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ВСТУП 

 

 

У сучасних умовах розвитку економіки роль людського капіталу набуває 

особливого значення, адже ефективність діяльності підприємства значною мірою 

залежить від мотивації його працівників. Мотивація персоналу є одним із 

ключових чинників, що впливає на продуктивність праці, якість виконання 

завдань та досягнення стратегічних цілей організації. Це особливо актуально для 

непромислових підприємств, де результативність роботи значною мірою 

визначається рівнем залученості та ініціативності співробітників. 

Підприємства непромислового сектору, зокрема сфери торгівлі, послуг, 

освіти та охорони здоров’я, стикаються з викликами, пов’язаними з високою 

конкуренцією, зміною споживчих потреб та постійним удосконаленням 

технологій. У таких умовах ефективна система мотивації стає важливим 

інструментом підвищення продуктивності праці та забезпечення стабільного 

розвитку організації. 

Вивчення мотивації персоналу та розробка ефективних механізмів 

стимулювання праці на непромислових підприємствах є актуальною задачею 

сучасного менеджменту. У цьому контексті мотивація розглядається як 

стратегічний ресурс, який здатен підвищити конкурентоспроможність 

підприємства, покращити якість обслуговування клієнтів та забезпечити 

довгостроковий успіх організації. 

Мета дослідження - визначити роль мотивації персоналу як чинника 

підвищення продуктивності праці на непромисловому підприємстві та розробити 

рекомендації щодо вдосконалення системи мотивації. 

Завдання дослідження: 

1. Проаналізувати сутність та роль мотивації персоналу в діяльності 

підприємства. 

2. Розглянути сучасні види та теорії мотивації, які застосовуються в 

управлінні персоналом. 
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3. Дослідити особливості мотивації на непромислових підприємствах та 

визначити ключові фактори, що впливають на продуктивність праці. 

4. Оцінити ефективність існуючої системи мотивації на прикладі 

конкретного непромислового підприємства. 

5. Розробити рекомендації щодо вдосконалення системи мотивації з метою 

підвищення продуктивності праці та конкурентоспроможності підприємства. 

Інформаційною базою дослідження є комплекс різноманітних джерел, які 

включають офіційні документи АТБ -маркет, нормативно-правові акти, наукові 

дослідження, а також аналіз міжнародного досвіду в невиробничий галузі. Це 

можуть бути стратегічні плани, фінансові звіти компанії, урядові програми 

підтримки транспортного сектору, а також публікації міжнародних організацій і 

експертів, які дозволяють оцінити конкурентоспроможність АТБ. Використання 

цих джерел дозволяє обґрунтовано оцінити поточний стан компанії, можливості 

для її міжнародної діяльності та перспективи розвитку інноваційних стратегій. 

Структура кваліфікаційної роботи магістра складається з вступу, трьох 

розділів, висновку та рекомендацій, переліку посилань. 
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ABSTRACT 

 

Staff motivation is one of the key factors for the effective operation of an 

enterprise, as the quality of task execution and the achievement of strategic goals 

depend on the level of employee engagement and interest. This is especially true for 

non-industrial enterprises, such as those in trade, services, education, and healthcare, 

where the results of activity are directly determined by the work of personnel and their 

interaction with clients. 

Motivation is a combination of internal and external factors that drive an 

employee to perform productively. It is divided into material and non-material, internal 

and external motivation. Material incentives include wages, bonuses, rewards, and 

social benefits, while non-material incentives include recognition, praise, career 

growth opportunities, and comfortable working conditions. Internal motivation arises 

from the employee’s own desire to work, while external motivation is formed under 

the influence of rewards and social factors. 

Modern theories of motivation, particularly those of Maslow, Herzberg, and 

McGregor, help to understand the mechanisms of work stimulation and to build an 

effective motivation system. Practice shows that combining material and non-material 

incentives, as well as internal and external motivation, significantly increases labor 

productivity. This is especially important for non-industrial enterprises where 

personnel are the main resource. 

