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ВСТУП 

 

Актуальність теми. Мотивація персоналу на сьогодні характеризується 

відсутністю налагодженої системи організаційних, соціально-економічних 

моделей і механізмів регулювання та розвитку, оскільки учасники трудових 

відносин не є рівноправними партнерами. З огляду на вказане процес мотивації 

персоналу потребує вдосконалення з врахуванням можливостей соціальних 

ресурсів підприємства і сформованих у працівника потреб. 

Вагомий внесок у дослідження проблеми розвитку мотиваційного механізму 

зробили відомі зарубіжні вчені: М. Вебер, А. Маслоу, Е. Мейо, Ф. Тейлор, 

Дж. Харисон і вітчизняні – Д.П. Богиня, В.В. Вітвіцький, В.В. Зіновчук, 

А.М. Колот, Г.І. Купалова, І.І. Лукінов, М.Й. Малік, М.І. Нижній, М.П. Поліщук, 

П.Т. Саблук, Л.П. Червінська, Л.О. Шепотько, В.В. Юрчишин та ін.  

На сучасному етапі розвитку мотиваційний механізм високопродуктивної 

праці залишається неадекватним динаміці та змісту ринкових перетворень. В 

умовах сьогодення переважають традиційні підходи до розв’язання проблем 

підвищення трудової мотивації, здебільшого побудовані на зовнішньому впливі 

на працюючих, без урахування сутнісного змісту мотивації особистості. При 

цьому недостатня увага приділяється саме людині, її інтересам, можливостям і 

формам пристосування до нової життєвої ситуації. 

Динамічні зміни в економіці потребують наукового обґрунтування та 

розв’язання нових проблем, які виникають при масовому усуненні працівників від 

результатів діяльності й зниженні трудової активності. Суспільне значення цих 

проблем, недостатня наукова розробка і високий рівень дискусійності визначили 

вибір теми дослідження.  

Метою дослідження є обґрунтування теоретико-методичних положень та 

розробка рекомендацій щодо підвищення ефективності системи мотивації 

персоналу в управлінні підприємством.  

Для досягнення поставленої мети необхідно вирішити наступні завдання: 

– розкрити сутність соціально-економічної мотивації працівника; 
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– уточнити трактування персоналу як об’єкта мотивації праці персоналу 

підприємства; 

−охарактеризувати методи управління в контексті сучасних теорій 

мотивацій; 

– проаналізувати організаційно-економічну характеристику ТОВ «7 Днів»; 

– оцінити стан кадрового потенціалу ТОВ «7 Днів»; 

– дослідити ефективність системи мотивації ТОВ «7 Днів»; 

– розробити стратегічне управління кадровим потенціалом підприємства;  

– вдосконалити механізм мотивації персоналу ТОВ «7 Днів»; 

– обгрунтувати взаємозв’язок моральних мотивів з ефективністю 

виробництва.  

Об’єктом дослідження є процес забезпечення мотивації праці.  

Предметом дослідження є сукупність теоретичних, методичних та 

практичних аспектів ефективного використання мотиваційних факторів 

високопродуктивної праці на ТОВ «7 Днів».  

Методи дослідження. Теоретичною та методичною основою дослідження є 

фундаментальні положення теорії мотивації, наукові розробки з проблеми 

мотивації праці як соціально-економічної категорії. При вивченні еволюції теорій 

мотивації використовувались методи діалектичного пізнання. За допомогою 

методу наукової абстракції уточнено поняття „мотивація праці”, „мотив”,  

визначено їх взаємозалежність, роль та місце у системі управління персоналом. 

На етапі спостереження трудової поведінки працівників підприємства для 

проведення досліджень був використаний індуктивний метод, а в процесі 

теоретичного осмислення проблеми – дедуктивний. Для аналізу кількісних та 

якісних параметрів ресурсного потенціалу підприємства застосовувались методи 

статистико-економічного аналізу, зокрема його прийоми – групування, за 

допомогою якого було встановлено взаємозв’язок доходів з продуктивністю 

праці;   ряди динаміки – для визначення рівня виробництва, оплати праці, 

прибутковості з метою виявлення внутрішніх резервів ефективного 

господарювання; відносних величин – для оцінки фінансового стану 
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підприємства; порівняння, графічний та ін. За допомогою методу соціометричних 

опитувань виявлено рівень важливості моральних стимулів та їх вплив на 

працівників у процесі трудової діяльності. 

Інформаційною базою дослідження були законодавчі акти, Постанови 

Кабінету Міністрів України, офіційні статистичні матеріали Держкомстату 

України, Міністерства праці та соціальної політики України, звітно-статистична 

інформація ТОВ «7 Днів», первинна бухгалтерська документація, результати 

соціологічних опитувань, наукові публікації. 

Практичне значення одержаних результатів полягає в тому, що пропозиції 

проведеного дослідження можуть бути використані керівництвом ТОВ «7 Днів» з 

метою підвищення ефективності системи мотивації персоналу. 

 Робота складається зі вступу, трьох розділів, висновків до кожного розділу, 

загальних висновків, списку використаних джерел та додатків. Обсяг роботи –114 

сторінок друкованого тексту. 
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ЗАГАЛЬНІ ВИСНОВКИ 

 

З огляду на проведене дослідження можна зробити висновки: 

Системний підхід до людини як визначального фактора й мети економічного 

розвитку дозволив розробити концепцію мотивації працівника підприємства з 

врахуванням економічних і соціальних результатів взаємодії суб’єктів та об’єктів 

економічної діяльності.  

