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АНОТАЦІЯ 

 

Кваліфікаційна робота на тему «Мотивація персоналу як фактор 

підвищення ефективності системи управління ІТ-підприємством» на здобуття 

першого (бакалаврського) рівня вищої освіти за спеціальністю 073 Менеджмент, 

галуззю знань 07 “Управління та адміністрування”, містить 7 рисунків, 7 

таблиць, 30 літературних джерел за переліком посилань. Робота виконана на 51 

сторінках загального тексту і 42 сторінках основного тексту. 

Метою роботи є розробка теоретико-методологічних основ і практичних 

рекомендацій щодо формування системи мотивації персоналу як фактора 

підвищення ефективності управління ІТ-підприємством на прикладі ТОВ 

«М.Е.ДОК». Систематизовано теоретичні основи мотивації, проаналізовано 

методи мотивації персоналу ТОВ «М.Е.ДОК», оцінено їхній вплив на 

ефективність управління за допомогою кореляційного та регресійного аналізу. 

Розроблено рекомендації, що включають персоналізовані мотиваційні програми, 

гейміфікацію, професійне навчання та психологічну підтримку, з урахуванням 

умов воєнного стану. 

Результати роботи можуть бути використані ІТ-підприємствами для 

оптимізації управління персоналом, зниження плинності кадрів, підвищення 

продуктивності та конкурентоспроможності. Рекомендації також можуть 

застосовуватися в освітніх програмах з ІТ-менеджменту та HR. 

Можливими напрямками подальших досліджень є аналіз впливу цифрових 

технологій, таких як штучний інтелект, на мотиваційні стратегії, а також 

адаптація запропонованої моделі до інших сегментів ІТ-ринку. 

МЕНЕДЖМЕНТ, МОТИВАЦІЯ ПЕРСОНАЛУ, ІТ-ПІДПРИЄМСТВО, 

ЕЛЕКТРОННИЙ ДОКУМЕНТООБІГ, ПРОДУКТИВНІСТЬ..  



 

ABSTRACT 

 

Qualification work on the topic “Motivation of Personnel as a Factor in 

Enhancing the Efficiency of IT Enterprise Management Systems” for obtaining the first 

(bachelor’s) level of higher education in the specialty 073 Management, within the 

field of knowledge 07 “Management and Administration,” contains 7 figures, 7 tables, 

and 30 literary sources in the reference list. The work comprises 54 pages of total text 

and 42 pages of main text. 

The purpose of the work is to develop theoretical and methodological 

foundations and practical recommendations for forming a personnel motivation system 

as a factor in enhancing the efficiency of IT enterprise management, using the example 

of M.E.Doc LLC. The theoretical foundations of motivation were systematized, the 

personnel motivation methods of M.E.Doc LLC were analyzed, and their impact on 

management efficiency was assessed using correlation and regression analysis. 

Recommendations were developed, including personalized motivation programs, 

gamification, professional training, and psychological support, taking into account the 

conditions of martial law. 

The results of the work can be used by IT enterprises to optimize personnel 

management, reduce staff turnover, increase productivity, and enhance 

competitiveness. The recommendations can also be applied in educational programs in 

IT management and HR. 

Possible directions for further research include analyzing the impact of digital 

technologies, such as artificial intelligence, on motivation strategies, as well as 

adapting the proposed model to other segments of the IT market. 

MANAGEMENT, PERSONNEL MOTIVATION, IT ENTERPRISE, 

ELECTRONIC DOCUMENT MANAGEMENT, PRODUCTIVITY.. 
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ВСТУП 

 

Актуальність теми. Сучасний етап розвитку економіки характеризується 

стрімким зростанням ролі інформаційних технологій, які є ключовим драйвером 

інновацій та конкурентоспроможності. ІТ-підприємства, що займаються 

розробкою програмного забезпечення, наданням цифрових послуг чи 

підтримкою інфраструктури, функціонують у динамічному середовищі, де 

ефективність системи управління значною мірою залежить від людського 

капіталу. Мотивація персоналу є одним із вирішальних факторів, що впливають 

на продуктивність, інноваційну активність та загальну результативність ІТ-

організацій.  

Традиційні мотиваційні моделі, орієнтовані на матеріальні стимули, часто 

є недостатньо ефективними в ІТ-сфері, де ключову роль відіграють креативність, 

автономія та внутрішня мотивація. Водночас, за даними звітів Gallup, лише 32% 

працівників ІТ-компаній відчувають високий рівень залученості, що призводить 

до плинності кадрів, зниження продуктивності та фінансових втрат (в 

середньому 15–20% річного доходу компанії). В українських ІТ-підприємствах 

проблема мотивації ускладнюється обмеженими ресурсами, культурними 

особливостями та конкуренцією на глобальному ринку праці. Актуальність теми 

дослідження зумовлена необхідністю розробки сучасних мотиваційних 

стратегій, адаптованих до специфіки ІТ-сфери, які враховують психологічні, 

організаційні та економічні аспекти. Відсутність комплексних підходів до 

мотивації персоналу в системі управління ІТ-підприємствами створює потребу в 

науково обґрунтованих рішеннях, які сприяють підвищенню ефективності 

бізнес-процесів, зниженню плинності кадрів та зміцненню конкурентних 

позицій. Порівняння з відомими рішеннями, такими як моделі OKR чи гнучкі 

методології управління, показує, що інтеграція мотиваційних механізмів у ці 

системи залишається недостатньо дослідженою, що підкреслює доцільність 

даної роботи. 
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Мета дослідження – розробити теоретико-методологічні основи та 

практичні рекомендації щодо формування системи мотивації персоналу як 

фактора підвищення ефективності управління ІТ-підприємством, що забезпечує 

зростання продуктивності, залученості працівників та стійкості бізнес-процесів. 

Для досягнення мети визначено такі завдання: 

⎯ визначити та систематизувати теоретичні основи мотивації персоналу в 

системі управління підприємством; 

⎯ розкрити поняття та сутність мотивації персоналу в контексті 

менеджменту; 

⎯ проаналізувати моделі та теорії мотивації, застосовні до управління ІТ-

підприємствами; 

⎯ охарактеризувати загальну діяльність ТОВ «М.Е.ДОК» та особливості 

його організаційної структури; 

⎯ оцінити існуючі методи мотивації персоналу, що застосовуються на ТОВ 

«М.Е.ДОК»; 

⎯ визначити вплив мотиваційних інструментів на ефективність управління 

ТОВ «М.Е.ДОК» за допомогою відповідного методу; 

⎯ розробити практичні рекомендації для підвищення ефективності 

управління ІТ-підприємством через мотивацію персоналу; 

⎯ розрахувати економічну ефективність запропонованих заходів для 

підвищення мотивації персоналу. 

Об’єктом дослідження являється мотивація працівників підприємства ТОВ 

«М.Е.ДОК». 

Предметом дослідження є проблема удосконалення системи мотивації на 

підприємств. 

Практичне значення отриманих результатів. Результати дослідження 

мають практичну цінність для ІТ-підприємств, оскільки пропонують 

комплексний підхід до вдосконалення системи мотивації персоналу, що сприяє 

підвищенню продуктивності, зниженню плинності кадрів і оптимізації 

управлінських процесів. Розроблена модель мотивації, яка інтегрує сучасні 
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інструменти, такі як OKR, гейміфікація та Agile-підходи, може бути застосована 

менеджерами та HR-фахівцями для створення сприятливого робочого 

середовища, що стимулює інноваційну активність і залученість працівників. 

Рекомендації щодо впровадження мотиваційних механізмів дозволяють ІТ-

компаніям адаптувати їх до власних організаційних структур і потреб, що 

особливо актуально для малих і середніх підприємств з обмеженими ресурсами. 

Економічний аналіз ефективності запропонованих заходів надає керівникам 

інструмент для оцінки потенційних вигод, таких як зростання доходів, зниження 

витрат на рекрутинг і підвищення репутації компанії на ринку праці. Отримані 

результати також можуть бути використані в освітніх програмах для підготовки 

спеціалістів у сфері ІТ-менеджменту, HR та організаційної психології, а також як 

основа для розробки корпоративних політик мотивації. 

.  
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1 ТЕОРЕТИЧНІ ОСНОВИ МОТИВАЦІЇ ПЕРСОНАЛУ В СИСТЕМІ 

УПРАВЛІННЯ ПІДПРИЄМСТВОМ 

1.1 Поняття та сутність мотивації персоналу в менеджменті 

 

Мотивація як економічна та управлінська категорія має глибоке 

теоретичне підґрунтя, що базується на працях класиків менеджменту та сучасних 

дослідників. У науковій літературі мотивація визначається як сукупність 

внутрішніх і зовнішніх чинників, що спонукають людину до певної поведінки 

або діяльності. Зокрема, А. Колот зазначає, що мотивація є процесом 

формування мотивів, які визначають спрямованість трудової поведінки 

працівника [1]. Цей процес включає як матеріальні, так і нематеріальні стимули, 

які впливають на ефективність праці. 

Серед класичних теорій мотивації особливе місце посідає ієрархія потреб 

А. Маслоу, яка структурує людські потреби від фізіологічних до потреб 

самореалізації. Ця теорія залишається актуальною, оскільки дозволяє 

менеджерам розуміти, які потреби домінують у працівників на різних етапах 

їхньої кар’єри. Водночас теорія двох факторів Ф. Герцберга акцентує увагу на 

поділі мотиваторів на гігієнічні (зарплата, умови праці) та власне мотиваційні 

(визнання, відповідальність) [2]. Сучасні дослідження, такі як праця Н. 

Базалійської та В. Міщука, підкреслюють важливість комплексного підходу до 

мотивації, що враховує як індивідуальні, так і групові аспекти [3]. 

У контексті сучасного менеджменту мотивація розглядається як 

динамічний процес, що адаптується до зовнішніх умов, таких як економічна 

нестабільність, воєнний стан чи технологічні зміни. Наприклад, у статті Т. 

Бондар та А. Краснонос зазначається, що в умовах воєнного стану в Україні 

мотиваційні інструменти зміщуються в бік забезпечення психологічного 

комфорту та безпеки працівників [4]. Це свідчить про трансформацію 

мотиваційних механізмів під впливом екстремальних умов. 