Thus, staff motivation is a strategic tool for improving labor productivity and the 

competitiveness of an enterprise. An effective motivation system creates conditions for 

professional development, increases employee engagement, and contributes to 

achieving high performance results in the organization’s work. 

Research objective: to determine the role of staff motivation as a factor in 

improving labor productivity using the example of the ATB enterprise and to develop 

recommendations for improving the motivation system. 

Object of research: the staff motivation system of the ATB enterprise. 

 

STAFF MOTIVATION, LABOR PRODUCTIVITY, MATERIAL 

MOTIVATION, NON-MATERIAL MOTIVATION, INTERNAL MOTIVATION, 

EXTERNAL MOTIVATION, ATB, NON-INDUSTRIAL ENTERPRISE.  
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РЕФЕРАТ 

 

 

Мотивація персоналу є одним із ключових чинників ефективної роботи 

підприємства, оскільки від рівня залученості та зацікавленості працівників 

залежить якість виконання завдань і досягнення стратегічних цілей. Особливо це 

стосується непромислових підприємств, таких як підприємства сфери торгівлі, 

послуг, освіти та охорони здоров’я, де результат діяльності безпосередньо 

визначається роботою персоналу та його взаємодією з клієнтами. 

Мотивація - це сукупність внутрішніх і зовнішніх факторів, які спонукають 

працівника до продуктивної діяльності. Вона поділяється на матеріальну та 

нематеріальну, внутрішню та зовнішню. Матеріальні стимули включають 

заробітну плату, премії, бонуси, соціальні пільги, а нематеріальні – визнання, 

похвалу, можливості кар’єрного росту, комфортні умови праці. Внутрішня 

мотивація виникає із самого бажання працівника працювати, тоді як зовнішня 

формується під впливом винагород та соціальних факторів. 

Сучасні теорії мотивації, зокрема теорії Маслоу, Герцберга та МакГрегора, 

допомагають зрозуміти механізми стимулювання праці та побудувати ефективну 

систему мотивації. Практика показує, що комбінування матеріальних і 

нематеріальних стимулів, внутрішньої та зовнішньої мотивації дозволяє значно 

підвищити продуктивність праці. Це стає особливо важливим для 

непромислових підприємств, де основним ресурсом є персонал. 

Отже, мотивація персоналу є стратегічним інструментом підвищення 

продуктивності праці та конкурентоспроможності підприємства. Ефективна 

система мотивації створює умови для професійного розвитку, підвищує 

зацікавленість працівників та сприяє досягненню високих результатів у роботі 

організації. 

Мета дослідження: визначити роль мотивації персоналу як чинника 

підвищення продуктивності праці на прикладі підприємства АТБ та розробити 

рекомендації щодо вдосконалення системи мотивації. 

Об’єкт дослідження: система мотивації персоналу підприємства АТБ. 

МОТИВАЦІЯ ПЕРСОНАЛУ, ПРОДУКТИВНІСТЬ ПРАЦІ, МАТЕРІАЛЬНА 

МОТИВАЦІЯ, НЕМАТЕРІАЛЬНА МОТИВАЦІЯ, ВНУТРІШНЯ МОТИВАЦІЯ, 

ЗОВНІШНЯ МОТИВАЦІЯ, АТБ, НЕПРОМИСЛОВЕ ПІДПРИЄМСТВО  
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РОЗДІЛ 1 

 ТЕОРЕТИЧНІ ОСНОВИ МОТИВАЦІЇ ПЕРСОНАЛУ 

 

 

1.1 Поняття мотивації персоналу та її роль у діяльності підприємства 

 

Мотивація персоналу – це комплекс внутрішніх і зовнішніх чинників, які 

стимулюють працівників до ефективної трудової діяльності та досягнення 

поставлених цілей підприємства. Вона є ключовим елементом управління 

персоналом, що впливає на рівень продуктивності праці, якість роботи, а також 

на задоволення працівників своєю діяльністю. Ефективна мотивація допомагає 

створити сприятливий морально-психологічний клімат в колективі та знижує 

плинність кадрів. В економічній науці мотивація розглядається як процес, за 

допомогою якого працівник отримує стимул для виконання певної роботи. Це 

може бути досягнення матеріальних благ, кар’єрного росту або особистого 

професійного розвитку. У сучасних умовах мотивація персоналу набуває 

особливого значення, оскільки конкуренція на ринку праці зростає, а 

організаціям необхідно утримувати кваліфікованих працівників. 

