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МОТИВАЦІЯ ТА СТИМУЛЮВАННЯ ПРАЦІ ПЕРСОНАЛУ 
В СИСТЕМІ ЗАБЕЗПЕЧЕННЯ ЕФЕКТИВНОСТІ 

ПІДПРИЄМНИЦЬКОЇ ДІЯЛЬНОСТІ

MOTIVATION AND STIMULATION OF PERSONNEL  
IN THE SYSTEM OF ENSURING THE EFFECTIVENESS OF 

BUSINESS ACTIVITIES

У статті розглянуто мотивацію та стимулювання персоналу як стратегічний ресурс підвищення ефектив-
ності підприємницької діяльності в умовах цифровізації та змін економічного середовища. Автори обґрунто-
вують значущість поєднання матеріальних і нематеріальних стимулів, індивідуалізації підходів та інтеграції 
мотиваційної політики в загальну стратегію управління. Аналізуються сучасні виклики, зокрема гібридна ро-
бота, потреба в персоналізованих програмах стимулювання, вплив корпоративної культури та роль керівників. 
Акцент зроблено на застосуванні цифрових технологій, аналітики даних та елементів штучного інтелекту для 
підвищення ефективності управління мотивацією. Запропоновано рекомендації щодо створення гнучкої, про-
зорої та адаптивної системи мотивації, що базується на принципах партнерства, залученості та визнання.

Ключові слова: мотивація персоналу, стимулювання праці, підприємницька діяльність, ефективність 
підприємства, матеріальні та нематеріальні стимули.
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Постановка проблеми. У сучасних умо-
вах конкуренції та нестабільного економіч-
ного середовища підприємства все частіше 
стикаються з проблемою недостатньої моти-
вації працівників. Ефективна система стиму-
лювання є ключовим елементом управління 
персоналом, що безпосередньо впливає на 
продуктивність праці та досягнення страте-
гічних цілей підприємства. Проте не всі ком-
панії в Україні мають адаптовану до сучасних 
умов мотиваційну політику.

Аналіз останніх досліджень і публікацій. 
У наукових працях останніх років активно 
досліджується проблема мотивації та стиму-
лювання праці персоналу, особливо в контек-
сті стратегічного розвитку підприємств. Ана-
ліз сучасних українських досліджень у сфері 
мотивації та стимулювання праці персоналу 
засвідчує зростання уваги до індивідуалізо-
ваних та інноваційних моделей управління 
персоналом. У статті Т.В. Бондар [1] наго-
лошується на ефективності поєднання мате-
ріальних і нематеріальних стимулів, адап-
тованих до умов цифрової трансформації. 
Д.А. Горовий. і Є.М. Строков [2] розглядають 
традиційні підходи в українському контексті, 
акцентуючи на необхідності розвитку немате-
ріального заохочення та корпоративної куль-
тури. Ж.М. Жигалкевич і М.І. Нечитайло [3] 
підкреслюють зв’язок між мотивацією та 
ефективністю підприємства, обґрунтову-
ючи важливість аналізу потреб персоналу. 
В.В. Ігнатюк і Г.В. Туніна [4] пропонують 
багаторівневу модель мотивації як стратегіч-
ного ресурсу, а Л.Г. Квасній, О.О. Солтисик 
і В.В. Федишин [5] демонструють позитив-
ний вплив мотиваційних програм на продук-
тивність. С.А. Прохоровська [6] аналізує нові 
виклики, зокрема гібридну роботу, та роль 

нематеріального стимулювання в нових умо-
вах. К.А. Ткаченко і Г.М. Коптєва [7] дослі-
джують вплив організаційної культури на 
реалізацію мотиваційної політики в промис-
лових підприємствах. Загалом, праці свідчать 
про перехід до більш гнучких і стратегічно 
орієнтованих моделей мотивації в підприєм-
ницькому середовищі.