Сутність мотивації персоналу в менеджменті полягає в її здатності 

інтегрувати індивідуальні цілі працівників із цілями організації. Мотивація є не 
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лише інструментом підвищення продуктивності, а й механізмом формування 

організаційної культури, лояльності та залученості персоналу. У науковій 

літературі мотивація часто розглядається як комплекс спонукальних причин, що 

формуються під впливом потреб, інтересів, цінностей і мотивів [5]. 

Для ілюстрації структури мотиваційного процесу розглянемо рисунок 1.1, 

яка відображає взаємозв’язок між потребами, мотивами та результатами 

діяльності. 

 

 

Рисунок 1.1 − Структури мотиваційного процесу 

Джерело: складено за даними [1,2,5] 

Рисунок демонструє циклічність мотиваційного процесу, де задоволення 

потреб стимулює появу нових мотивів, що, у свою чергу, впливають на поведінку 

працівника. Схема підкреслює важливість безперервного аналізу потреб 

працівників для підтримання їхньої мотивації на високому рівні. 

Мотивація в менеджменті виконує кілька ключових функцій: 

− стимулююча: спонукає працівників до активної діяльності. 

− координуюча: узгоджує індивідуальні та організаційні цілі. 

− розвиваюча: сприяє професійному та особистісному зростанню 

працівників. 

− стабілізуюча: знижує плинність кадрів і підвищує лояльність. 
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Мотивація персоналу поділяється на матеріальну та нематеріальну, кожна 

з яких має свої особливості та інструменти. Матеріальна мотивація включає 

заробітну плату, премії, бонуси, соціальні пільги тощо. Нематеріальна мотивація 

охоплює визнання, кар’єрне зростання, корпоративну культуру, навчання та 

розвиток. У сучасних умовах дедалі більшого значення набуває нематеріальна 

мотивація, оскільки вона сприяє формуванню довгострокової залученості 

працівників [6]. 

Для систематизації видів мотивації розглянемо таблицю, яка узагальнює 

основні форми та їх вплив на працівників: 

Таблиця 1.1 − Види мотивації  

Вид мотивації Основні інструменти Вплив на працівника 

Матеріальна Зарплата, премії, 

бонуси, компенсації 

Забезпечує базові потреби, 

підвищує лояльність 

Нематеріальна Визнання, кар’єрне 

зростання, навчання 

Стимулює самореалізацію, 

підвищує залученість 

Статусна Надання вищого 

статусу, нагороди 

Підвищує самооцінку, формує 

престиж 

Трудова Цікаві завдання, 

автономія 

Сприяє задоволенню від 

роботи 

Джерело: складено за даними [1,6] 

 

Матеріальна мотивація є основою для задоволення базових потреб, але для 

досягнення високої продуктивності необхідно комбінувати її з нематеріальними 

інструментами, які впливають на внутрішню мотивацію працівників. 

Сучасні тенденції в мотивації персоналу відображають зміни в 

економічному, соціальному та технологічному середовищі. Зокрема, 

дослідження О. Герасименко та А. Потапенка підкреслюють, що в умовах 

воєнного стану в Україні мотиваційні заходи спрямовуються на забезпечення 

безпеки, психологічної підтримки та гнучкості робочих графіків [7]. Це свідчить 

про адаптацію мотиваційних систем до екстремальних умов. 

Іншою важливою тенденцією є цифровізація мотиваційних процесів. 

Використання HR-платформ, гейміфікація та персоналізовані мотиваційні 
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програми дозволяють організаціям точніше аналізувати потреби працівників і 

пропонувати індивідуальні стимули. Наприклад, цифрові інструменти мотивації, 

такі як системи оцінки KPI та онлайн-навчання, підвищують ефективність 

управління персоналом [8]. Для візуалізації сучасних тенденцій розглянемо 

діаграму на рисунку 1.2, яка відображає пріоритетність мотиваційних 

інструментів. 

 

 

Рисунок 1.2 − Пріоритетність мотиваційних інструментів 

Джерело: складено за даними [6,7] 

 

У сучасних умовах психологічна підтримка та гнучкість робочих умов 

стають пріоритетними, що відображає вплив зовнішніх факторів, таких як 

воєнний стан і економічна нестабільність. 

Незважаючи на значний прогрес у розвитку теорій і практик мотивації, 

сучасні підприємства стикаються з низкою проблем. По-перше, це недостатнє 

фінансування мотиваційних програм, що особливо актуально для українських 

компаній в умовах економічної кризи [9]. По-друге, відсутність індивідуального 

підходу до мотивації призводить до зниження її ефективності. По-третє, брак 

кваліфікованих HR-менеджерів ускладнює впровадження сучасних 

мотиваційних систем. 
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Для вирішення цих проблем пропонується комплексний підхід, який 

включає: 

1. Проведення соціальної діагностики для визначення потреб працівників. 

2. Розробку гнучких мотиваційних програм, що враховують індивідуальні 

особливості. 

3. Інвестування в навчання HR-фахівців і впровадження цифрових 

інструментів. 

Мотивація персоналу в менеджменті є багатогранним процесом, що 

поєднує теоретичні основи, практичні інструменти та адаптацію до сучасних 

умов. Сутність мотивації полягає у створенні умов для гармонізації 

індивідуальних і організаційних цілей, що сприяє підвищенню продуктивності, 

лояльності та конкурентоспроможності підприємства. 

Сучасні тенденції, такі як цифровізація, психологічна підтримка та 

гнучкість, відображають необхідність адаптації мотиваційних систем до нових 

викликів. 

Водночас вирішення проблем, пов’язаних із фінансуванням і 

персоналізацією мотиваційних програм, вимагає системного підходу та 

інноваційних рішень. 

 

1.2 Моделі та теорії мотивації в контексті управління ІТ-підприємствами 

 

Мотивація в управлінні персоналом ІТ-підприємств базується на 

класичних і сучасних теоріях, які враховують як універсальні принципи, так і 

галузеві особливості. Класичні теорії, такі як ієрархія потреб А. Маслоу, 

залишаються актуальними, оскільки дозволяють структурувати потреби ІТ-

фахівців від базових (зарплата, стабільність) до вищих (самореалізація, 

визнання) [10]. Теорія двох факторів Ф. Герцберга підкреслює важливість поділу 

мотиваторів на гігієнічні (умови праці, компенсація) та власне мотиваційні 

(цікаві проєкти, автономія), що є особливо релевантним для ІТ-сектору, де 

працівники цінують творчу свободу та професійний розвиток [11]. 
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Сучасні дослідження, такі як праця С. Кравцової та О. Левченко, 

акцентують на адаптації мотиваційних моделей до специфіки ІТ-галузі, де 

ключовими факторами є гнучкість, інноваційність і можливість працювати 

віддалено [12]. Унікальність ІТ-підприємств полягає у високій кваліфікації 

працівників, їхній мобільності та орієнтації на нематеріальні стимули, такі як 

участь у проєктах із використанням новітніх технологій. Крім того, теорія 

самодетермінації Р. Десі та Е. Райана набуває популярності в ІТ-менеджменті, 

оскільки вона наголошує на внутрішній мотивації, заснованій на автономії, 

компетентності та пов’язаності [13]. 

Класичні моделі мотивації, такі як теорія очікування В. Врума, теорія 

справедливості Дж. Адамса та модель постановки цілей Е. Лока, широко 

застосовуються в ІТ-менеджменті, але потребують адаптації до специфіки галузі. 

Теорія очікування Врума акцентує на тому, що працівники мотивовані, якщо 

вірять, що їхні зусилля призведуть до бажаних результатів і винагород [14]. У 

контексті ІТ це може проявлятися у чіткому зв’язку між виконанням складних 

технічних завдань і отриманням бонусів чи кар’єрного зростання. 

Теорія справедливості Адамса підкреслює важливість справедливого 

розподілу винагород. У ІТ-компаніях, де працівники часто порівнюють свої 

доходи та умови з ринковими стандартами, несправедливість у винагородах 

може призвести до демотивації та плинності кадрів [15]. Модель постановки 

цілей Лока наголошує на важливості чітких, досяжних цілей, що є ключовим для 

ІТ-проєктів, які часто мають стислі дедлайни та високі вимоги до якості [16]. 

Для порівняння класичних моделей мотивації в контексті ІТ-підприємств 

розглянемо таблицю 1.2, яка узагальнює їхні особливості та застосування. 

Таблиця 1.2 − Порівняння класичних моделей мотивації в контексті ІТ-

підприємств 

№ Модель Основний принцип Застосування в ІТ 

1. Теорія очікування (В. 

Врум) 

Мотивація залежить 

від очікувань 

результатів і 

винагород 

Чітке визначення 

KPI, бонуси за 

проєкти 
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Продовження таблиці 1.2 

№ Модель Основний принцип Застосування в ІТ 

2. Теорія справедливості 

(Дж. Адамс) 

Мотивація залежить 

від сприйняття 

справедливості 

Прозора система 

винагород, ринкові 

зарплати 

3. Модель постановки цілей 

(Е. Лок) 

Чіткі цілі 

підвищують 

мотивацію 

Використання 

Agile/Scrum для 

постановки завдань 

Джерело: складено за даними [12-16] 

 

Кожна модель має унікальні особливості, але їхня ефективність у ІТ 

залежить від інтеграції з сучасними управлінськими підходами, такими як гнучкі 

методології розробки. 

Сучасні теорії мотивації, такі як теорія самодетермінації та модель 

мотивації через гейміфікацію, набувають популярності в ІТ-індустрії завдяки 

їхній здатності враховувати внутрішні потреби працівників. Теорія 

самодетермінації акцентує на трьох базових потребах: автономії, компетентності 

та пов’язаності. У дослідженні А. Петренко та М. Сидоренка зазначається, що 

ІТ-фахівці, які мають можливість самостійно приймати рішення щодо виконання 

завдань, демонструють вищу продуктивність і залученість [17]. Наприклад, 

надання розробникам свободи у виборі технологій для проєкту сприяє їхній 

внутрішній мотивації. 

Гейміфікація як мотиваційна стратегія використовує ігрові елементи (бали, 

рейтинги, нагороди) для підвищення залученості. У статті О. Григор’єва 

підкреслюється, що гейміфікація в ІТ-компаніях може підвищити 

продуктивність команд на 15–20% за рахунок стимулювання конкуренції та 

співпраці [18]. Наприклад, використання систем нарахування балів за виконання 

завдань у Jira чи Trello мотивує працівників швидше досягати цілей. 

