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МЕТОДИЧНИЙ ПІДХІД ДО ОЦІНЮВАННЯ СИСТЕМИ  
МОТИВАЦІЇ ПЕРСОНАЛУ НА ПІДПРИЄМСТВІ В УМОВАХ COVID-19

У статті проаналізовано методичні підходи до оцінювання системи мотивації персоналу на підприємстві. За-
пропоновано модифіковану методику оцінювання системи мотивації персоналу, що ґрунтується на використанні ба-
гатокритеріальних методів оцінювання складників даної системи. Результатом дослідження є ідентифікація рівня 
розвитку складників системи мотивації підприємства, що пропонується розглядати на прикладі підприємства сіль-
ськогосподарського машинобудування. Ідентифіковано основні напрями розвитку системи мотивації, а саме: «Деле-
гування повноважень», «Загальнорічна грошова винагорода», «Програма просування по службі персоналу», «Стиму-
лювання цілями» − точніше -23,4%, -12,4%, -22,4% та -38,5% відповідно. Практична цінність дослідження полягає в 
ідентифікації можливостей щодо підвищення конкурентоспроможності підприємства сільськогосподарського маши-
нобудування шляхом удосконалення системи мотивації персоналу. Використання багатокритеріальних методів оціню-
вання та сценарного підходу уможливлює пристосування до змін у турбулентному середовищі COVID-19.

Ключові слова: система мотивації персоналу, мотиваційні чинники, метод аналізу ієрархій, мотиваційні стимули, 
оцінювання.

ESTIMATION EMPLOYEE MOTIVATION SYSTEM  
AT ENTERPRISE UNDER COVID-19 CONDITIONS 

The article analyzes the methodological approaches to assessing the system of staff motivation in the enterprise. The study 
found that the management of motivational processes in the enterprise is effective only when assessing the motivation system. 
The purpose of the article is to improve the methodological framework for assessing the system of staff motivation in the en-
terprise in terms of COVID-19 and the introduction of the practice of personnel management of agricultural enterprises in 
order to increase competitiveness in the Ukrainian market. Evaluation of personnel motivation system is proposed to carry 
out qualitative and quantitative indicators. A modified method of evaluation of personnel motivation system based on multi-
use methods of evaluation components of the system. Formed partial list of criteria for evaluating components of motivation 
(welfare, financial, economic, social, psychological, and corporate incentive system) on the basis of expert survey of relevant 
specialist area. The weights in the model are proposed to be identified using the method of hierarchy analysis. Expert analysis 
used to assess the current and projected state enterprise motivation system. Applied scenario approach to the assessments of 
personnel motivation system, which is implemented in the identification of current and forecasted conditions. Graphical method 
used in the interpretation of the criteria changes partial components of motivation. The results of the study is to identify the 
level of motivation components of the enterprise, the authors proposed to consider the example of the agricultural enterprises 
mashynobuduvvannya. The study found an upward trend in such categories as: "fair treatment by management", "loans from 
the company on favorable terms", "health care and insurance", the relative deviation is -10.2%, -11.5%, -23.8%, respectively. 
Identified the main directions of development of motivation, such as: "Delegation of authority", "total annual remuneration", 
"promotion program personnel", "Stimulating objectives" – or rather -23.4%, -12.4%, -22, 4% and -38.5% respectively. The 
practical value of the study is to identify opportunities to improve the competitiveness of enterprises through improved agricul-
tural engineering system of motivation. Using multi evaluation methods and scenario approach enables adaptation to changes 
in a turbulent environment COVID-19.

Keywords: employee motivation system, motivational factors, method of analysis of hierarchies, motivational incentives, 
evaluation.
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Постановка проблеми. Персонал є рушійною 
силою та важливим капіталом будь-якої організації. 
Саме тому його необхідно сприймати як елемент, що 
має значний вплив на успіх організації на ринку. Роль 
мотивації є надзвичайно високою як для окремого 
співробітника, так і для компанії у цілому. Мотивація 
співробітників є однією з найважливіших функцій 
менеджменту. Це зумовлено зростаючою необхідністю 
кожного підприємства пропонувати конкурентоспро-

