з збереження їхз здоров'я, 

створенняз сприятливих умовз для високопродуктивноїз праці.  

Наз основі проведеногоз аналізу ефективностіз мотиваційної системиз 

на ПАТз «Павлоградхіммаш» виявленоз ряд резервів,з реалізація якихз 

викликала бз покращення мотиваційноїз системи. 

Поліпшенняз умов праціз – одна зз найнагальніших потребз 

працівників ПАТз «Павлоградхіммаш». Умовиз праці єз не тількиз потребою, 

аз й мотивом,з який примушуєз працювати зз певною віддачею,з можуть 

бутиз одночасно факторомз і наслідкомз певної продуктивностіз праці із її 

ефективності.з Довгий часз працюючи вз незадовільних санітарно-гігієнічних 

умовахз людина нез вміє, таз й нез хоче правильноз організовувати своєз 

робоче місце,з а правильназ організація робочихз місць сприяєз підвищенню 

продуктивностіз праці. 

Наступнимз резервом підвищенняз ефективності мотиваційноїз 

системи назПАТ «Павлоградхіммаш”зє вдосконаленняз організації праціз – 

містить встановленняз цілей, розширенняз виробничих функцій,з збагачення 

праці,з застосування гнучкихз графіків, поліпшенняз умов праці.з 

Постановка цілейз припускає, щоз правильно поставленаз ціль 
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череззформування орієнтаціїз на їїз досягнення служитьз мотивуючим 

засобомз для робітника.з Розширення виробничихз функцій припускаєз 

внесення різноманітностіз в працюз персоналу, тобтоз збільшення числаз 

операцій, зробленихз одним працівником,з в результатіз збільшується 

робочийз цикл уз кожного робітника,з збільшується інтенсивністьз праці. 

Застосовуватиз такий методз доцільно уз випадку недозавантаженостіз 

працівників із їх власногоз бажання розширитиз коло своєїз діяльності, вз 

іншому випадкуз це можез призвести доз різкого опоруз з бокуз працівників. 

Збагаченняз праці передбачаєз надання людиніз такої праці,з яка бз давала 

можливістьз росту, творчості,з відповідальності, самоз актуалізації, 

включенняз в йогоз обов’язки деякихз функцій плануванняз і контролюз за 

якістюз продукції.  
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