Роль мотивації у діяльності підприємства полягає у забезпеченні високої 

продуктивності праці, підвищенні якості послуг або продукції, зміцненні 

корпоративної культури та створенні конкурентних переваг. Для непромислових 

підприємств, таких як торгівельні мережі, мотивація персоналу є критично 

важливою, оскільки рівень обслуговування клієнтів прямо впливає на 

фінансовий результат діяльності. 

Таблиця 1.1 - Поняття та роль мотивації персоналу 

Параметр Опис 

Поняття мотивації 
Сукупність стимулів та факторів, які спонукають працівника 

виконувати певну роботу ефективно. 

Цілі мотивації 
Підвищення продуктивності праці, забезпечення високої якості 

роботи, утримання персоналу. 

Роль у діяльності 

підприємства 

Формування корпоративної культури, підвищення 

конкурентоспроможності, зростання прибутковості. 
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Мотивація персоналу – це сукупність внутрішніх і зовнішніх чинників, що 

спонукають працівників до активної трудової діяльності, спрямованої на 

досягнення особистих та організаційних цілей. Вона відображає взаємозв’язок 

між потребами людини, її інтересами, цілями та поведінкою у процесі праці. 

У широкому розумінні мотивація - це процес формування мотивів діяльності 

людини. У контексті управління персоналом під мотивацією розуміють 

цілеспрямований вплив керівництва на працівників для забезпечення 

ефективного виконання завдань підприємства. 

Сутність мотивації полягає в тому, щоб створити такі умови праці, за яких 

працівник усвідомлює, що досягнення високих результатів безпосередньо веде 

до задоволення його потреб – матеріальних, соціальних чи духовних. Мотивація 

є однією з найважливіших функцій менеджменту, адже навіть найкраща 

стратегія, технології чи ресурси не принесуть результату без зацікавленого й 

відповідального персоналу. Основна роль мотивації полягає у: 

1. Підвищенні продуктивності праці. Мотивований працівник виконує свої 

обов’язки більш якісно, проявляє ініціативу, креативність і готовність до 

додаткових зусиль. 

2. Формуванні позитивного ставлення до праці. 

3. Ефективна мотивація створює відчуття задоволення від роботи, сприяє 

зниженню рівня стресу, конфліктів і плинності кадрів. 

4. Забезпеченні лояльності персоналу. Працівники, які відчувають, що їхня 

праця цінується, рідше змінюють місце роботи, демонструють більшу відданість 

організації. 

5. Розвитку професійних компетентностей. Мотивація стимулює 

працівників до саморозвитку, підвищення кваліфікації, участі у тренінгах і 

програмах навчання. 

6. Досягненні стратегічних цілей підприємства. Завдяки узгодженню 

інтересів організації та працівників мотивація сприяє реалізації місії й 

довгострокових планів компанії. 
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  Мотивація персоналу - це сукупність внутрішніх і зовнішніх стимулів, що 

спонукають працівника до активної, цілеспрямованої діяльності для досягнення 

певних результатів та задоволення своїх потреб. [11] 

Мотивація - це процес формування внутрішніх мотивів і зовнішніх 

стимулів, які визначають поведінку працівника, спрямовану на виконання 

поставлених завдань та досягнення цілей підприємства. Мотивація персоналу - 

це система заходів і стимулів, яка створює зацікавленість працівників у 

виконанні своєї роботи та сприяє підвищенню продуктивності і ефективності 

діяльності організації. 

 

Таблиця 1.2- Різні визначення мотивації персоналу за авторами 

Автор Визначення мотивації персоналу 

Абрахам Маслоу [1] 

Мотивація - це процес задоволення ієрархії потреб 

людини, починаючи від базових фізіологічних і 

закінчуючи потребами самореалізації. 