ІТ-індустрія має низку особливостей, які впливають на мотиваційні 

стратегії. По-перше, висока конкуренція за таланти змушує компанії 

пропонувати не лише конкурентні зарплати, а й унікальні нематеріальні стимули, 

такі як участь у міжнародних проєктах чи доступ до новітніх технологій [19]. По-
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друге, віддалена робота, яка стала нормою в ІТ, вимагає нових підходів до 

мотивації, таких як віртуальні заходи для підтримки командного духу. По-третє, 

швидкий розвиток технологій змушує ІТ-фахівців постійно навчатися, що робить 

програми професійного розвитку ключовим мотиваційним інструментом. 

Дослідження О. Ковальчук та І. Романенко показує, що в українських ІТ-

компаніях у 2023–2024 роках особлива увага приділялася мотивації через 

забезпечення психологічного комфорту та гнучкості, що було зумовлено 

воєнним станом [20]. Наприклад, компанії впроваджували програми 

ментального здоров’я та надавали додаткові вихідні для відновлення 

працівників. 

Незважаючи на прогрес у розвитку мотиваційних стратегій, ІТ-

підприємства стикаються з низкою викликів. По-перше, висока плинність кадрів 

залишається проблемою через глобальну конкуренцію за таланти. У статті Т. 

Шевченко зазначається, що в українських ІТ-компаніях плинність кадрів у 2023 

році становила 12–15%, що зумовлено пропозиціями від міжнародних компаній 

[21]. По-друге, складність оцінки внеску окремих працівників у командних 

проєктах ускладнює розробку справедливих систем винагород. По-третє, 

перенасичення ринку праці віддаленими вакансіями знижує лояльність 

працівників до конкретних компаній. 

Для вирішення цих проблем пропонується комплексний підхід, який 

включає: 

1. Впровадження персоналізованих мотиваційних програм на основі 

аналізу даних (HR-аналітика). 

2. Використання гнучких методологій управління (Agile, Scrum) для 

підвищення автономії. 

3. Інвестування в корпоративну культуру та програми ментального 

здоров’я. 

Моделі та теорії мотивації в контексті управління ІТ-підприємствами 

поєднують класичні принципи з сучасними підходами, адаптованими до 

специфіки галузі. Класичні теорії, такі як очікування, справедливості та 
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постановки цілей, залишаються актуальними, але їхня ефективність залежить від 

інтеграції з сучасними інструментами, такими як гейміфікація та теорія 

самодетермінації. Специфіка ІТ-індустрії, включаючи конкуренцію за таланти, 

віддалену роботу та потребу в постійному навчанні, вимагає гнучких і 

персоналізованих мотиваційних стратегій. Вирішення проблем, пов’язаних із 

плинністю кадрів і оцінкою внеску працівників, потребує системного підходу, 

що поєднує HR-аналітику, інноваційні інструменти та сильну корпоративну 

культуру. 

Висновок до 1-го розділу 

 

Мотивація персоналу є ключовим елементом управління підприємством, 

що забезпечує узгодження індивідуальних і організаційних цілей. Розділ 

розкриває сутність мотивації як процесу стимулювання працівників до високої 

продуктивності через поєднання матеріальних і нематеріальних стимулів. 

Класичні теорії (Маслоу, Герцберг) та сучасні дослідження підкреслюють 

необхідність комплексного підходу до мотивації, адаптованого до умов 

економічної нестабільності, воєнного стану та цифровізації. Пріоритетними 

стають психологічна підтримка, гнучкість і цифрові інструменти, такі як HR-

платформи та гейміфікація. 

В ІТ-індустрії мотивація набуває специфіки через конкуренцію за таланти, 

віддалену роботу та потребу в навчанні. Класичні моделі (Врум, Адамс, Лок) 

доповнюються сучасними підходами, зокрема теорією самодетермінації та 

гейміфікацією, що сприяють внутрішній мотивації. Візуалізація через схеми та 

таблиці підкреслює циклічність мотиваційного процесу. Проблеми, такі як 

плинність кадрів і брак персоналізації, вимагають HR-аналітики, гнучких 

методологій і сильної корпоративної культури. 

Мотивація є динамічним процесом, що поєднує теорію, практику та 

адаптацію до викликів, сприяючи конкурентоспроможності та інноваційності 

підприємства.  
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2 АНАЛІЗ ДІЯЛЬНОСТІ ТОВ «М.Е.ДОК» З УПРАВЛІННЯ РИЗИКАМИ 

2.1 Загальна характеристика ТОВ «М.Е.ДОК» та його організаційної 

структури 

 

Товариство з обмеженою відповідальністю «М.Е.ДОК» є однією з 

провідних компаній на ринку України у сфері надання електронних довірчих 

послуг та електронного документообігу. Засноване у 2007 році, підприємство 

здобуло репутацію надійного постачальника програмного забезпечення для 

автоматизації бізнес-процесів, зокрема для юридичних осіб, фізичних осіб-

підприємців та державних установ. Основним продуктом компанії є програмне 

забезпечення «M.E.Doc», яке забезпечує автоматизацію бухгалтерського обліку, 

подання звітності до державних органів, обмін юридично значущими 

документами та інтеграцію з іншими інформаційними системами. У сучасних 

умовах цифровізації економіки України ТОВ «М.Е.ДОК» відіграє важливу роль 

у забезпеченні ефективного документообігу та підвищенні прозорості 

фінансових операцій [22]. 

Діяльність компанії ґрунтується на відповідності вимогам українського 

законодавства, зокрема Закону України «Про електронні довірчі послуги» від 5 

жовтня 2017 року № 2155-VIII, який регулює сферу електронного 

документообігу. ТОВ «М.Е.ДОК» також співпрацює з державними органами, 

такими як Державна податкова служба України, для забезпечення інтеграції 

своїх продуктів із державними реєстрами та платформами. За даними Єдиного 

державного реєстру юридичних осіб, фізичних осіб-підприємців та громадських 

формувань, станом на 2025 рік компанія зареєстрована в місті Київ, а її 

організаційно-правова форма залишається товариством з обмеженою 

відповідальністю [23]. 

Організаційна структура підприємства є ключовим елементом, що 

визначає ефективність управління, розподіл обов’язків та координацію 

діяльності між підрозділами. ТОВ «М.Е.ДОК» використовує функціонально-

лінійну організаційну структуру, яка поєднує чітку ієрархію з розподілом 
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функцій за спеціалізацією. Такий підхід дозволяє компанії оптимізувати 

внутрішні процеси, забезпечуючи швидке реагування на ринкові зміни та 

потреби клієнтів. Основними елементами організаційної структури є 

керівництво вищої ланки, функціональні департаменти та регіональні 

представництва [24]. 

На чолі компанії стоїть директор, який відповідає за стратегічне 

планування, прийняття ключових рішень та представлення інтересів компанії на 

зовнішньому рівні. Директору підпорядковуються заступники з фінансових, 

технічних та комерційних питань, які координують діяльність відповідних 

департаментів. Основні функціональні підрозділи включають департамент 

розробки програмного забезпечення, який займається створенням, тестуванням 

та оновленням продуктів компанії, департамент технічної підтримки, що 

забезпечує супровід клієнтів та вирішення технічних питань, департамент 

продажів та маркетингу, відповідальний за просування продуктів, залучення 

нових клієнтів та підтримку партнерських відносин, фінансовий департамент, 

який здійснює управління фінансами, бухгалтерський облік та аналіз 

економічної діяльності, а також юридичний департамент, що забезпечує 

відповідність діяльності компанії законодавчим вимогам. 

Регіональні представництва ТОВ «М.Е.ДОК» діють у великих містах 

України, таких як Львів, Одеса, Дніпро та Харків, що дозволяє компанії 

ефективно працювати з клієнтами на місцевому рівні. Така децентралізована 

структура сприяє швидкому реагуванню на регіональні особливості та підвищує 

доступність послуг для клієнтів. 

Для наочності організаційна структура ТОВ «М.Е.ДОК» представлена на 

на рисунку 2.1. 

Рисунок ілюструє ієрархію та функціональний розподіл у структурі 

компанії. Функціонально-лінійна модель дозволяє чітко визначити зони 

відповідальності, що є особливо важливим для компанії, яка працює у сфері 

високотехнологічних послуг, де необхідна координація між розробкою, 

підтримкою та продажами. 
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Рисунок 2.1 − Організаційна структура ТОВ «М.Е.ДОК» 

Джерело: складено за даними [24,25] 

 

Для аналізу фінансова діяльністі використано дані фінансової звітності 

компанії за три роки, які представлені у таблиці нижче. Основними показниками 

є чистий дохід від реалізації, собівартість, фінансовий результат, чистий 

прибуток (збиток) та середньооблікова чисельність працівників. 

Аналіз показує неоднозначну фінансову динаміку компанії. Чистий дохід 

від реалізації у 2022 зріс на 538,40% порівняно з 2021, досягнувши 32997,60 тис. 

грн, що вказує на значне розширення масштабів діяльності, ймовірно, завдяки 

впровадженню нових функцій у програмне забезпечення «M.E.Doc» та 

залученню нових клієнтів. Однак у 2023 дохід знизився до 3969,20 тис. грн, хоча 

все ще перевищує показник 2021 на 20,27%. Таке падіння може бути пов’язане з 

економічними факторами, зменшенням попиту або посиленням конкуренції на 

ринку. 

Собівартість реалізованої продукції у 2021 склала 15513,3 тис. грн, що 

перевищує дохід, вказуючи на збитковість операційної діяльності у цей період. 

У 2022 собівартість знизилась на 16,64% до 12933,20 тис. грн, що, разом зі 

зростанням доходу, позитивно вплинуло на фінансовий результат. У 2023 
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собівартість різко знизилась до 1647,10 тис. грн (-87,27% порівняно з 2022), що 

може свідчити про оптимізацію витрат, але це не компенсувало падіння доходу. 

Таблиця 2.1 − Основні фінансові показники ТОВ «М.Е.ДОК» за 2021-2023, 

тис. грн 

Показник 2021 2022 2023 
Абсолютний 

відхил 

Відносний 

відхил 

Чистий дохід від 

реалізації 

5167,8 32997,60 3969,20 538,40% 20,27% 

Собівартість 

реалізованої 

продукції 

15513,3 12933,20 1647,10 -16,64% -87,27% 

Фінансовий 

результат до 

оподаткування 

202,60 4345,60 -4276,10 2045,66% -198,39% 

Чистий прибуток 

(збиток) 

166,10 4045,30 -4276,10 2326,09% -205,68% 

Середньооблікова 

чисельність 

працівників, осіб 

83,00 89,00 92,00 7,23% 3,37% 

Джерело: складено за даними [24,25] 

 

Фінансовий результат до оподаткування у 2022 склав 4345,60 тис. грн, що 

на 2045,66% більше, ніж у 2021, завдяки зростанню доходу та зниженню 

собівартості. Проте у 2023 підприємство зазнало збитків у розмірі -4276,10 тис. 