Мотивація − це процес спонукання людини або групи людей до виконання 

визначеної роботи, задає межі й форми діяльності працівника, за яких він може 

досягти власних цілей через призму досягнення цілей підприємства. 

За результатами дослідження визначено персонал підприємства як  особовий 

склад кваліфікованих працівників суб’єкта господарювання, які володіють 

професійною здатністю до праці, та здатні до змін з врахуванням чинників 

зовнішнього середовища. 

За умов сьогодення ключове значення набувають економічні методи 

управління, які віддзеркалюють зацікавленість працівників у матеріальних благ, 

оскільки матеріальна мотивація залишається найважливішим і найвизначнішим 

мотивом трудової поведінки та діяльності працівників.  

Основним видом діяльності готельного комплексу «7 Днів» є надання послуг. 

За період дослідження відбулось зменшення середньорічної продуктивності праці 

працівників на 10,6 %, що зумовлено скороченням обсягів реалізації продукції на 

12,3 %. Фонд оплати праці працівників товариства скоротився на 7,7 %. У 2017 

році спостерігалось випередження темпів зростання заробітної плати проти темпів 

зростання продуктивності праці, проте в  2018 році ситуація змінилась на 

протилежну. Дослідження виявило погіршення результативних показників. У 

2018 році обсяги господарської діяльності скоротились на 12,54%, чистий 

прибуток − на 344,63%. Величина  необоротних активів знизилась на 9,28%, 

вартість оборотних активів на − 60,9%. Рентабельність господарської діяльності 

зменшилась на 14,74%.  
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За період спостерігається тенденція до скорочення чисельності штатних 

працівників підприємства на 2,13%. Суттєве зменшення кількості управлінського 

персоналу, на  8 %. У структурі персоналу найбільшу частку займає основний 

виробничий персонал. На підприємстві переважають жінки, їх частка − 92,98 %. 

За рівнем освіти переважають працівники із  середньою загальною освітою – 

78,93%. Рівень освіти працівників готелю вказує на потенційні можливості 

персоналу виконувати свої професійні обов’язки. За період чисельність вибулих 

перевищує прийнятих працівників на 9,76%, що вказує на проблеми у кадровій 

політиці. 

Вважаємо, що система мотивації ТОВ «7 Днів» має більше переваг, ніж 

недоліків. Виплати квартальних та річних премій є важливим важелем 

підвищення мотивації в готелі, що спонукає працівників працювати краще і 

результативніше. Незважаючи на зниження прибутковості рівень заробітної плати 

залишається на конкурентному рівні, пільги вказані в соціальних пакетах 

виконуються у повному обсязі, що свідчить про гідні умови праці персоналу. 

Звільнення працівників зумовлено відсутністю кар’єрного зростання, 

незадоволеності та високим рівнем стресу.  

Система оцінювання працівників товариства не виконує в повній мірі 

мотиваційну функцію. Зокрема, 90% співробітників, вважають оцінку 

несправедливою. Ступінь взаємовідносин безпосередньо не впливає на лояльність 

та задоволеність співробітників, проте компенсує вплив стресогенних чинників. 

Більша частка співробітників (58%) відчувають доброзичливе ставлення від 

керівників. Частка співробітників, які не відчувають доброзичливості і розуміння, 

становить  лише 13%.  

Виявлені недоліки згруповані за такими розділами „Задоволеність роботою 

та лояльне ставлення до компанії” та „Мотиваційні чинники”. Кожен з цих 

розділів має чинники, які негативно впливають на мотивацію. Вони були виділені 

з групи як негативні фактори впливу. 

Управління кадровим потенціалом підприємства здійснюється за двома 

напрямами: його формуванням та ефективним використанням. З цією метою 
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визначені етапи, основні завдання та розроблено загальну модель управління 

кадровим потенціалом підприємства.  

Рекомендовано комплексну систему оцінки потенціалу та результатів діяльності 

персоналу, що призначена для оцінювання діяльності фахівців, службовців і 

працівників при підведенні підсумків роботи й визначенні конкретних розмірів 

премій з врахуванням кваліфікації та ділових якостей співробітників. 

Оцінка результатів праці персоналу проводиться за кількісними й якісними 

ознаками. При цьому враховується не лише обсяг роботи, але й творча активність 

працівників. Щодо якісних характеристик результатів праці враховуються: 

прогресивність, економічна обґрунтованість розроблених норм часу, витрати 

сировини й матеріалів, дотримання працівниками строків виконання завдань. 

За результатами прогнозної оцінки розвитку моральних мотивів діяльності 

працівників встановлено домінуючі: престижність професії, згуртованість 

колективу та висока виконавча дисципліна, відчуття власної користі, можливості 

творчого та ділового зростання, імідж підприємства, взаєморозуміння з 

керівником, визнання колективом результатів роботи, які забезпечують 

взаємозв’язок інтересів з ефективністю виробництва і сприяють дієвості 

механізму мотивації персоналу з метою отримання максимальних доходів. 
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