Фредерік Герцберг 

[2] 

Мотивація - це процес створення умов, які підвищують 

задоволеність працівника від роботи та сприяють його 

продуктивності (теорія двох факторів). 

Дуглас МакГрегор 

[3] 

Мотивація визначається ставленням керівника до 

працівників: Теорія X (працівники неохоче працюють) і 

Теорія Y (працівники самостійно прагнуть працювати). 

Віктор Врум [4] 

Мотивація - це результат очікувань працівника, що його 

зусилля призведуть до бажаних результатів (теорія 

очікувань). 

Девід МакКлелланд 
Мотивація - це прагнення досягнення, влади та 

належності до групи, що стимулює продуктивність. 

Річард Л. Дейвіс [5] 
Мотивація - це процес стимулювання людей до дії, що 

забезпечує досягнення цілей організації. 

 

Мотивацію можна поділити на кілька видів: 

Матеріальна - пов’язана з оплатою праці, преміями, бонусами, 

соціальними пільгами тощо. 

Нематеріальна - включає визнання, похвалу, можливості кар’єрного росту, 

гнучкий графік, участь у прийнятті рішень, комфортні умови праці. 

Внутрішня - коли стимулом до діяльності є сам процес роботи, її 

змістовність і значущість. 
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Зовнішня - коли стимулом виступають зовнішні фактори: заробітна плата, 

статус, винагороди. 

1. Позитивна і негативна мотивація 

Позитивна мотивація - це спонукання працівників до діяльності через 

заохочення: підвищення заробітної плати, преміювання, визнання досягнень, 

просування по службі, участь у цікавих проєктах. 

Негативна мотивація - спонукає до виконання обов’язків через покарання 

або страх втрат, наприклад, догани, позбавлення премій, звільнення. Вона може 

бути ефективною лише у поєднанні з позитивними стимулами. 

2. Процесуальна і змістовна мотивація 

Змістовна мотивація ґрунтується на вивченні потреб людини (Маслоу, 

МакКлелланд, Герцберг) - чому саме людина працює, які потреби прагне 

задовольнити. 

Процесуальна мотивація вивчає поведінку працівника у процесі праці, 

тобто як він обирає способи дії для досягнення результату (теорії Врума, Адамса, 

Локка). 

 3. Індивідуальна і колективна мотивація[18] 

- Індивідуальна мотивація - спрямована на особисті цілі працівника, його 

кар’єрні прагнення, самореалізацію. 

- Колективна мотивація - стимулює командну роботу, згуртованість, 

спільну відповідальність за результати (наприклад, преміювання всього 

підрозділу за успішне виконання плану). 

 4. Соціальна мотивація 

Цей вид пов’язаний із потребою людини бути частиною колективу, 

підтримувати соціальні зв’язки, мати повагу, авторитет і визнання. Соціальна 

мотивація активно використовується через корпоративну культуру, спільні 

заходи, волонтерство, корпоративні традиції тощо. 

 5. Професійна мотивація 

Відображає прагнення працівника удосконалювати професійні знання та 

навички, досягати майстерності, підвищувати кваліфікацію, брати участь у 

тренінгах, конференціях, інноваційних проєктах. 
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6. Кар’єрна мотивація 

Спрямована на прагнення до підвищення посадового статусу, розширення 

відповідальності, влади або впливу. Така мотивація ефективна, якщо організація 

має чітку систему кар’єрного зростання. 

7. Інноваційна мотивація 

Стосується зацікавлення працівників у впровадженні нових ідей, 

технологій, методів роботи, що сприяють розвитку підприємства. Вона стимулює 

креативність і ініціативність персоналу.[5] 

 8. Економічна мотивація 

Тісно пов’язана з матеріальною, але включає ширший спектр стимулів — 

участь у прибутках, акціонування, пенсійні програми, страхування, 

компенсаційні пакети, тобто комплексну систему економічних вигод. 

 9. Психологічна мотивація 

Базується на емоційному задоволенні від праці, визнанні, почутті 

значущості, довірі з боку керівництва. Вона формує внутрішню гармонію та 

відданість організації. 