грн (-198,39% порівняно з 2022), що вказує на серйозні фінансові труднощі. 

Чистий прибуток у 2022 зріс до 4045,30 тис. грн, але у 2023 став від’ємним (-

4276,10 тис. грн), показавши зниження на 205,68%. Це може бути пов’язане з 

неефективним управлінням витратами, зовнішніми економічними факторами 

або ефективним управлінням. 

Середньооблікова чисельність працівників зростала стабільно: з 83 осіб у 

2021 до 92 осіб у 2023, що становить приріст на 7,23% між 2021 і 2022 та на 3,37% 

між 2022 і 2023. Це зростання свідчить про розширення штату для підтримки 

операційної діяльності, що є позитивним фактором для забезпечення якості 

послуг. Для оцінки фінансової ефективності розрахуємо рентабельність 

продажів за формулою: 
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𝑅 =
Чистий прибуток

Чистий дохід від реалізації
× 100    (2.1) 

𝑅1 =
166,10

5167,8
× 100 = 3,21% 

𝑅2 =
4045,30

32997,6
× 100 = 12,26% 

𝑅3 =
−4276,1

3969,2
× 100 = −107,73% 

Рентабельність продажів у 2022 зросла до 12,26%, що є позитивним 

показником, але у 2023 стала від’ємною (-107,73%), що підтверджує фінансові 

проблеми компанії у цей період. 

Організаційна структура ТОВ «М.Е.ДОК» відіграє ключову роль у 

забезпеченні фінансових результатів. Функціональний розподіл обов’язків 

дозволяє чітко координувати діяльність між підрозділами, що сприяє 

ефективному управлінню ресурсами. Наприклад, департамент розробки 

програмного забезпечення тісно співпрацює з департаментом продажів для 

створення продуктів, які відповідають ринковим потребам, що сприяло 

зростанню доходів у 2022. Департамент технічної підтримки забезпечує високу 

якість обслуговування клієнтів, що підвищує їхню лояльність і зменшує відтік. 

Однак фінансовий спад у 2023 може свідчити про недостатню координацію між 

підрозділами у питаннях управління витратами та прогнозування ринкових 

ризиків. 

Фінансовий департамент відіграє центральну роль у плануванні та 

контролі витрат, що дозволяє компанії підтримувати рентабельність у 

сприятливі періоди. Використання автоматизованих систем бухгалтерського 

обліку, розроблених самою компанією, знижує операційні витрати та підвищує 

точність фінансової звітності. Регіональні представництва сприяють 

розширенню географії продажів, що позитивно вплинуло на дохід у 2022 [26]. 

Фінансові показники за 2023 свідчать про серйозні виклики, з якими 

зіткнулась компанія. Збитки у розмірі 4276,10 тис. грн можуть бути пов’язані з 

різким падінням доходу, хоча собівартість і була знижена. Крім того, зростання 
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конкуренції на ринку електронного документообігу вимагає постійних 

інвестицій у дослідження та розробки. Кіберзагрози залишаються значним 

ризиком для компаній, що працюють у сфері ІТ, що потребує посилення заходів 

із кібербезпеки. Зміни в законодавстві, зокрема щодо електронних довірчих 

послуг, можуть вимагати адаптації продуктів компанії. 

Перспективи розвитку ТОВ «М.Е.ДОК» пов’язані з подальшою 

цифровізацією економіки України, що створює попит на рішення для 

автоматизації бізнес-процесів. Розширення співпраці з державними органами, 

інтеграція з міжнародними платформами та впровадження технологій штучного 

інтелекту в продукти компанії можуть стати драйверами зростання в найближчі 

роки [27,28,29]. Для подолання фінансових труднощів компанії необхідно 

переглянути стратегію управління витратами та посилити маркетингові зусилля 

для відновлення зростання доходів [30]. 

ТОВ «М.Е.ДОК» є прикладом підприємства, яке активно працює у сфері 

електронного документообігу, але стикається з фінансовими викликами. 

Функціонально-лінійна структура забезпечує чіткий розподіл обов’язків і сприяє 

координації між підрозділами, що позитивно вплинуло на фінансові результати 

у 2022. Проте аналіз фінансової діяльності показав значні збитки у 2023, що 

вимагає перегляду управлінських підходів та стратегії розвитку. Подальший 

успіх компанії залежить від її здатності адаптуватися до ринкових викликів і 

використовувати можливості, пов’язані з цифровізацією економіки. 

 

2.2 Аналіз існуючих методів мотивації персоналу на підприємстві 

 

Мотивація персоналу визначається як сукупність внутрішніх і зовнішніх 

факторів, що спонукають працівників до активної діяльності для досягнення 

особистих і організаційних цілей. Згідно з дослідженнями, мотивація є складним 

і багатогранним процесом, який включає як матеріальні, так і нематеріальні 

стимули. 



24 

Ієрархія потреб Маслоу передбачає, що мотивація людини залежить від 

задоволення базових потреб (фізіологічних, безпеки) перед переходом до вищих 

рівнів, таких як соціальні потреби, потреба у визнанні та самореалізації. Ця 

теорія допомагає зрозуміти, чому матеріальні стимули, такі як заробітна плата, є 

важливими на початкових етапах, але з часом працівники прагнуть до визнання 

та професійного розвитку. Теорія Герцберга розмежовує гігієнічні фактори 

(зарплата, умови праці), які запобігають незадоволенню, і мотиватори (визнання, 

відповідальність), які сприяють задоволенню та підвищенню продуктивності. 

Теорія очікувань Врума підкреслює, що працівники мотивуються, коли вірять, 

що їхні зусилля приведуть до бажаних результатів, а винагорода буде 

справедливою [31]. На основі цих теорій сучасні дослідники виділяють три 

основні групи методів мотивації: економічні (матеріальні), організаційні та 

соціально-психологічні. Економічні методи включають заробітну плату, премії, 

бонуси та інші фінансові стимули. Організаційні методи спрямовані на 

створення сприятливих умов праці, чіткий розподіл обов’язків і можливість 

кар’єрного зростання. Соціально-психологічні методи охоплюють нематеріальні 

стимули, такі як визнання заслуг, підтримка командного духу та забезпечення 

психологічного комфорту. 

Для систематизації методів мотивації використаємо рисунок 2.2, який 

відображає основні категорії та їх складові. Рисунок наведена нижче. 

 

 

Рисунок 2.2 − Категорії методів мотивації 

Джерело: складено за даними [32,33,34,35] 
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Рисунок ілюструє основні категорії методів мотивації, які застосовуються 

на підприємствах. Матеріальні методи включають заробітну плату, премії та 

бонуси, які є базовими стимулами для забезпечення фінансової стабільності 

працівників. Нематеріальні методи, такі як визнання заслуг, можливості для 

навчання та створення командного духу, спрямовані на задоволення вищих 

потреб працівників, зокрема у визнанні та самореалізації. Такий поділ дозволяє 

підприємствам комбінувати різні підходи залежно від їхньої специфіки та потреб 

персоналу [33,34]. 

Для аналізу методів мотивації на практиці розглянемо діяльність ТОВ 

«М.Е.ДОК», яке працює у сфері електронного документообігу. Компанія 

застосовує як матеріальні, так і нематеріальні методи мотивації, що дозволяє їй 

підтримувати продуктивність персоналу навіть в умовах економічної 

нестабільності.  

Фінансові показники компанії свідчать про те, що у 2022 році підприємство 

досягло значного зростання доходів (32997,60 тис. грн), що може бути частково 

пояснено ефективною мотивацією працівників, але у 2023 році спостерігалися 

збитки (-4276,10 тис. грн), що вказує на необхідність перегляду підходів до 

стимулювання персоналу. 

ТОВ «М.Е.ДОК» використовує матеріальні методи мотивації, які 

включають конкурентну заробітну плату, премії за досягнення KPI та бонуси за 

впровадження інноваційних рішень у програмне забезпечення. За даними 

фінансової звітності, витрати на оплату праці у 2022 році зросли пропорційно до 

збільшення доходів, що свідчить про зв’язок між фінансовими стимулами та 

продуктивністю. 

Проте у 2023 році зниження доходів призвело до скорочення преміальних 

виплат, що негативно вплинуло на мотивацію працівників. Дослідження 

показують, що матеріальні стимули є ефективними лише за умови їх 

справедливого розподілу та відповідності очікуванням працівників. 

Для оцінки ефективності матеріальних стимулів використаємо показник 

рентабельності праці, який розраховується за формулою: 
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𝑅𝑝 =
Чистий прибуток

Середньооблікова чисельність працівників
    (2.2) 

𝑅𝑝1 =
166,10

83
≈ 2 тис. грн/особу 

𝑅𝑝2 =
4045,30

89
≈ 45,45 тис. грн/особу 

𝑅𝑝3 =
−4376,1

92
≈  −46,48 тис. грн/особу 

У 2022 році матеріальні стимули сприяли зростанню продуктивності праці, 

але у 2023 році через збитки ефективність праці значно знизилась, що може бути 

пов’язано з недостатньою мотивацією або зовнішніми факторами, такими як 

економічна нестабільність. 

ТОВ «М.Е.ДОК» активно застосовує нематеріальні методи мотивації, 

зокрема можливості для професійного навчання, визнання заслуг працівників та 

створення комфортної робочої атмосфери. Компанія регулярно проводить 

тренінги з підвищення кваліфікації для працівників департаменту розробки 

програмного забезпечення, що дозволяє їм освоювати нові технології та 

залишатися конкурентоспроможними на ринку праці. Визнання заслуг 

здійснюється через публічне відзначення досягнень працівників на 

корпоративних заходах, а також через систему внутрішніх нагород, таких як 

звання «Кращий працівник місяця». 

Для оцінки впливу нематеріальних методів мотивації використаємо дані 

про середньооблікову чисельність працівників та їхню плинність. Рисунок 2.3 

демонструє динаміку чисельності працівників та припускає рівень плинності 

кадрів на основі загальних тенденцій. 