можні товари зі зниженням ресурсних затрат. Компа-
нії мотивують свій персонал максимально ефективно 
виконувати свої обов’язки шляхом винагороди за 
роботу або покараннями за відсутність очікуваного 
результату. Саме тому під час розгляду даного питання 
одразу переходять до цілісних систем мотивації. Роль 
мотивації в системі управління персоналом підпри-
ємства проявляється тільки у налагодженому про-
цесі стимулювання співробітників, коли організація 
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в результаті свого впливу отримує максимальну від-
дачу від кожного окремого працівника. Мотивування 
персоналу підприємства повинно мати визначні пере-
ваги у конкурентному середовищі ринку. Це можливо 
забезпечити швидкою адаптацією до нових викликів 
навколишнього середовища та до нових запитів спо-
живачів. Досягнення успіху у цій боротьбі неможливе 
без грамотного використання потенціалу співробітни-
ків підприємства. Водночас лише сучасні підходи до 
мотивації працівників можуть забезпечити досягнення 
бажаного результату. Варто наголосити, що в умовах 
зростання вимог працівників до сутності та винагороди 
за виконувану роботу інструментарій мотивування на 
підприємствах зазнав змін. Традиційні методи перетво-
рилися на технології мотивування. Із розвитком інфор-
маційно-комунікаційних технологій продуктивність 
роботи співробітників уже не визначається кількістю 
масової репродуктивної праці. Виконання стандарт-
них трудових операцій на розвинутих підприємствах 
уже давно покладене на автоматизовані системи, тому 
змінюються характер роботи людини, інтенсивність 
його праці. Зміни в організації робочого процесу через 
уведення дистанційних форм зайнятості, розширене 
використання комп’ютерних технологій вимагають 
переглянути традиційні моделі мотивації, сформувати 
її нову сучасну парадигму. Із розвитком інформаційно-
комунікаційних технологій продуктивність роботи 
співробітників уже не визначається кількістю масової 
репродуктивної праці. 

Аналіз останніх досліджень і публікацій. Ваго-
мий внесок у дослідження теоретичних та практич-
них аспектів системи мотивації персоналу зробили 
такі вчені, як Л.І. Рихлевич, І. Левицька, Т. Харченко, 
Д. Поліщук, Л. Кіржнер, О. Кузьмін, Д. Богиня, 
О. Юрченко, Л.В. Балабанова, Н.Л. Гавкалова, 
Д.П. Богиня, M.B. Семикіна та ін. Учені розглядали 
мотивацію через усвідомлення людиною необхідності 
виконувати певні дії з огляду на поточні обставини, 
досліджували вплив зовнішніх чинників на прагнення 
людини до роботи. У їхніх працях визначалася ефектив-
ність системи мотивації персоналу на підприємствах, 
які були досліджені, також значна увага приділялася 
рівню задоволеності працівників системою мотивації 
на підприємствах. Однак питання методичного забез-
печення системи мотивації персоналу організацій 
потребує подальших досліджень для виокремлення 
ефективних форм і методів мотивації працівників в 
умовах напружених змін зовнішнього середовища й 
переходу багатьох компаній на дистанційний режим 
функціонування у зв’язку з пандемією COVID-19.

Мета статті полягає в удосконаленні методичних 
засад оцінювання системи мотивації персоналу на під-
приємстві в умовах COVID-19 та уведенні в практику 
управління персоналом сільськогосподарського під-
приємства з метою підвищення конкурентоспромож-
ності на українському ринку.

Виклад основного матеріалу. Кожне успішне під-
приємство, яке має на меті успішний розвиток та нор-
мальне функціонування в умовах конкуренції, планує 
діяльність на довгострокову перспективу. Однією з 
головних умов розвитку підприємства є підвищення 
рівня ефективності управління персоналом. Голо-
вну роль у цьому процесі може відігравати форму-
вання стратегії управління мотивацією персоналу, 

що передбачає використання сучасного методичного 
інструментарію, який дає можливість обґрунтування 
оцінки мотиваційної системи та досягнення успіху в 
довготривалій перспективі [2, с. 1]. Людський капітал 
організацій нині виступає одним із головних чинни-
ків успішної реалізації підприємництва. Усвідомлю-
ючи це, власники компаній витрачають значні кошти 
на ефективну організацію системи управління персо-
налом, зокрема управління мотивацією працівників, 
що передбачає використання сучасного методичного 
інструментарію, який дає можливість обґрунтування 
оцінки мотиваційної системи та досягнення успіху в 
довготривалій перспективі [2, с. 2].