Метою статті є обґрунтування ролі сис-
теми мотивації та стимулювання персоналу як 
стратегічного інструменту підвищення ефек-
тивності підприємницької діяльності та роз-
робка рекомендацій щодо її вдосконалення.

Виклад основного матеріалу. У сучасних 
умовах трансформації економіки, активізації 
підприємницької діяльності та цифровізації 
управлінських процесів мотивація та стиму-
лювання праці персоналу набувають ключо-
вого значення для досягнення стратегічних 
цілей підприємств. Працівники є не лише 
ресурсом, а головною рушійною силою інно-
вацій, змін і конкурентних переваг. Ефективна 
система мотивації дозволяє активізувати тру-
довий потенціал, підвищити лояльність пер-
соналу та покращити загальні результати 
діяльності підприємства. 

Результати сучасних досліджень свідчать 
про те, що мотивація працівників є бага-
тофакторним процесом, який охоплює не 
лише матеріальні стимули (заробітна плата, 
бонуси, премії), але й нематеріальні інстру-
менти (визнання, професійне зростання, 
розвиток кар'єри, комфортні умови праці). 
Саме поєднання різних підходів дозволяє 
формувати стійку мотиваційну модель на 
підприємстві.

Реальна мотивація співробітників харак-
теризується  високим рівнем  цілеспрямова-
ності персоналу. Досягнути такого рівня та  
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material incentives such as wages and bonuses with non-material factors including recognition, opportunities 
for professional development, and favorable working conditions. Particular attention is paid to the need for 
personalized motivational strategies that reflect individual differences in age, qualification, and career aspirations. 
It is shown that flexible approaches—such as hybrid work formats, team-based bonuses, and self-realization 
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утримувати цінних, надійних, мотивованих 
співробітників набагато легше, якщо останні 
відчувають, що їх помічають, до їхніх ідей при-
слуховуються  та  належно оцінюють [6, с. 47]. 

Особливої уваги заслуговує диференціа-
ція мотиваційних стратегій залежно від віку, 
посади, рівня кваліфікації, індивідуальних 
потреб працівників. Індивідуалізація моти-
ваційного підходу дозволяє забезпечити пер-
соналізоване управління та досягти вищого 
рівня залученості. Наприклад, молоді фахівці 
потребують розвитку та зростання, тоді як 
досвідчені працівники більше орієнтовані на 
стабільність та визнання заслуг.

У структурі мотиваційної політики все 
більше значення відіграють гнучкі форми 
стимулювання, зокрема гібридна зайнятість, 
система бонусів за досягнення командних 
результатів, можливості самореалізації. Крім 
того, значну роль у підвищенні мотивації віді-
грає корпоративна культура, яка формує емо-
ційне середовище, у якому працівники почу-
ваються важливими та залученими.

Впровадження інноваційних підходів до 
мотивації, таких як цифрові системи оці-
нювання ефективності, чат-боти для збору 
зворотного зв'язку, інтерактивні платформи 
розвитку навичок, сприяє більш гнучкому 
й оперативному управлінню персоналом. Такі 
інструменти дозволяють виявити сильні сто-
рони працівників, їхні очікування та адапту-
вати програми стимулювання відповідно до 
реальних потреб.

Стимулювання праці має бути системним, 
регулярним та орієнтованим на досягнення 
як індивідуальних, так і колективних резуль-
татів. Застосування принципів прозорості, 
справедливості й зворотного зв’язку є необ-
хідною умовою для підвищення довіри до 
мотиваційної системи.

Після визнання важливості системного 
підходу до стимулювання праці, важливо 
також звернути увагу на інтеграцію мотива-
ційної політики у загальну стратегію розви-
тку підприємства. Сучасні компанії дедалі 
частіше розглядають мотивацію не як окре-
мий HR-інструмент, а як елемент стратегіч-
ного управління, який забезпечує узгодже-
ність цілей працівників із корпоративною 
місією та баченням. Це дозволяє формувати 
єдину систему цінностей, що сприяє підви-
щенню ефективності внутрішніх комунікацій 
та рівня організаційної згуртованості.