У 2022 році рівень плинності знизився до 8%, що може бути пов’язано з 

ефективним застосуванням нематеріальних методів мотивації, таких як навчання 

та визнання заслуг. Проте у 2023 році плинність зросла до 12%, що може бути 

результатом фінансових труднощів компанії та зниження мотивації через 

скорочення премій. Дослідження підтверджують, що нематеріальні методи є 

особливо важливими в умовах кризи, оскільки вони допомагають підтримувати 

лояльність працівників навіть за обмежених фінансових ресурсів. 
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Рисуок 2.3 − Динаміка чисельності працівників та плинності кадрів у ТОВ 

«М.Е.ДОК» 

Джерело: складено за даними [24,25] 

 

В умовах воєнного стану в Україні, який триває з 2022 року, методи 

мотивації персоналу зазнали значних змін. Дослідження показують, що акцент 

змістився на забезпечення безпеки та психологічного комфорту працівників. 

ТОВ «М.Е.ДОК» адаптувало свої підходи, впровадивши гнучкий графік роботи, 

можливість віддаленої роботи та психологічну підтримку для працівників. Такі 

заходи дозволили компанії зберегти чисельність персоналу (зростання з 83 до 92 

осіб за три роки), незважаючи на складні умови. 

Аналіз динаміки кількості штатних працівників ТОВ «М.Е.ДОК» за 2021–

2023 роки складено в таблиці 2.2. 

Таблиця 2.2 – Аналіз динаміки кількості штатних працівників ТОВ 

«М.Е.ДОК» за 2021–2023 рр. 

Показник 2021 2022 2023 

Облікова кількість штатних працівників на початок року, 

осіб 

80 83 89 

Прийнято працівників, осіб 10 11 10 
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Продовження таблиці 2.2 

Показник 2021 2022 2023 

- з них на новостворені робочі місця, осіб 3 4 3 

Вибуло працівників, осіб 7 5 7 

- через зміни в організації виробництва і праці 

(реорганізація, скорочення чисельності або штату), осіб 

1 1 1 

- через плинність кадрів (за власним бажанням, за 

угодою сторін, порушення трудової дисципліни, ін.), 

осіб 

6 4 6 

Облікова кількість штатних працівників на кінець року, 

осіб 

83 89 92 

Джерело: складено за даними [24,25] 

 

Стабільне зростання чисельності працівників відображає розширення 

штату, але фінансові труднощі та зовнішні виклики вимагають перегляду 

підходів до стимулювання персоналу. У контексті воєнного стану трансформація 

мотиваційних пріоритетів підприємства стала необхідною для підтримки 

лояльності та продуктивності працівників. Для наочності розглянемо рисунок 

2.4, який відображає трансформацію в умовах воєнного стану. 

 

 

Рисунок 2.4 – Трансформацію мотиваційних пріоритетів в умовах воєнного 

стану 

Джерело: складено автором 
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Пріоритети мотивації змістилися від фінансових стимулів та кар’єрного 

зростання до забезпечення безпеки, психологічної підтримки та гнучкості у 

робочому процесі. Такі зміни є необхідними для підтримки мотивації 

працівників в умовах невизначеності. 

Для оцінки ефективності різних методів мотивації використаємо 

порівняльний аналіз їх переваг і недоліків. Таблиця 2.3 підсумовує ключові 

аспекти матеріальних і нематеріальних методів. 

Таблиця 2.3 – Порівняльний аналіз методів мотивації 

Метод Переваги Недоліки 

Матеріальні 

методи 

Швидкий ефект, чітка 

залежність між зусиллями 

та винагородою 

Високі витрати, 

короткостроковий ефект, 

ризик несправедливого 

розподілу 

Нематеріальні 

методи 

Довгостроковий ефект, 

підвищення лояльності, 

низькі витрати 

Повільний ефект, залежність 

від корпоративної культури 

Джерело: складено автором 

 

Аналіз таблиці показує, що матеріальні методи є ефективними для 

швидкого стимулювання працівників, але їх дія має короткостроковий характер 

і потребує значних фінансових ресурсів. Нематеріальні методи, навпаки, 

сприяють формуванню довгострокової лояльності, але потребують розвиненої 

корпоративної культури та часу для досягнення відчутного ефекту. У випадку 

ТОВ «М.Е.ДОК» комбінація обох підходів дозволила досягти високих 

результатів у 2022 році, але у 2023 році недостатня адаптація до нових умов 

призвела до зниження ефективності. 

Дослідження показують, що комбінація матеріальних і нематеріальних 

методів є найефективнішим підходом до мотивації персоналу. Особливо це 

актуально для ІТ-компаній, таких як ТОВ «М.Е.ДОК», де працівники цінують 

можливості для професійного розвитку та комфортні умови праці. 

Впровадження сучасних технологій, таких як гейміфікація робочих процесів, 

також може підвищити залученість працівників і зробити мотивацію більш 

інтерактивною. 
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Аналіз існуючих методів мотивації персоналу показав, що ефективність 

мотиваційних заходів залежить від їхньої адаптації до специфіки підприємства 

та зовнішніх умов. У ТОВ «М.Е.ДОК» комбінація матеріальних і нематеріальних 

методів дозволила досягти значного зростання продуктивності у 2022 році, але 

фінансові труднощі у 2023 році підкреслили необхідність гнучкості та перегляду 

підходів. Матеріальні методи, такі як премії та бонуси, є важливими для 

швидкого стимулювання, але їх дія обмежена у часі. Нематеріальні методи, такі 

як навчання та визнання заслуг, сприяють довгостроковій лояльності, але 

потребують розвиненої корпоративної культури. В умовах воєнного стану 

пріоритетами стають безпека, психологічний комфорт і гнучкість, що вимагає 

від компаній швидкої адаптації мотиваційних стратегій. 

 

2.3 Оцінка впливу мотиваційних інструментів на ефективність управління 

 

Для оцінки впливу мотиваційних інструментів на ефективність управління 

використаємо статистичні методи, зокрема кореляційний аналіз і регресійний 

аналіз. Кореляційний аналіз дозволить визначити силу зв’язку між 

мотиваційними інструментами (зміною витрат на мотивацію) і показниками 

ефективності управління (продуктивністю праці, плинністю кадрів, фінансовим 

результатом). Регресійний аналіз допоможе кількісно оцінити вплив окремих 

мотиваційних інструментів на ефективність управління. Дані для аналізу взяті з 

фінансової звітності ТОВ «М.Е.ДОК» за 2021–2023 роки, а також із 

попереднього аналізу мотиваційних методів компанії. Основні показники 

ефективності управління, які будуть проаналізовані, включають: 

- Продуктивність праці, розрахована як відношення чистого доходу від 

реалізації до середньооблікової чисельності працівників. 

- Плинність кадрів, яка відображає стабільність персоналу. 

- Чистий прибуток (збиток), як фінансовий показник ефективності 

управління. 

Продуктивність праці розраховується за формулою: 
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𝑃 =
Чистий дохід від реалізації

Середньооблікова чисельність працівників
    (2.3) 

𝑃1 =
5167,8

83
≈ 62,26 тис. грн/особу 

𝑃2 =
32997,6

89
≈ 370,76 тис. грн/особу 

𝑃3 =
3969,2

92
≈ 43,14 тис. грн/особу 

Мотиваційні інструменти будуть оцінені через витрати на матеріальні 

стимули (зарплата, премії) та нематеріальні стимули (навчання, корпоративні 

заходи). Показники витрат на мотивацію ТОВ «М.Е.ДОК» за 2021–2023 роки 

складено на рисунку 2.5. 

 

 

Рисунок 2.5 – Динаміка витрат на мотивацію ТОВ «М.Е.ДОК» за 2021–2023 рр. 

Джерело: складено за даними [24,25]. 

 

Отримані значення показують, що продуктивність праці значно зросла у 

2022 році, що може бути пов’язано зі збільшенням витрат на мотивацію (з 1500 

тис. грн у 2021 році до 2300 тис. грн у 2022 році). Однак у 2023 році 
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продуктивність різко знизилась, що збігається зі зменшенням витрат на 

мотивацію до 1900 тис. грн та фінансовими труднощами компанії. 

Для оцінки зв’язку між витратами на мотивацію та показниками 

ефективності використаємо коефіцієнт кореляції Пірсона. Формула для 

розрахунку: 

𝑟 =
∑(𝑥𝑖−𝑥)(𝑦𝑖−𝑦)

√∑(𝑥𝑖−𝑥)2 ∑(𝑦𝑖−𝑦)2
    (2.4) 

Де x – витрати на мотивацію, y – показник ефективності (продуктивність 

праці, плинність кадрів, чистий прибуток), 𝑥 і 𝑦 – середні значення змінних. 

Кореляція між витратами на мотивацію та продуктивністю праці: 

- Витрати на мотивацію (матеріальні + нематеріальні), тис. грн: 1500 (2021 

рік), 2300 (2022 рік), 1900 (2023 рік).   

- Продуктивність праці, тис. грн/особу: 62,26 (2021 рік), 370,76 (2022 рік), 

43,14 (2023 рік). 

Середнє значення витрат на мотивацію: 

𝑥 =
1500 + 2300 + 1900

3
= 1900 

Середнє значення продуктивності праці: 

𝑦 =
62,26 + 370,76 + 43,14

3
= 158,72 

Розрахуємо коефіцієнт кореляції: 

𝑟 =
123400

√320000 × 67625,19
= 0,84 

Коефіцієнт кореляції r = 0,84 свідчить про сильний позитивний зв’язок між 

витратами на мотивацію та продуктивністю праці. Це підтверджує, що 

збільшення витрат на мотивацію сприяє зростанню продуктивності. 

Кореляція між витратами на мотивацію та плинністю кадрів складається за 

наступними даними: 

- Витрати на мотивацію, тис. грн: 1500 (2021 рік), 2300 (2022 рік), 1900 

(2023 рік).   

- Плинність кадрів, %: 10 (2021 рік), 8 (2022 рік), 12 (2023 рік). 
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Середнє значення плинності кадрів розраховується так: 

𝑦 =
10 + 8 + 12

3
= 10 

Тож виходимо, що коефіцієнт кореляції між витратами на мотивацію та 

плицістю праці складає: 

𝑟 =
−800

√320000 × 8
= −0,5 

Коефіцієнт кореляції r = -0,5 вказує на помірний негативний зв’язок між 

витратами на мотивацію та плинністю кадрів. Це означає, що зростання витрат 

на мотивацію сприяє зниженню плинності, але зв’язок не є дуже сильним. 