Одним з ефективних інструментів управління моти-
ваційними процесами на підприємстві виступає модель 
оцінки системи мотивації персоналу, запропонована 
Л.В. Балабановою. Дана методика дає змогу отри-
мати не лише якісну, а й комплексну кількісну оцінку 
системи мотивації персоналу підприємства, зокрема 
встановити найбільш вагомі мотиваційні стимули пра-
цівників, визначити ступінь важливості їх окремих кри-
теріїв. Ураховуючи особливості конкретної організації, 
використання запропонованої моделі дає можливість 
надати детальну характеристику існуючого підходу до 
управління мотивацією працівників організацій, а також 
спрогнозувати характер змін у системі мотиваційних 
стимулів персоналу організації. Інтерпретація отрима-
них значень допомагає спеціалісту з управління персо-
налом компанії визначити пріоритетні напрями розвитку 
та вдосконалення методичного забезпечення системи 
управління мотивацією персоналу підприємства. 

Ураховуючи сучасні умови, ми пропонуємо модифі-
кувати модель Л.В. Балабанової, яку відтворено на рис. 1.

Етап I. Визначення складників системи мотива-
ції персоналу організації.

Відповідно до методики Л.В. Балабанової, іденти-
фікуємо складники системи мотивації (ССМ):

– соціально-побутові стимули;
– фінансово-економічні стимули;
– соціально-психологічні стимули;
– корпоративно-системні стимули.
Етап II. Ідентифікація часткових критеріїв оці-

нювання для кожної із ССМ.
Досліджуючи дане питання, можливо запропо-

нувати множину часткових критеріїв оцінювання для 
кожного складника системи мотивації:

– соціально-побутові стимули: медичне обслугову-
вання та страхування; компенсація витрат на харчування; 
компенсація транспортних витрат; компенсація витрат на 
мобільний зв’язок та Інтернет; кредити від компанії на 
пільгових умовах; подарунки на свята та дні народження;

– фінансово-економічні стимули: компенсація за 
невикористану відпустку; щомісячна грошова премія; 
загальнорічна грошова винагорода; перегляд заробіт-
ної плати наприкінці кожного року; безкоштовні або 
пільгові відпустки; винагороди за виконання понад 
нормованих завдань;

– соціально-психологічні стимули: справед-
ливе ставлення з боку керівництва; подяка, винесена 
керівником на загальних зборах; вираження подяки 
на дошці оголошень, по радіо, фотографії на дошці 
пошани; нагородження за трудові досягнення подарун-
ками, сувенірами; створення комфортних умов праці; 
можливість безпосередньо звернутися до керівника;
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– корпоративно-системні стимули: корпоративна 
культура та корпоративні заходи; стимулювання 
вільним часом, зручний графік роботи; програма 
просування по службі персоналу; програма навчання 
персоналу; делегування повноважень; стимулю-
вання цілями (змагання, прагнення досягти високих 
результатів).

Етап III. Визначення вагових коефіцієнтів ССМ 
оцінювання за допомогою методу аналізу ієрархії.

Метод аналізу ієрархій (МАІ) є загальновикористо-
вуваним для вирішення поставленого завдання. Згідно 

із цим методом, вибір пріоритетних рішень здійсню-
ється за допомогою парних порівнянь. 

Визначені попередньо ССМ порівнюємо попарно 
за їхнім внеском у систему мотивацій. Оцінювання від-
бувається за шкалою інтенсивності від 1 до 9, кожна 
бальна оцінка має відповідне значення:

1 – рівна можливість;
3 – помірна перевага одного елементу над іншим;
5 – суттєва або сильна перевага;
7 – значна перевага;
9 – абсолютна перевага;

Етап III

Визначення вагових коефіцієнтів ССМ оцінювання за допомогою методу аналізу 
ієрархії

Етап II 

Ідентифікація часткових критеріїв оцінювання для кожної із ССМ

Етап I

Визначення складників системи мотивації підприємства

3.1 Побудова матриць парних порівнянь ССМ за шкалою Т. Сааті 

3.2 Обчислення вагових коефіцієнтів ССМ

Етап IV

Визначення вагових коефіцієнтів часткових критеріїв оцінювання для кожної 
із ССМ за допомогою методу аналізу ієрархії