Характеристики мотивації 

1. Суб’єктивність - мотивація є індивідуальною категорією, бо різні 

працівники по-різному реагують на стимули залежно від своїх потреб, цінностей, 

життєвого досвіду та особистих цілей. 

2. Цілеспрямованість - мотивація завжди пов’язана з досягненням певної 

мети, що спонукає людину до певних дій і поведінки. 

3. Динамічність - мотиваційні потреби змінюються під впливом часу, 

зовнішніх умов та особистісного розвитку працівника. 

4. Системність - мотивація формується під впливом комплексу факторів 

(матеріальних, нематеріальних, соціальних, психологічних), які взаємопов’язані 

між собою.[10] 

5. Внутрішня та зовнішня складові - мотивація складається з внутрішніх 

мотивів (самореалізація, інтерес до роботи, професійне зростання) та зовнішніх 

стимулів (заробітна плата, премії, визнання). 
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6. Психологічний характер - мотивація ґрунтується на психологічних 

процесах: потребах, інтересах, установках, цінностях та емоційних реакціях 

людини. 

7. Результативність - ефективна мотивація призводить до підвищення 

продуктивності праці, покращення якості роботи, зниження плинності кадрів та 

розвитку організації в цілому 

Мотивація - це внутрішній або зовнішній стимул, який спонукає людину 

діяти, докладати зусиль для досягнення певних цілей. У контексті підприємства 

мотивація персоналу - це ключовий чинник, що визначає ефективність роботи 

колективу та результативність бізнесу в цілому. 

Мотивація пов’язана з потребами людини - як фізіологічними, так і 

соціальними, професійними чи духовними. Вона є рушійною силою для 

продуктивної діяльності та розвитку організації. 

Значення мотивації персоналу 

Підвищення продуктивності праці - мотивовані співробітники працюють 

ефективніше та якісніше. 

Зниження плинності кадрів - мотивовані працівники рідше залишають 

роботу, що економить витрати на пошук та навчання нових кадрів. 

Поліпшення якості продукції та послуг - зацікавленість у результаті 

підвищує відповідальність. 

Формування корпоративної культури - мотивація створює атмосферу 

співпраці та взаємоповаги.[13] 

Покращення іміджу підприємства - добрі умови праці та система 

стимулювання підвищують репутацію роботодавця. 

Фактори, що впливають на мотивацію 

1. Внутрішні фактори - особисті цінності, професійні амбіції, прагнення до 

самореалізації.[7] 

2. Зовнішні фактори - зарплата, премії, умови праці, корпоративні заходи. 

3. Соціальні фактори - атмосфера в колективі, взаємини з керівництвом, 

культура підприємства. 
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4. Організаційні фактори - система управління, стиль лідерства, можливості 

кар’єрного росту.[3] 

Мотивація персоналу є ключовим чинником ефективності будь-якої 

організації. Вона поєднує інтереси працівників і цілі підприємства, забезпечує 

стабільність колективу, сприяє підвищенню продуктивності праці та 

конкурентоспроможності. Сучасний менеджмент розглядає мотивацію не лише 

як систему винагород, а як комплексний механізм управління людськими 

ресурсами, заснований на глибокому розумінні потреб, цінностей і потенціалу 

кожного працівника. 

 

1.2 Основні теорії мотивації 

 

Основні теорії мотивації персоналу пояснюють, чому люди працюють і які 

чинники спонукають їх до ефективної діяльності. Однією з найвідоміших є 

теорія ієрархії потреб Абрахама Маслоу, згідно з якою людина прагне 

задовольняти свої потреби послідовно — від базових фізіологічних до найвищих 

духовних. Маслоу виділив п’ять рівнів потреб: фізіологічні, у безпеці, соціальні, 

у повазі та самореалізації. Лише після задоволення нижчих потреб людина 

переходить до вищих. 