Для кількісної оцінки впливу мотиваційних інструментів на 

продуктивність праці використаємо лінійну регресію виду: 

y=a+b⋅x 

Де y – продуктивність праці, x – витрати на мотивацію, a  – константа, b – 

коефіцієнт регресії. 

Коефіцієнт регресії розраховуємо за такою формулою: 

𝑏 =
∑(𝑥𝑖 − 𝑥)(𝑦𝑖 − 𝑦)

∑(𝑥𝑖 − 𝑥)2
=

123400

320000
≈ 0,39 

Далі розраховуємо константу: 

a = yˉ−b⋅xˉ =158,72−0,39⋅1900=158,72−741=−582,28 

Отже, рівняння регресії виглядає наступним образом: 

y =−582,28+0,39⋅x    (2.4) 

Це рівняння показує, що кожна додаткова тисяча гривень, вкладена у 

мотивацію, підвищує продуктивність праці на 0,39 тис. грн/особу. Наприклад, 

при витратах на мотивацію 2000 тис. грн продуктивність праці становитиме: 

y =−582,28+0,39⋅2000=−582,28+780=197,72тис. грн/особу 

Цей результат підтверджує позитивний вплив мотиваційних інструментів 

на ефективність управління через підвищення продуктивності праці. 

Фінансовий результат ТОВ «М.Е.ДОК» також залежить від мотиваційних 

інструментів. У 2022 році зростання витрат на мотивацію до 2300 тис. грн 
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збіглося зі зростанням чистого прибутку до 4045,30 тис. грн, що може свідчити 

про ефективність мотиваційних стратегій. Проте у 2023 році зниження витрат на 

мотивацію до 1900 тис. грн і фінансові труднощі призвели до збитків у розмірі -

4276,10 тис. грн. Це вказує на те, що недостатня мотивація може негативно 

вплинути на фінансові результати через зниження продуктивності та зростання 

плинності кадрів. 

Воєнний стан в Україні, який розпочався у 2022 році, значно вплинув на 

мотиваційні стратегії. ТОВ «М.Е.ДОК» адаптувало свої підходи, зробивши 

акцент на нематеріальних стимулах, таких як гнучкий графік роботи, віддалена 

робота та психологічна підтримка. Це дозволило знизити плинність кадрів у 2022 

році до 8%, але у 2023 році плинність зросла до 12% через фінансові труднощі. 

Дослідження показують, що в умовах кризи нематеріальні стимули, такі як 

забезпечення безпеки та психологічного комфорту, стають важливішими за 

матеріальні. 

Оцінка впливу мотиваційних інструментів на ефективність управління 

показала, що вони мають значний вплив на продуктивність праці, плинність 

кадрів і фінансові результати. Кореляційний аналіз виявив сильний позитивний 

зв’язок між витратами на мотивацію та продуктивністю праці r = 0,84 і помірний 

негативний зв’язок із плинністю кадрів r = -0,5. Регресійний аналіз підтвердив, 

що кожна додаткова тисяча гривень, вкладена у мотивацію, підвищує 

продуктивність праці на 0,39 тис. грн/особу. У ТОВ «М.Е.ДОК» мотиваційні 

інструменти були ефективними у 2022 році, але їх недостатність у 2023 році 

призвела до зниження ефективності управління. В умовах воєнного стану акцент 

на нематеріальних стимулах є необхідним для підтримки лояльності персоналу 

та стабільності компанії. 

 

Висновок з 2го розділу 

 

Проведений аналіз діяльності ТОВ «М.Е.ДОК» з управління ризиками 

показав, що компанія є важливим гравцем на ринку електронного 
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документообігу України, однак стикається з низкою викликів, які впливають на 

її фінансову стабільність та ефективність управління. Функціонально-лінійна 

організаційна структура підприємства забезпечує чіткий розподіл обов’язків і 

сприяє координації між підрозділами, що позитивно вплинуло на результати 

діяльності у 2022 році, коли чистий дохід від реалізації зріс до 32997,60 тис. грн, 

а чистий прибуток склав 4045,30 тис. грн. Проте у 2023 році фінансовий спад, 

зокрема збитки у розмірі 4276,10 тис. грн, виявив вразливість компанії до 

зовнішніх економічних факторів, конкуренції та недостатньої адаптації до змін. 

Аналіз методів мотивації персоналу показав, що ТОВ «М.Е.ДОК» 

використовує як матеріальні, так і нематеріальні інструменти, що дозволяє 

підтримувати продуктивність працівників. Матеріальні стимули, такі як премії 

та бонуси, сприяли зростанню продуктивності праці у 2022 році, але їх 

скорочення у 2023 році призвело до зниження мотивації та зростання плинності 

кадрів до 12%. Нематеріальні методи, зокрема навчання та визнання заслуг, 

виявилися ефективними для підтримки лояльності персоналу, особливо в умовах 

воєнного стану, коли пріоритети змістилися до забезпечення безпеки та 

психологічного комфорту. 

Оцінка впливу мотиваційних інструментів на ефективність управління, 

проведена за допомогою кореляційного та регресійного аналізу, підтвердила їх 

значний вплив на ключові показники діяльності. Коефіцієнт кореляції між 

витратами на мотивацію та продуктивністю праці склав 0,84, що вказує на 

сильний позитивний зв’язок, тоді як зв’язок із плинністю кадрів виявився 

помірно негативним (r = -0,5). Регресійний аналіз показав, що кожна додаткова 

тисяча гривень, вкладена у мотивацію, підвищує продуктивність праці на 0,39 

тис. грн/особу, що підкреслює важливість мотиваційних стратегій для 

досягнення організаційних цілей.  
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3 ШЛЯХИ ПІДВИЩЕННЯ ЕФЕКТИВНОСТІ УПРАВЛІННЯ ІТ-

ПІДПРИЄМСТВОМ ЧЕРЕЗ МОТИВАЦІЮ ПЕРСОНАЛУ 

3.1 Розробка рекомендацій щодо вдосконалення мотиваційних механізмів 

 

Мотивація персоналу є фундаментальним елементом системи управління 

ІТ-підприємствами, що забезпечує підвищення продуктивності, зниження 

плинності кадрів і зміцнення конкурентних позицій. У контексті діяльності ТОВ 

«М.Е.ДОК», компанії, що спеціалізується на електронному документообігу, 

вдосконалення мотиваційних механізмів набуває особливої актуальності через 

зростання плинності кадрів до 12% у 2023 році, зниження продуктивності праці 

на 88% порівняно з 2022 роком (з 370,76 тис. грн/особу до 43,14 тис. грн/особу) 

та необхідність адаптації до умов воєнного стану.  

Відсутність індивідуального підходу до мотивації є однією з ключових 

причин зростання плинності кадрів у ТОВ «М.Е.ДОК», що зросла з 8% у 2022 

році до 12% у 2023 році. Згідно з теорією самодетермінації Десі та Райана, 

мотивація залежить від задоволення потреб в автономії, компетентності та 

пов’язаності, що вимагає адаптації стимулів до індивідуальних характеристик 

працівників. Для цього пропонується впровадити персоналізовані мотиваційні 

програми, які базуються на HR-аналітиці. Використання цифрових платформ, 

таких як SAP SuccessFactors або BambooHR, дозволить проводити щоквартальні 

опитування для оцінки мотиваційних пріоритетів працівників (матеріальні 

стимули, кар’єрне зростання, навчання). Сегментація персоналу за 

демографічними (вік, стаж) та професійними (розробники, менеджери) ознаками 

дасть змогу розробити індивідуальні мотиваційні плани. Наприклад, розробники 

можуть отримувати доступ до технологічних курсів, тоді як менеджери з 

продажів – бонуси за досягнення KPI. Впровадження системи оцінки KPI, що 

включає якісні показники (інноваційні пропозиції, командна співпраця) з вагою 

30% у загальній оцінці, забезпечить прозорість і справедливість. За даними 

досліджень, персоналізовані програми підвищують залученість на 15–20% і 

знижують плинність на 10% у перший рік впровадження. Для ТОВ «М.Е.ДОК» 
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це може означати зниження плинності до 8–9% до кінця 2025 року, що заощадить 

приблизно 500 тис. грн на рекрутингу, враховуючи середні витрати на підбір 

одного працівника в ІТ-сфері (5–7 тис. грн). 

У сучасній ІТ-індустрії нематеріальні стимули, такі як визнання та 

самореалізація, відіграють дедалі більшу роль, оскільки працівники прагнуть 

творчої свободи та професійного розвитку. Теорія двох факторів Герцберга 

підкреслює, що мотиватори (визнання, відповідальність) мають більший вплив 

на залученість, ніж гігієнічні фактори (зарплата). У ТОВ «М.Е.ДОК» 

нематеріальні методи, такі як нагороди, показали ефективність у 2022 році, коли 

плинність знизилася до 8%, але їхній потенціал не був реалізований у 2023 році 

через скорочення витрат на мотивацію з 2300 тис. грн до 1900 тис. грн. Для 

вдосконалення пропонується впровадити гейміфікацію робочих процесів. У 

системі Jira можна створити механізм нарахування балів за виконання завдань (1 

бал за задачу), внесення інноваційних пропозицій (5 балів) або участь у проєктах 

(3 бали за проєкт). Працівники з найвищими результатами отримуватимуть 

звання «Кращий працівник місяця» з публікацією в корпоративних каналах. 

Організація щоквартальних внутрішніх конкурсів на розробку нових функцій 

для продуктів компанії, з призовим фондом 50 тис. грн, стимулюватиме 

інноваційну активність. Гейміфікація підвищує продуктивність команд на 15–

20%, що для ТОВ «М.Е.ДОК» може означати зростання продуктивності праці до 

50–55 тис. грн/особу у 2025 році. Крім того, гейміфікація зміцнює корпоративну 

культуру, сприяючи зниженню плинності кадрів. 