4.1 Побудова матриць парних порівнянь часткових критеріїв за шкалою 
Т. Сааті для кожної із ССМ

4.2 Обчислення вагових коефіцієнтів ССМ

Етап VI

Обчислення значень складників системи мотивації сільськогосподарського 
підприємства та їх інтерпретація

Етап V
Експертний аналіз складників системи мотивації за частковими критеріями 
оцінювання (оцінки для поточного та прогнозованого станів підприємства)

Рис. 1. Модифікована модель системи мотивації персоналу
Джерело: розроблено авторами на основі [3]
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2, 4, 6, 8 – проміжні значення.
Для наочного розуміння застосування модифіко-

ваної моделі системи мотивації персоналу організа-
ції подальші розрахунки було зроблено на прикладі 
українського сільськогосподарського підприємства  
«ПрАТ «Бердянські Жниварки» з метою вдоскона-
лення системи мотивації працівників з урахуванням 
специфіки діяльності компанії.

Побудуємо матрицю парних порівнянь для склад-
ників системи мотивації та обчислимо їхні вагові кое-
фіцієнти (табл. 1).

Спираючись на отримані результати, можна зро-
бити висновок, що найважливішими складниками 
мотиваційної системи ПрАТ «Бердянські Жниварки» 
є соціально-побутові та фінансово-економічні сти-
мули, їхня вагомість становить 0,5177 та 0,3243 від-
повідно.

Етап IV. Визначення вагових коефіцієнтів част-
кових критеріїв оцінювання для кожної із ССМ за 
допомогою методу аналізу ієрархії.

У табл. 2 відображено побудовану матрицю 
попарних порівнянь часткових критеріїв ССМ 
«Соціально-побутові стимули» та їхні вагові  
коефіцієнти. 

Середнє геометричне значення (СГЗ) для кожного 
часткового показника розраховується за формулою:

СГЗ = a a ann
1 2� ���� � ,                          (1)

де a – оцінка відносної переважності кожного кри-
терію А, n – порядок матриці попарних порівнянь. 
Таким чином, середнє геометричне значення для пер-
шого часткового критерію ССМ «Соціально-побутові 
стимули» дорівнює 2,2286.

Обчислення вагового коефіцієнта відбувається від-
повідним способом:

Wаі = a a a

a a a
n

n

n
n

n

1 2

1 1 2
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,                           (2)

де a – оцінка відносної переважності кожного 
критерію А, n – кількість часткових критеріїв оціню-
вання кожного узагальненого критерію. Таким чином, 
вага критерію для першого часткового критерію  
ССМ «Соціально-побутові стимули» дорівнює 0,3246.

Аналогічні розрахунки здійснюємо для інших най-
більш важливих для персоналу ПрАТ «Бердянські 
Жниварки» часткових критеріїв (соціально-психоло-
гічні, корпоративно-системні та фінансово-економічні 
стимули) та обраховуємо сумарне значення для ССМ. 

Таблиця 1
Матриця порівняння складників системи мотивації та їхні вагові коефіцієнти

Складники А1 А2 А3 А4
Середнє 

геометричне 
значення

Вага wai

1 2 3 4 5 6 7
А1. Соціально-побутові стимули 1 5 3 5 2,9428 0,5177
А2. Соціально-психологічні стимули 0,2 1 0,14 0,33 0,3100 0,0545
А3. Фінансово-економічні стимули 0,33 7 1 5 1,8435 0,3243
А4. Корпоративно-системні стимули 0,2 0,33 0,2 1 0,5886 0,1035

Сумарне значення 5,6849 1
Джерело: розроблено авторами

Таблиця 2
Матриця порівняння часткових критеріїв ССМ «Соціально-побутові стимули» та їхні вагові коефіцієнти

Соціально-побутові стимули А1 А2 А3 А4 А5 А6
Середнє 

геометричне 
значення

Вага wai

1 2 3 4 5 6 7 8 9
А1. Медичне обслуговування та страхування 1 5 7 5 0,14 5 2,2286 0,3246
А2. Компенсація витрат на харчування 0,2 1 3 3 0,14 2 0,8921 0,1299
А3. Компенсація транспортних витрат 0,14 0,33 1 0,33 0,14 5 0,4692 0,0684
А4. Компенсація витрат на мобільний зв’язок 
та Інтернет 0,2 0,33 3 1 0,14 3 0,6607 0,0962