Крім того, важливим аспектом є регуляр-
ний моніторинг ефективності існуючих моти-
ваційних програм. Для цього доцільно вико-
ристовувати кількісні та якісні показники, 
зокрема рівень задоволеності персоналу, 

динаміку продуктивності праці, плинність 
кадрів, ступінь залученості тощо. Аналітика 
цих показників дозволяє вчасно виявляти 
слабкі місця у системі мотивації та опера-
тивно вносити корективи.

Особливої уваги потребує мотивація управ-
лінського персоналу, від ефективності якого 
залежить результативність прийняття рішень, 
інноваційна активність та здатність до стра-
тегічного мислення [3]. Для таких категорій 
працівників важливо передбачити додаткові 
форми стимулювання: участь у розробці 
стратегій, бонуси за впровадження іннова-
цій, можливість впливу на ключові процеси 
управління.

Формування культури визнання досяг-
нень також сприяє зміцненню мотиваційного 
клімату в організації. Визнання результатів 
роботи співробітників, як у формальному 
(публічні нагороди, премії), так і в нефор-
мальному форматі (подяки, внутрішні інфор-
маційні кампанії), створює позитивне середо-
вище, в якому працівники відчувають цінність 
свого внеску.

Культура визнання є важливою скла-
довою нематеріальної мотивації, адже 
вона базується на людських потребах 
у самореалізації, повазі, соціальному схва-
ленні [4, с. 77]. Дослідження показують, що 
регулярне визнання досягнень сприяє під-
вищенню рівня залученості працівників, 
зниженню плинності кадрів та покращенню 
загального морального стану колективу. 
Визнання не лише мотивує конкретного пра-
цівника, а й формує позитивний приклад для 
інших, стимулюючи зростання загального 
рівня продуктивності в організації. 

Важливою умовою ефективної системи 
мотивації є її інтеграція у загальну політику 
управління людськими ресурсами. Мотива-
ційні інструменти мають бути узгоджені з кор-
поративною культурою, місією та цінностями 
підприємства. Лише тоді вони стають части-
ною щоденної управлінської практики, а не 
окремими акціями чи кампаніями. Для цього 
необхідно постійно аналізувати ефективність 
запроваджених заходів, коригувати їх відпо-
відно до змін у структурі персоналу, умовах 
праці чи ринкових обставинах.

Крім того, важливу роль у стимулюванні 
праці відіграє система внутрішніх комуні-
кацій. Вона повинна бути прозорою, від-
критою та спрямованою на донесення до 
працівників інформації про цілі, очікування, 
результати діяльності організації [5, с. 237]. 
Через комунікацію керівництво має змогу 
пояснювати мотиваційні механізми, демон-
струвати зв’язок між результатами праці 
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й винагородою, а також формувати довіру та 
партнерські відносини з колективом. 

У контексті динамічного розвитку підпри-
ємств усе більшого значення набуває також 
персоніфікований підхід до мотивації. Стан-
дартизовані підходи вже не можуть задоволь-
нити потреби багатогранного, різновікового 
й професійно різнорівневого колективу. Тому 
сучасна система стимулювання повинна вра-
ховувати індивідуальні відмінності – кар'єрні 
очікування, потреби в навчанні, ставлення до 
змін, рівень відповідальності та залученості. 
Наприклад, для одного працівника стимулом 
є гнучкий графік і можливість працювати 
дистанційно, для іншого – участь у цікавих 
проєктах або доступ до нових знань. 