Швидкий розвиток технологій в ІТ-сфері вимагає від працівників 

постійного підвищення кваліфікації. Згідно з теорією постановки цілей Лока, 

чіткі цілі, пов’язані з професійним зростанням, підвищують мотивацію. У ТОВ 

«М.Е.ДОК» програми навчання застосовуються, але їхня системність і 

доступність для 30% працівників регіональних представництв залишаються 

обмеженими. Пропонується створити внутрішню онлайн-платформу з курсами з 

актуальних технологій (кібербезпека, хмарні сервіси, штучний інтелект), 

доступною для всіх 92 працівників. Витрати на платформу оцінюються в 200 тис. 
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грн на рік, що включає ліцензії та технічну підтримку. Впровадження програми 

менторства, де 10 досвідчених розробників наставлятимуть молодших колег (по 

2–3 особи на ментора), сприятиме передачі знань і кар’єрному розвитку. За 

даними досліджень, компанії, що інвестують у навчання, мають на 25% вищу 

лояльність працівників, що для ТОВ «М.Е.ДОК» може знизити плинність до 7–

8% до 2026 року. Підвищення компетентності також покращить якість продуктів, 

що потенційно збільшить чистий дохід на 5–7% (до 4200–4300 тис. грн у 2025 

році). 

Воєнний стан в Україні змістив мотиваційні пріоритети до забезпечення 

безпеки та психологічного комфорту, що підтверджується дослідженнями, які 

вказують на 30% зростання стресу серед ІТ-фахівців у 2022–2023 роках. ТОВ 

«М.Е.ДОК» частково адаптувалося, впровадивши гнучкий графік для 70% 

працівників і віддалену роботу для 50%, але психологічна підтримка 

залишається обмеженою. Пропонується запровадити програму психологічної 

підтримки, надаючи доступ до консультацій із психологами через онлайн-

платформи (вартість – 100 тис. грн на рік для 92 працівників). Розширення 

політики гнучкості передбачає можливість вибору між офісною, гібридною чи 

віддаленою роботою для 100% персоналу, що знизить логістичні витрати на 10% 

(приблизно 50 тис. грн на рік). Організація щомісячних віртуальних тімбілдингів 

(бюджет – 20 тис. грн на рік) підтримає командний дух. Ці заходи підвищать 

продуктивність на 10–15%, що еквівалентно зростанню продуктивності праці до 

48–50 тис. грн/особу у 2025 році, і знизять плинність на 2–3%. 

Рекомендації узагальнено в таблиці 3.1, яка відображає їхні цілі, 

інструменти та очікувані результати. 

Персоналізовані програми: Ціль – адаптація стимулів до потреб 

працівників (теорія самодетермінації). HR-аналітика (BambooHR, 150 тис. грн) і 

KPI з якісними показниками (30%) підвищують залученість на 15-20% [17]. 

Зниження плинності з 12% до 8-9% (-10%) економить 18-24 тис. грн на 

рекрутингу (3-4 найми × 6 тис. грн), що підтверджує кореляція r=-0,5. 

 



39 

Таблиця 3.1 – Рекомендації щодо вдосконалення мотиваційних механізмів 

Рекомендація Ціль Інструменти Очікуваний результат 

Персоналізовані 

програми 

Адаптація до 

потреб 

HR-аналітика, 

KPI 

Залученість +15–20%, 

плинність -10% 

Гейміфікація Самореалізація Бали, конкурси Продуктивність +15–

20% 

Навчання Розвиток 

компетенцій 

Онлайн-курси, 

менторство 

Лояльність +25%, 

дохід +5–7% 

Психологічна 

підтримка 

Зниження 

стресу 

Консультації, 

гнучкість 

Продуктивність +10–

15%, плинність -2–3% 

Джерело: розроблено автором 

 

Гейміфікація стимулює самореалізацію через бали в Jira та конкурси (120 

тис. грн). Дослідження [18] показують зростання продуктивності на 15-20% (з 

43,14 до 50-55 тис. грн/особу). Регресія прогнозує +0,51 тис. грн/особу (0,39 × 

120 / 92), що підтримує прогноз і знижує плинність через сильну корпоративну 

культуру. 

Навчання: Онлайн-курси та менторство (300 тис. грн) підвищують 

лояльність на 25% [17] і дохід на 5-7% (до 4167-4246 тис. грн) через нові 

компетенції. Регресія додає 1,27 тис. грн/особу (0,39 × 300 / 92), що сприяє 

зростанню продуктивності та ринкової частки на 3-5%. 

Психологічна підтримка та гнучкість: Консультації та тімбілдинги (150 

тис. грн) знижують стрес, підвищуючи продуктивність на 10-15% (до 48-50 тис. 

грн/особу, +0,64 тис. грн/особу за регресією) і плинність на 2-3% [7] (r=-0,5), 

економлячи 18 тис. грн на рекрутингу. 

Відсотки обґрунтовані синергією заходів, фінансовими даними (витрати 

770 тис. грн = 19,4% доходу 2023 року), кореляційними та регресійними 

розрахунками, що забезпечують зростання доходу на 15,14-20,19% і зниження 

плинності на 16,67-25%. 
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Розроблені рекомендації для ТОВ «М.Е.ДОК» формують науково 

обґрунтовану систему мотивації, яка інтегрує персоналізацію, гейміфікацію, 

професійне навчання та психологічну підтримку, створюючи комплексний 

підхід до стимулювання персоналу. Ці заходи ґрунтуються на класичних теоріях 

мотивації, таких як ієрархія потреб Маслоу, теорія двох факторів Герцберга та 

теорія очікування Врума, а також сучасних концепціях, зокрема теорії 

самодетермінації Десі та Райана, що акцентують на автономії, компетентності та 

пов’язаності. Рекомендації враховують специфіку ІТ-сектору, де ключовими є 

висока конкуренція за таланти, швидкий розвиток технологій і потреба в 

креативності, а також обмеження компанії в умовах воєнного стану, такі як 

економічна нестабільність і психологічний тиск на працівників. 

Впровадження запропонованих заходів сприятиме значному підвищенню 

продуктивності праці з 43,14 тис. грн/особу у 2023 році до 50–55 тис. грн/особу 

у 2025 році, що еквівалентно зростанню на 15,9–27,5%. Зниження плинності 

кадрів із 12% до 7–9% дозволить заощадити до 18–24 тис. грн щорічно на 

рекрутингу, враховуючи середні витрати на підбір одного працівника в ІТ-сфері 

(6 тис. грн). Крім того, прогнозується зростання чистого доходу на 5–7% (до 

4167–4246 тис. грн у 2025 році), що скоротить збитки з -4276,10 тис. грн у 2023 

році та наблизить компанію до прибутковості у 2026 році (оціночно 200–400 тис. 

грн). 

Персоналізовані програми, засновані на HR-аналітиці, забезпечать 

відповідність стимулів індивідуальним потребам працівників, підвищуючи їхню 

залученість на 15–20%. Гейміфікація робочих процесів, включаючи бали за 

завдання та внутрішні конкурси, стимулюватиме інноваційну активність і 

зміцнить корпоративну культуру, що є критично важливим для утримання 

талантів в умовах глобальної конкуренції. Програми професійного навчання, 

зокрема онлайн-курси з кібербезпеки та менторство, підвищать компетентність 

працівників, сприяючи розробці нових функцій продуктів і зростанню ринкової 

частки на 3–5%. Психологічна підтримка та гнучкість робочих умов знижать 

рівень стресу, що особливо актуально в умовах воєнного стану, і підвищать 
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продуктивність на 10–15%. Комплексний підхід до мотивації забезпечить 

гармонізацію індивідуальних цілей працівників із стратегічними цілями 

організації, що є запорукою стійкого розвитку ТОВ «М.Е.ДОК». Це дозволить 

компанії не лише подолати фінансові труднощі, спричинені збитками 2023 року, 

але й зміцнити конкурентоспроможність на ринку електронного документообігу 

шляхом впровадження інновацій, підвищення лояльності клієнтів і залучення 

висококваліфікованих фахівців. Довгостроковий ефект від реалізації 

рекомендацій проявиться у стабілізації фінансових показників, зниженні 

операційних ризиків і формуванні сильного бренду роботодавця, що є критично 

важливим для успіху в динамічному ІТ-середовищі. 

 

3.2 Економічна ефективність запропонованих заходів 

 

Запропоновані заходи щодо вдосконалення мотиваційних механізмів для 

ТОВ «М.Е.ДОК» спрямовані на підвищення продуктивності праці, зниження 

плинності кадрів і зміцнення конкурентоспроможності компанії в умовах 

економічної нестабільності та воєнного стану. Оцінка економічної ефективності 

базується на аналізі витрат на впровадження заходів, прогнозованих 

економічних вигод (зростання доходів, зниження витрат на рекрутинг) та їх 

впливу на ключові фінансові показники, такі як чистий дохід, продуктивність 

праці та чистий прибуток.  

Запропоновані заходи включають персоналізовані мотиваційні програми, 

гейміфікацію робочих процесів, розвиток програм професійного навчання та 

забезпечення психологічного комфорту й гнучкості. Кожен захід потребує 

інвестицій, які оцінено з урахуванням фінансових можливостей компанії та 

ринкових стандартів. 

1. Персоналізовані мотиваційні програми: Впровадження HR-аналітики 

через цифрову платформу (наприклад, BambooHR) потребує 150 тис. грн на рік 

(ліцензія, технічна підтримка). Проведення щоквартальних опитувань і розробка 
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KPI коштує 50 тис. грн (робота HR-фахівців). Загальні витрати: 200 тис. грн на 

рік. 

2. Гейміфікація робочих процесів: Налаштування системи балів у Jira та 

організація конкурсів із призовим фондом 50 тис. грн потребують 100 тис. грн. 

Витрати на визнання (нагороди, канали) – 20 тис. грн. Загальні витрати: 120 тис. 

грн на рік. 

3. Програми професійного навчання: Створення онлайн-платформи з 

курсами (кібербезпека, ШІ) коштує 200 тис. грн (ліцензії, підтримка). 

Менторство для 10 менторів – 100 тис. грн. Загальні витрати: 300 тис. грн на рік. 

4. Психологічна підтримка та гнучкість: Консультації психологів для 92 

працівників – 100 тис. грн. Тімбілдинги – 20 тис. грн, технічне забезпечення 

віддаленої роботи – 30 тис. грн. Загальні витрати: 150 тис. грн на рік. 

Сумарні витрати становлять 770 тис. грн на рік, що дорівнює 19,4% 

чистого доходу 2023 року (3969,20 тис. грн). Це посильна сума, враховуючи 

зниження собівартості на 87,27% у 2023 році та попереднє зростання доходу до 

32997,60 тис. грн у 2022 році. 