А5. Кредити від компанії на пільгових умовах 7 7 7 7 1 5 2,2787 0,3319
А6. Подарунки на свята та дні народження 0,2 0,5 0,2 0,33 0,22 1 0,3365 0,0490

Сумарне значення 6,8658 1
Джерело: розроблено авторами

Таблиця 3
Результати комплексного розрахунку матриць порівняння часткових критеріїв ССМ

Часткові критерії Сумарне значення Найбільш впливові стимули
1 2 3

Соціально-побутові стимули 6,8658 Медичне обслуговування та страхування
Соціально-психологічні стимули 7,3221 Справедливе ставлення з боку керівництва»
Корпоративно-системні стимули 6,6975 Делегування повноважень
Фінансово-економічні стимули 8,4815 Загальнорічна грошова винагорода

Джерело: розроблено авторами
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Результати комплексного розрахунку сумарних значень 
вибраних критеріїв, а також їхні найбільш та найменш 
впливові стимули відображено в табл. 3.

Етап V. Експертний аналіз складників системи 
мотивації за частковими критеріями оцінювання 
(оцінки для поточного та прогнозованого станів 
підприємства).

Експертним шляхом за 6-бальною шкалою здій-
снюємо оцінювання часткових критеріїв складників 
системи мотивації ПрАТ «Бердянські Жниварки» для 
поточного та прогнозованого станів (табл. 4).

Етап VI. Обчислення загальних значень склад-
ників системи мотивації сільськогосподарського 
підприємства та їх інтерпретація.

Перш за все, щоб отримати загальний рівень кож-
ного складника системи мотивації підприємства, 
потрібно розрахувати значення часткових критеріїв 
ССМ ПрАТ «Бердянські Жниварки» (табл. 5).

Для більш детального аналізу інтерпретуємо 
результати проведеного дослідження за допомогою 
багатокутника (рис. 2, 3).

На представленій діаграмі спостерігається чітка 
тенденція до бажання поліпшити певною мірою усі 

часткові критерії в майбутньому. Найбільша тенденція 
до рівня зростання спостерігається за такими катего-
ріями: «справедливе ставлення з боку керівництва», 
«кредити від компанії на пільгових умовах», «медичне 
обслуговування та страхування», відносне відхилення 
становить -10,2%, -11,5%, -23,8% відповідно. 

Однією з пропозицій для підвищення рівня вище-
зазначених часткових критерії ССМ може слугувати 
більш поглиблений аналіз даних аспектів як із боку 
керівництва підприємства, так і з боку робітників 
ПрАТ «Бердянські Жниварки», який дасть різнобічну 
картину для подальших дій, що задовольнятимуть усіх 
співробітників сільськогосподарського підприємства.

«Делегування повноважень», «Загальнорічна гро-
шова винагорода», «Програма просування по службі 
персоналу», «Стимулювання цілями» – основні 
напрями розвитку системи мотивації сільськогоспо-
дарського підприємства, адже прогнозований стан мак-
симально відрізняється від поточного, точніше -23,4%, 
-12,4%, -22,4% та -38,5% відповідно, що свідчить про 
потребу перегляду даних часткових критеріїв склад-
ників системи мотивації підприємства за допомогою 
проведення анкетування, де співробітники зможуть 

Таблиця 4
Результати експертного оцінювання часткових критеріїв ССМ ПрАТ «Бердянські Жниварки»

№ 
п/п Часткові показники за узагальненими критеріями Вагові 

коефіцієнти
Поточний стан 

(Пт)
Прогнозований 

стан (Пг)
1 2 3 4 5

Соціально-побутові стимули 0,5177
1 Медичне обслуговування та страхування 0,3246 3,2 4,2
2 Компенсація витрат на харчування 0,1299 4,2 4,7
3 Компенсація транспортних витрат 0,0684 3,0 4,0
4 Компенсація витрат на мобільний зв’язок та Інтернет 0,0962 2,1 2,6
5 Кредити від компанії на пільгових умовах 0,3319 3,7 4,2
6 Подарунки на свята та дні народження 0,0490 4,2 4,7

Соціально-психологічні стимули 0,0545
1 Справедливе ставлення з боку керівництва 0,4089 4,3 4,8
2 Подяка, внесена керівником на загальних зборах 0,1664 3,2 3,7