Важливе місце у системі мотиваційних підходів займає двохфакторна 

теорія Фредеріка Герцберга, яка поділяє чинники, що впливають на трудову 

поведінку, на дві групи: гігієнічні та мотиваційні. Гігієнічні фактори (умови 

праці, заробітна плата, стосунки з колегами) запобігають незадоволенню, але не 

мотивують до високих результатів, тоді як мотиваційні фактори (визнання, успіх, 

відповідальність, можливість розвитку) безпосередньо спонукають до 

продуктивної роботи.[22] 

Дуглас МакГрегор запропонував дві моделі управління - теорію X і теорію 

Y. Згідно з теорією X, люди за своєю природою уникають праці, тому потребують 

контролю та покарань. Теорія Y, навпаки, стверджує, що праця для людини є 

природною діяльністю, а за сприятливих умов вона здатна до самоконтролю та 
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самореалізації. Отже, ефективність роботи залежить від стилю управління та 

довіри керівництва до підлеглих. 

Девід МакКлелланд розробив теорію набутих потреб, у якій виділив три 

основні мотиви: потребу в досягненнях, потребу у владі та потребу у належності. 

Ці потреби формуються з досвідом і визначають поведінку працівника. 

Менеджер, знаючи, яка потреба домінує, може ефективніше мотивувати 

підлеглих.[13] 

До процесуальних теорій мотивації належать підходи, які пояснюють не 

лише, що саме мотивує людину, а й як формується її поведінка у процесі праці. 

Теорія очікувань В. Врума підкреслює, що мотивація залежить від очікувань 

працівника щодо зв’язку між зусиллями, результатом і винагородою. Теорія 

справедливості Дж. Адамса базується на порівнянні винагороди працівника з 

винагородами інших і відчутті справедливості. Теорія постановки цілей Е. Локка 

доводить, що конкретні, складні, але досяжні цілі підвищують мотивацію та 

результативність.[15] 

Таблиця 1.3 – Теорії мотивації [10-12] 

Автор теорії Назва  теорії Сутність 

теорії 

Основні 

положення / 

потреби / 

фактори 

Практичне 

значення для 

менеджменту 

А. Маслоу Теорія 

ієрархії 

потреб 

Мотивація 

зумовлена 

послідовним 

задоволенням 

людських 

потреб від 

нижчих до 

вищих 

1. Фізіологічні 

потреби 2. 

Безпека 3. 

Соціальні 

зв’язки 4. 

Визнання 5. 

Самореалізація 

Керівництву 

слід 

враховувати 

рівень потреб 

працівників і 

створювати 

умови для їх 

поступового 

задоволення 

Ф. Герцберг Двофакторна 

(мотиваційно

-гігієнічна) 

теорія 

На 

задоволення 

працівника 

впливають 

два типи 

факторів: 

гігієнічні та 

мотиваційні 

Гігієнічні – 

умови праці, 

зарплата, 

відносини; 

Мотиваційні – 

визнання, 

досягнення, 

розвиток 

Матеріальні 

стимули 

усувають 

незадоволенн

я, а внутрішні 

фактори 

забезпечують 

справжню 

мотивацію 
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Д. 

МакГрегор 

Теорія X і Y Пояснює два 

різні підходи 

до управління 

людьми 

Теорія X – люди 

уникають праці, 

потрібен 

контроль; 

Теорія Y – 

праця природна, 

потрібна довіра 

й 

самореалізація 

Ефективне 

управління 

базується на 

довірі, 

делегуванні, 

створенні 

умов для 

розвитку 

Д. 

МакКлеллан

д 

Теорія 

набутих 

потреб 

Люди 

мотивуються 

соціально 

набутими 

потребами 

1. Потреба у 

досягненнях 2. 