Ще одним важливим елементом стиму-
лювання є розвиток і навчання персоналу. 
Інвестиції в людський капітал — це потуж-
ний мотиваційний чинник, який дає змогу 
працівникам відчути турботу з боку компанії, 
можливість професійного зростання й розви-
тку кар’єри. Програми наставництва, регу-
лярні курси, сертифікації, участь у конферен-
ціях не тільки розширюють знання і навички, 
а й зміцнюють емоційний зв’язок працівника 
з організацією.

Також варто зазначити роль керівників 
у формуванні ефективної мотиваційної сис-
теми. Саме менеджери на місцях відіграють 
ключову роль у реалізації мотиваційної полі-
тики на практиці. Їхня здатність вчасно вия-
вити зниження мотивації, надати підтримку, 
дати конструктивний зворотний зв’язок або 
заохотити до нових досягнень визначає, 
наскільки ефективно функціонує мотиваційна 
модель у повсякденній діяльності.

Мотивація та стимулювання праці персо-
налу є ключовими елементами ефективної 
системи управління персоналом, що прямо 
впливають на продуктивність, рівень задово-
леності працівників, командну згуртованість 
і здатність підприємства досягати стратегіч-
них цілей. У сучасних умовах динамічного 
бізнес-середовища, цифровізації та підвище-
ної конкуренції, ці інструменти набувають ще 
більшого значення, адже саме мотивований 
персонал здатен генерувати інноваційні ідеї, 
адаптуватися до змін і забезпечувати стійкий 
розвиток підприємства.

Для роботодавця ціллю управління моти-
вацією та стимулюванням персоналу  є досяг-
нення економічної ефективності організації, 
досягнення певних результатів, переважно  
фінансових. У свою  чергу, для працівника  
ціллю  мотивації  та  стимулювання  є досяг-
нення певних соціальних та інших значущих 
для нього благ [1].

Системний підхід до мотивації, що вра-
ховує індивідуальні потреби, очікування 
працівників і цілі організації, дозволяє фор-
мувати ефективну модель взаємодії між 
працівником і роботодавцем. Особливо важ-
ливо забезпечити прозорість, справедливість 
і постійний зворотний зв’язок у системі сти-
мулювання, адже саме ці принципи форму-
ють довіру до керівництва та підвищують 
рівень внутрішньої залученості персоналу.

Важливим є також впровадження сучас-
них інструментів управління, зокрема циф-
рових технологій, аналітики даних та еле-
ментів штучного інтелекту, які дозволяють 
автоматизувати процес оцінювання резуль-
татів праці та персоналізувати підходи до 
стимулювання. Завдяки цьому можна опе-
ративно реагувати на зміни у поведінці пер-
соналу, визначати зони ризику та формувати 
адресні програми підвищення мотивації. 

Впровадження сучасних інструментів 
управління, таких як цифрові технології, 
аналітика даних та елементи штучного інте-
лекту, створює нові можливості для більш 
точного й ефективного управління мотива-
цією персоналу. Наприклад, аналітика даних 
дозволяє зібрати об’єктивну інформацію 
про продуктивність працівників, а також 
виявляти закономірності, що можуть допо-
могти в адаптації мотиваційних стратегій. 
Відстеження змін у поведінці персоналу за 
допомогою цих інструментів дозволяє не 
лише вчасно виявляти потенційні проблеми, 
а й оперативно реагувати на них, запобіга-
ючи зниженню ефективності.

Використання штучного інтелекту в управ-
лінні персоналом відкриває нові горизонти 
для автоматизації багатьох рутинних проце-
сів, таких як оцінка ефективності праці, нара-
хування бонусів та створення індивідуальних 
планів розвитку [6, с. 37]. Це не тільки змен-
шує навантаження на керівників, але й дозво-
ляє знизити ймовірність помилок, що виника-
ють при ручному обробленні даних.

Важливим аспектом є можливість персо-
налізації підходів до стимулювання. Завдяки 
використанню цифрових платформ та інстру-
ментів штучного інтелекту, можна створювати 
індивідуальні програми мотивації для кож-
ного працівника, враховуючи його особисті 
уподобання, потреби та кар’єрні амбіції. Це 
забезпечує більш гнучкий та ефективний під-
хід до управління, що підвищує залученість 
та задоволеність працівників.