3 Вираження подяки на дошці оголошень, фотографії  
на дошці пошани 0,0841 4,0 4,5

4 Нагородження за трудові досягнення подарунками 0,1082 2,2 2,7
5 Створення комфортних умов праці 0,0570 3,8 4,3
6 Можливість безпосередньо звернутися до керівника 0,1755 3,9 4,4

Корпоративно-системні стимули 0,1035
1 Корпоративна культура та корпоративні заходи 0,1927 3,8 4,3
2 Стимулювання вільним часом, зручний графік роботи 0,0948 2,7 3,2
3 Програма просування по службі персоналу 0,2437 3,4 4,4
4 Програма навчання персоналу 0,0846 4,2 4,6
5 Делегування повноважень 0,2811 2,9 3,8

6 Стимулювання цілями (змагання, прагнення досягти 
високих результатів) 0,1032 2,3 3,8

Фінансові та економічні стимули 0,3243
1 Компенсація за невикористану відпустку 0,0848 4,2 4,8
2 Щомісячна грошова премія 0,2129 3,8 4,3
3 Загальнорічна грошова винагорода 0,4625 4,1 4,7
4 Перегляд заробітної плати наприкінці кожного року 0,0303 2,9 3,5
5 Безкоштовні або пільгові відпустки 0,0815 2,8 3,6
6 Винагорода за виконання понад нормованих завдань 0,1280 3,9 4,4
3 Загальнорічна грошова винагорода 0,4625 4,1 4,7

Джерело: розроблено авторами
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виразити власні побажання щодо, наприклад, розміру 
загальнорічної грошової винагороди. У результаті, від-
штовхуючись від отриманих пропозицій, здійснити 
аналіз даних та вирішити, чи має сільськогосподарське 
підприємство змогу та ресурси для підвищення даних 
критеріїв ССМ.

Підрахунок та зведення вище представлених част-
кових критеріїв дало нам змогу розрахувати загальні 

значення складників системи сільськогосподарського 
підприємства з урахуванням вагових коефіцієнтів та 
сумарних значень для прогнозованого та поточного 
станів (табл. 6).

Згідно з даними, представленими в табл. 6, поточ-
ний стан складників системи мотивації сільськогоспо-
дарського підприємства менший від прогнозованого 
стану, що був визначений експертним шляхом.

Таблиця 5
Результати проведення оцінки часткових критеріїв ССМ ПрАТ «Бердянські Жниварки»

№ 
п/п Часткові показники за узагальненими критеріями Вагові 

коефіцієнти Пт*wi Пг*wi

1 2 3 4 5
Соціально-побутові стимули 0,5177

1 Медичне обслуговування та страхування 0,3246 1,04 1,36
2 Компенсація витрат на харчування 0,1299 0,55 0,61
3 Компенсація транспортних витрат 0,0684 0,21 0,27
4 Компенсація витрат на мобільний зв’язок та Інтернет 0,0962 0,20 0,25
5 Кредити від компанії на пільгових умовах 0,3319 1,23 1,39
6 Подарунки на свята та дні народження 0,0490 0,21 0,23

Сумарне значення 3,43 4,12
Соціально-психологічні стимули 0,0545

1 Справедливе ставлення з боку керівництва 0,4089 1,76 1,96
2 Подяка, внесена керівником на загальних зборах 0,1664 0,53 0,62

3 Вираження подяки на дошці оголошень, фотографії  
на дошці пошани 0,0841 0,34 0,38

4 Нагородження за трудові досягнення подарунками 0,1082 0,24 0,29
5 Створення комфортних умов праці 0,0570 0,22 0,25
6 Можливість безпосередньо звернутися до керівника 0,1755 0,68 0,77

Сумарне значення 3,77 4,27
Корпоративно-системні стимули 0,1035

1 Корпоративна культура та корпоративні заходи 0,1927 0,73 0,83
2 Стимулювання вільним часом, зручний графік роботи 0,0948 0,26 0,30
3 Програма просування по службі персоналу 0,2437 0,83 1,07
4 Програма навчання персоналу 0,0846 0,36 0,39
5 Делегування повноважень 0,2811 0,82 1,07

6 Стимулювання цілями (змагання, прагнення досягти 
високих результатів) 0,1032 0,24 0,39