Потреба у владі 

3. Потреба у 

належності 

Менеджер 

повинен 

визначити 

домінуючі 

мотиви 

працівників і 

враховувати 

їх при 

розподілі 

завдань 

В. Врум Теорія 

очікувань 

Мотивація 

залежить від 

очікувань, що 

зусилля 

принесуть 

результат і 

винагороду 

Люди 

працюють 

ефективніше, 

якщо вірять, що 

їхні зусилля 

будуть оцінені 

справедливо 

Система 

винагород 

має бути 

прозорою і 

відповідати 

внеску 

працівника 

Дж. Адамс Теорія 

справедливос

ті 

Мотивація 

залежить від 

сприйняття 

справедливос

ті винагороди 

Працівники 

порівнюють 

свою 

винагороду з 

іншими; 

відчуття 

несправедливос

ті знижує 

мотивацію 

Потрібно 

забезпечити 

баланс між 

винагородою, 

результатами 

та 

очікуваннями 

Е. Локк Теорія 

постановки 

цілей 

Мотивація 

зростає, коли 

цілі чіткі, 

конкретні та 

досяжні 

Складні, але 

реалістичні цілі 

підвищують 

ефективність 

діяльності 

Менеджеру 

слід 

формулювати 

зрозумілі 

завдання і 

надавати 

зворотний 

зв’язок 
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Сучасні теорії мотивації розвивають класичні підходи та пропонують нові 

моделі, які враховують психологічні, соціальні та організаційні аспекти 

поведінки працівників. Однією з таких є теорія ERG Клейтона Альдерфера, яка 

виділяє три групи потреб: існування (Existence), відносин (Relatedness) та 

зростання (Growth). На відміну від теорії Маслоу, Альдерфер припускає, що 

люди можуть одночасно мотивуватися різними рівнями потреб, а при їх 

незадоволенні мотивація може переключатися між ними. 

Теорія двох факторів Фредеріка Герцберга стверджує, що існують 

гігієнічні фактори, які усувають незадоволення (наприклад, умови праці, 

заробітна плата, безпека), та мотиваційні фактори, які стимулюють задоволення 

та підвищення продуктивності (визнання, досягнення, розвиток). За цією 

теорією, повне задоволення працівника можливе лише за умови врахування обох 

груп факторів.[16] 

Теорія очікувань Віктора Врума пояснює мотивацію через взаємозв’язок 

очікувань, інструментальності та вартості. Працівник буде мотивований, якщо 

він вірить, що його зусилля призведуть до результату (очікування), результат 

забезпечить бажану нагороду (інструментальність) та нагорода матиме для нього 

значення (вартість). Формула мотивації за Врумом виглядає як М = Очікування × 

Інструментальність × Вартість. 

Теорія справедливості Джона Адамса підкреслює значення відчуття 

справедливості у мотивації. Працівники оцінюють співвідношення власного 

внеску та винагороди і порівнюють його з вкладом та винагородою інших. 

Несправедливість призводить до зниження мотивації та зменшення 

продуктивності.[17] 

Сучасна теорія мотивації та самовизначення (Self-Determination Theory) 

наголошує на важливості внутрішньої мотивації. Вона показує, що люди більш 

ефективно працюють, коли їхні дії відповідають особистим цінностям та 

потребам самореалізації. 

Теорія досягнень Девіда МакКлелланда виділяє три основні потреби, що 

впливають на мотивацію: потребу досягнень, потребу у владі та потребу у 
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приналежності. Домінування однієї з потреб визначає стиль поведінки 

працівника та спрямованість його зусиль. 

Отже, різні теорії мотивації показують, що для ефективного управління 

персоналом необхідно враховувати не лише матеріальні стимули, а й 

психологічні, соціальні та індивідуальні потреби працівників. 

 

1.3 Система мотивації як інструмент підвищення продуктивності праці 

 

У сучасних умовах розвитку економіки України, що характеризуються 

високим рівнем конкуренції, нестабільністю ринку праці та необхідністю 

підвищення ефективності господарської діяльності, питання мотивації 

персоналу набуває особливої значущості. Саме від рівня зацікавленості 

працівників у результатах своєї праці залежить продуктивність, якість виконання 

завдань і конкурентоспроможність підприємства. Ефективна система мотивації 

дає змогу узгодити цілі працівників із стратегічними цілями організації, 

сприяючи сталому розвитку підприємства.[18] 

В умовах цифровізації бізнесу та впровадження інноваційних технологій 

змінюється і підхід до управління персоналом. Традиційні матеріальні стимули 

вже не забезпечують достатнього рівня зацікавленості працівників. Тому сучасна 

система мотивації повинна базуватися на комплексному підході, що поєднує 

матеріальні та нематеріальні чинники, враховує індивідуальні потреби, цінності 

та професійні орієнтації працівників. Це дозволяє створити сприятливий 

психологічний клімат, підвищити лояльність персоналу та знизити плинність 

кадрів. 