Цифрові інструменти також дозволяють 
забезпечити інтерактивну взаємодію між 
керівництвом та працівниками, що сприяє 
створенню більш відкритої комунікації 



119

Наукові праці Міжрегіональної академії управління персоналом. Економічні науки   Випуск 2 (78), 2025

і швидкому реагуванню на потреби персо-
налу. Зокрема, системи зворотного зв’язку, що 
інтегрують можливості для оцінки не лише 
результатів роботи, а й рівня задоволеності 
працівників, дозволяють оперативно вияв-
ляти проблемні питання та працювати над їх 
вирішенням.

Ще одним важливим аспектом є здатність 
цифрових технологій підтримувати процеси 
самооцінки та професійного розвитку пра-
цівників. Завдяки використанню онлайн-кур-
сів, вебінарів, тренінгів та інших цифрових 
ресурсів, компанії можуть активно сприяти 
підвищенню кваліфікації своїх співробітни-
ків. Ці інструменти дозволяють персоналізу-
вати навчальні програми та ресурси, що під-
вищує мотивацію працівників до постійного 
професійного вдосконалення. 

Інтеграція таких систем в організаційну 
структуру також дозволяє керівництву гнучко 
адаптувати стратегії мотивації та розвитку 
персоналу відповідно до змін у зовнішньому 
середовищі, таких як зміни на ринку праці, 
нові економічні реалії або технологічні інно-
вації. Це сприяє тому, що підприємства ста-
ють більш конкурентоспроможними, оскільки 
вчасно коригують свої мотиваційні програми 
та стратегії, враховуючи актуальні тенденції 
та потреби ринку.

Висновки. У сучасних умовах цифро-
візації, динамічного розвитку підприємни-
цтва та підвищеної конкуренції мотивація 
персоналу набуває стратегічного значення 
для досягнення цілей підприємства. Ефек-
тивна система стимулювання дозволяє не 
лише активізувати трудовий потенціал, але 
й сформувати сталі конкурентні переваги 
через зростання лояльності працівників, 

підвищення продуктивності та інноваційної 
активності.

Мотивація працівників має бути систем-
ною, персоніфікованою та комплексною, поєд-
нуючи матеріальні й нематеріальні інстру-
менти, що враховують вікові, кваліфікаційні 
та особистісні особливості персоналу. Осо-
бливого значення набуває розвиток корпора-
тивної культури визнання досягнень, гнучких 
форм зайнятості, а також стратегічна інтегра-
ція мотиваційної політики в загальну систему 
управління підприємством.

Інноваційні цифрові інструменти, зокрема 
аналітика даних, чат-боти, платформи 
навчання та елементи штучного інтелекту, зна-
чно розширюють можливості персоналізова-
ного підходу до управління мотивацією. Вони 
сприяють прозорості, швидкому реагуванню 
на зміни поведінки персоналу, формуванню 
індивідуальних планів розвитку та ефектив-
ному зворотному зв’язку.

Ключову роль у впровадженні мотивацій-
них стратегій відіграють керівники, здатні 
вчасно реагувати на зниження залученості, 
підтримувати довіру та заохочувати до роз-
витку. Таким чином, мотивація праці є не 
лише інструментом управління персоналом, 
а й важливим чинником організаційної згур-
тованості та довгострокової конкурентоспро-
можності підприємства.

Таким чином, цифрові інструменти значно 
підвищують ефективність управління пер-
соналом, дозволяючи створювати прозору, 
адаптивну та індивідуалізовану систему 
мотивації. Це не тільки покращує результа-
тивність праці співробітників, але й сприяє 
розвитку корпоративної культури, побудова-
ної на довірі, прозорості та взаємопідтримці.
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