Сумарне значення 3,22 4,05
Фінансові та економічні стимули 0,3243

1 Компенсація за невикористану відпустку 0,0848 0,36 0,41
2 Щомісячна грошова премія 0,2129 0,81 0,92
3 Загальнорічна грошова винагорода 0,4625 1,90 2,17
4 Перегляд заробітної плати наприкінці кожного року 0,0303 0,09 0,11
5 Безкоштовні або пільгові відпустки 0,0815 0,23 0,29
6 Винагорода за виконання понад нормованих завдань 0,1280 0,50 0,56

Сумарне значення 3,88 4,46
Джерело: розроблено авторами

Таблиця 6
Загальні значення складників системи мотивації ПрАТ «Бердянські Жниварки»

№ Складники системи мотивації Вага wi
Загальні значення складників системи мотивації Відносне 

відхиленняПт Пт*wi Пг Пг*wi

1 2 3 4 5 6 7 8
1 Соціально-побутові стимули 0,5177 3,42535 1,7733 4,12185 2,1339 -16,9%
2 Соціально-психологічні стимули 0,0545 3,76624 0,2053 4,26629 0,2325 -11,7%
3 Фінансово-економічні стимули 0,3243 3,22467 1,0458 4,05375 1,3146 -20,5%
4 Корпоративно-системні стимули 0,1035 3,8767 0,4012 4,45891 0,4615 -13,1%

Джерело: розроблено авторами
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Компенсація транспортних 
витрат

Компенсація витрат 
на мобільний зв’язок 

та інтернет

Кредити від компанії 
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та дні народження

Справедливе ставлення 
з боку керівництва

Подяка, внесена керівником 
на загальних зборах
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досягнення подарунками

Вираження подяки на дошці 
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Можливість безпосередньо 
звернутися до керівника

Поточний стан Прогнозований стан

Рис. 2. Багатокутник зміни часткових критерії ССМ ПрАТ «Бердянські Жниварки»
Джерело: розроблено авторами
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Поточний стан Прогнозований стан

Рис. 3. Багатокутник часткових критеріїв ССМ ПрАТ «Бердянські Жниварки»
Джерело: розроблено авторами
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Висновки. Отже, отримані результати дослідження 
дають змогу зробити такі висновки. Персонал є рушій-
ною силою та важливим капіталом будь-якої організації, 
саме тому його необхідно сприймати як елемент, що має 
значний вплив на успіх організації на ринку. Мотиву-
вання персоналу підприємства повинно мати визначну 
перевагу в конкурентному середовищі ринку. По-перше, 
перед тим як вибрати методи мотивування працівників, 
необхідно враховувати, до якої категорії персоналу вони 
належать. По-друге, потрібно формувати різні підходи 
не тільки в межах категорії, а й для управлінського та 
виробничого персоналу. В основу стратегії управління 
мотивацією персоналу ми заклали модель оцінки сис-
теми мотивації, запропоновану Л.В. Балабановою, яку 
ми модифікували для подальшого застосування. Визна-
чили етапи проведення оцінки системи, здійснили ана-
ліз та отримали результати, що свідчать про необхідність 
запровадження запропонованих нововведень у межах 
товариства. Розрахунок співвідношення поточного 
стану до прогнозованого продемонструвало, що керів-

ництву ПрАТ «Бердянські Жниварки» в першу чергу 
необхідно звернути увагу на фінансово-економічні сти-
мули та соціально-побутові стимули за допомогою вище 
запропонованих методів щодо часткових критерії даних 
складників системи мотивації сільськогосподарського 
підприємства. З урахуванням перетворень, що відбува-
ються у зв’язку з кризовим станом роботи підприємства 
під час пандемії COVID-19 й переходу у дистанційний 
режим, керівництву товариства за допомогою отрима-
них результатів слід завчасно планувати зміни в органі-
зації управління мотивацією працівників, використову-
вати такі методи мотивації, які здатні повною мірою та 
максимально ефективно реалізувати потенціал співро-
бітників організації. 

Перспективою подальших досліджень є форму-
вання трьох сценаріїв щодо системи мотивації персо-
налу: песимістичного, оптимістичного та найбільш 
імовірного, що дасть змогу врахувати мінливість 
зовнішнього середовища та зменшити плинність пер-
соналу на підприємстві.
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