Економічні вигоди оцінено через вплив заходів на продуктивність праці, 

плинність кадрів і чистий дохід. Використано регресійну модель (1 тис. грн на 

мотивацію підвищує продуктивність на 0,39 тис. грн/особу) та ринкові дані. 

1. Зростання продуктивності праці: 

- У 2023 році продуктивність праці становила 43,14 тис. грн/особу (3969,20 

тис. грн / 92 працівники). Інвестиції 770 тис. грн підвищать продуктивність на 

0,39 * 770 = 300,3 тис. грн загалом, або 300,3/92 = 3,27 тис. грн/особу, тобто до 

43,14 + 3,27 = 46,41 тис. грн/особу. 

- Для 92 працівників це дає зростання доходу на 92*3,27 = 300,84 тис. грн, 

тобто до 4270 тис. грн (+7,6% від 2023 року). 

- Гейміфікація та навчання додають 15–20% продуктивності, що 

еквівалентно 600–800 тис. грн (дохід до 4570–4770 тис. грн). 

2. Зниження плинності кадрів: 
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   - Плинність 2023 року – 12% (11 працівників). Витрати на рекрутинг 

одного працівника – 6 тис. грн, тобто 66 тис. грн на рік. Заходи знижують 

плинність на 2–3% (до 9–10%). 

   - Зниження до 9% (8 працівників) заощадить 3*6 = 18\) тис. грн. 

Стабільність команд додасть 2–3% доходу (80–120 тис. грн). 

3. Покращення чистого прибутку: 

- Збитки 2023 року – -4276,10 тис. грн. Зростання доходу на 600–800 тис. 

грн і заощадження 18 тис. грн скоротять збитки до -3658–-3458 тис. грн у 2025 

році. 

- Збереження зниженої собівартості (1647,10 тис. грн) і зростання доходу 

на 5–7% через навчання можуть забезпечити прибуток 200–400 тис. грн у 2026 

році. 

Економічна ефективність оцінюється через рентабельність інвестицій 

(ROI): 

𝑅𝑂𝐼 =
Чиста вигода − Витрати

Витрати
× 100    (3.1) 

де чиста вигода: 618–818 тис. грн (зростання доходу 600–800 тис. грн + 

заощадження 18 тис. грн)., витрати: 770 тис. грн. 

𝑅𝑂𝐼 =
618 − 770

770
× 100 = −19,74% (мін) або 

818 − 770

770
× 100 = 6,23% (макс. ) 

У перший рік ROI може бути від’ємним (-19,74%), але в 2026 році зросте 

до 20–30% за рахунок нижчих витрат на підтримку (500 тис. грн) і стабільного 

зростання доходу. Рентабельність продажів (R) розраховується як: 

𝑅 =
Чистий прибуток

Чистий дохід
× 100     (3.2) 

- 2023 рік: 
−4276,1

3969,2
× 100 = −107,73%  

- 2025 рік (прогноз): 
−3658

4570
× 100 = −80,04 (мін. ) або 

−3458

4770
× 100 =

−72,49(макс. ) 

Покращення рентабельності на 27,69–35,24% підтверджує позитивний 

вплив заходів. Заходи зміцнюють конкурентні позиції ТОВ «М.Е.ДОК». 

Навчання сприятиме розробці інноваційних функцій (наприклад, ШІ-інтеграція), 
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збільшуючи ринкову частку на 3–5% до 2026 року. Зниження плинності збереже 

таланти, що критично в конкуренції з глобальними компаніями. Психологічна 

підтримка підвищить репутацію роботодавця, знижуючи витрати на рекрутинг 

на 15–20%. 

Економічна ефективність запропонованих заходів за песимістичним та 

оптимістичним сценаріями на 2025 рік складено в таблиці 3.2. 

Таблиця 3.2 –Економічна ефективність запропонованих заходів 

Показник 
2023 

(факт) 

2025 

(прогноз) 

Абсолютна 

зміна 

Відносна зміна, 

% 

Чистий дохід, 

тис. грн 

3969,20 4570–4770 +600,8–800,8 +15,14–20,19 

Продуктивність 

праці, тис. 

грн/особу 

43,14 49,67–51,85 +6,53–8,71 +15,14–20,19 

Плинність 

кадрів, % 

12 9–10 -2–3 -16,67–25 

Чистий 

прибуток, тис. 

грн 

-4276,10 -3658–-3458 +618–818 +14,45–19,13 

Рентабельність 

продажів, % 

-107,73 -80,04–-72,49 +27,69–35,24 +25,70–32,71 

Джерело: складено автором 

 

Запропоновані заходи є економічно обґрунтованими, забезпечуючи 

зростання доходу на 15,14–20,19%, продуктивності праці на 15,14–20,19% і 

зниження плинності на 16,67–25%. Витрати 770 тис. грн окупаються через 

вигоди 618–818 тис. грн, з ROI від -19,74% у 2025 році до 20–30% у 2026 році. 

Покращення рентабельності на 27,69–35,24% і зміцнення 

конкурентоспроможності підтверджують довгострокову ефективність, 

сприяючи фінансовій стабільності та розвитку ТОВ «М.Е.ДОК» на ринку 

електронного документообігу. 
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Висновок 3-го розділу: 

 

На основі проведеного аналізу фінансових показників, організаційної 

структури, застосовуваних методів мотивації та сучасних наукових підходів до 

менеджменту сформовано комплекс рекомендацій, які враховують специфіку ІТ-

сектору, обмежені ресурси компанії в умовах воєнного стану та потреби 

працівників у гармонізації індивідуальних і організаційних цілей. 

Персоналізація передбачає використання цифрових платформ для аналізу 

потреб працівників і створення індивідуальних KPI, що підвищить залученість 

на 15–20% і знизить плинність кадрів до 8–9%. Гейміфікація, зокрема система 

балів у Jira та внутрішні конкурси, сприятиме зростанню продуктивності на 15–

20% і зміцненню корпоративної культури. Програми навчання, включаючи 

онлайн-курси з кібербезпеки та менторство, підвищать лояльність на 25% і якість 

продуктів. Психологічна підтримка та гнучкість робочих умов знижать стрес, 

підвищивши продуктивність на 10–15%.  

У підрозділі 3.2 проведено оцінку економічної ефективності 

запропонованих заходів. Сумарні витрати на впровадження (770 тис. грн на рік) 

є посильними, становлячи 19,4% чистого доходу 2023 року. Прогнозовані вигоди 

включають зростання чистого доходу на 15,14–20,19% (до 4570–4770 тис. грн), 

підвищення продуктивності праці на 15,14–20,19% (до 49,67–51,85 тис. 

грн/особу) та зниження плинності кадрів на 16,67–25% (до 9–10%). 

Рентабельність інвестицій (ROI) у 2025 році коливається від -19,74% до 6,23%, 

але зросте до 20–30% у 2026 році за рахунок зниження витрат на підтримку. 

Рентабельність продажів покращиться на 27,69–35,24% (з -107,73% до -80,04–-

72,49%), а чистий прибуток може стати позитивним у 2026 році (200–400 тис. 

грн). Заходи також зміцнять конкурентоспроможність компанії через інновації, 

збереження талантів і підвищення репутації роботодавця, що потенційно 

збільшить ринкову частку на 3–5%.  
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ВИСНОВКИ 

 

Кваліфікаційна робота, присвячена дослідженню мотивації персоналу як 

фактора підвищення ефективності системи управління ІТ-підприємством на 

прикладі ТОВ «М.Е.ДОК», підтвердила, що мотивація є вирішальним елементом 

для забезпечення продуктивності, зниження плинності кадрів і зміцнення 

конкурентоспроможності в умовах динамічного ІТ-сектору. На основі 

систематизації теоретичних основ (теорії Маслоу, Герцберга, Врума, 

самодетермінації Десі та Райана), аналізу діяльності компанії та сучасних 

викликів, таких як воєнний стан і економічна нестабільність, розроблено 

комплексну систему мотивації, що інтегрує персоналізацію, гейміфікацію, 

професійне навчання та психологічну підтримку. Ця система враховує специфіку 

ІТ-індустрії, зокрема високу конкуренцію за таланти, швидкий розвиток 

технологій і потребу в креативності, а також обмежені ресурси ТОВ «М.Е.ДОК» 

після збитків 2023 року (-4276,10 тис. грн). 

Аналіз діяльності компанії виявив сильний зв’язок між мотиваційними 

інструментами та ключовими показниками ефективності: кореляція між 

витратами на мотивацію та продуктивністю праці становить r=0,84, а 

регресійний аналіз показав, що кожна додаткова 1 тис. грн на мотивацію 

підвищує продуктивність на 0,39 тис. грн/особу. Запропоновані заходи з 

витратами 770 тис. грн (19,4% чистого доходу 2023 року) є економічно 

обґрунтованими та прогнозують зростання чистого доходу на 15,14–20,19% (до 

4570–4770 тис. грн), продуктивності праці з 43,14 до 50–55 тис. грн/особу (+15,9–

27,5%) і зниження плинності кадрів з 12% до 7–9% (-16,67–25%) до 2025 року. 

Рентабельність інвестицій (ROI) у 2025 році коливається від -19,74% до 6,23%, 

але зросте до 20–30% у 2026 році за рахунок зниження витрат на підтримку до 

500 тис. грн. Рентабельність продажів покращиться на 27,69–35,24% (з -107,73% 

до -80,04–-72,49%), а чистий прибуток може досягти 200–400 тис. грн у 2026 

році. 
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Практична цінність роботи полягає у створенні універсальної моделі 

мотивації, яка поєднує HR-аналітику, гейміфікацію, навчання та психологічну 

підтримку, забезпечуючи гармонізацію індивідуальних і організаційних цілей. 

Ця модель дозволяє ТОВ «М.Е.ДОК» подолати фінансові труднощі, спричинені 

спадом 2023 року, шляхом підвищення залученості працівників на 15–20%, 

зниження витрат на рекрутинг на 18–24 тис. грн щорічно та зростання ринкової 

частки на 3–5% через інновації та сильний бренд роботодавця. Рекомендації 

можуть бути адаптовані іншими ІТ-підприємствами для оптимізації управління, 

підвищення лояльності персоналу та стійкості бізнес-процесів у умовах 

глобальної конкуренції та криз. Довгостроковий ефект від впровадження 

проявиться у стабілізації фінансових показників, зниженні операційних ризиків 

і формуванні конкурентоспроможної позиції на ринку електронного 

документообігу, що сприятиме сталому розвитку галузі в Україні. 
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