Підвищення продуктивності праці є одним із головних завдань сучасних 

підприємств, і мотивація персоналу відіграє в цьому ключову роль. Мотивація 

формує внутрішнє бажання працівника докладати зусиль, виконувати роботу 

якісно та ефективно. За допомогою системи мотивації можна спрямувати ці 

зусилля на досягнення стратегічних цілей підприємства. 

Матеріальні стимули, такі як конкурентоспроможна заробітна плата, 

премії, бонуси, соціальні пільги та інші винагороди, безпосередньо впливають на 
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продуктивність. Вони створюють відчуття справедливої винагороди за вкладену 

працю та підвищують зацікавленість працівників у досягненні результатів. 

Нематеріальні фактори мотивації також значною мірою впливають на 

продуктивність праці. Це визнання, похвала, можливості кар’єрного зростання, 

участь у прийнятті рішень, комфортні умови праці та корпоративна культура. 

Такі стимули сприяють формуванню відданості працівника роботі, розвитку його 

професійних навичок і підвищенню ефективності виконання завдань.[19] 

Важливим є поєднання внутрішньої та зовнішньої мотивації. Коли 

працівник відчуває, що його робота має зміст і приносить особисте задоволення, 

а також отримує гідну винагороду, рівень його продуктивності зростає суттєво. 

Ефективна система мотивації стає інструментом, який забезпечує не лише 

виконання завдань, але й розвиток підприємства в цілому. Внутрішня мотивація 

ґрунтується на внутрішньому бажанні людини виконувати певну діяльність 

заради самого процесу роботи та задоволення від неї. Такий вид мотивації 

пов’язаний із почуттям значущості, професійним розвитком, самореалізацією та 

досягненням особистих цілей. Працівники з високим рівнем внутрішньої 

мотивації зазвичай проявляють ініціативу, творчий підхід і готовність долати 

труднощі. 

Зовнішня мотивація формується під впливом зовнішніх стимулів, таких як 

заробітна плата, премії, бонуси, статус, кар’єрні можливості або інші винагороди. 

Вона діє через конкретні матеріальні або нематеріальні стимули, які працівник 

отримує за виконання певних завдань. Зовнішня мотивація є важливим 

інструментом управління персоналом, оскільки створює чіткий зв’язок між 

результатом роботи та винагородою.[15] 

Таблиця 1.3 - Внутрішня та зовнішня мотивація 

Характеристика Внутрішня мотивація Зовнішня мотивація 

Суть 

Бажання виконувати 

роботу заради самого 

процесу 

Стимулювання праці через 

зовнішні фактори 

Джерело мотивації 
Особисті цінності, 

інтереси, самореалізація 

Заробітна плата, премії, 

бонуси, статус 
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Приклади стимулів 

Цікава робота, 

професійний розвиток, 

визнання 

Грошові винагороди, 

соціальні пільги, кар’єрний 

ріст 

Тривалість впливу Довгострокова Зазвичай короткострокова 

Вплив на 

продуктивність 

Підвищує творчу 

активність та ініціативу 

Стимулює виконання 

конкретних завдань 

Роль у 

мотиваційній 

системі 

Формує внутрішнє 

бажання працювати 

Забезпечує чіткий зв’язок 

між результатом і 

винагородою 

 

Ефективна система управління персоналом передбачає поєднання 

внутрішньої та зовнішньої мотивації. Зовнішні стимули можуть активізувати 

працівника на короткий час, але саме внутрішня мотивація забезпечує стабільну 

продуктивність та відданість роботі. Тому сучасні підприємства прагнуть 

створювати умови, що сприяють розвитку обох видів мотивації, поєднуючи гідну 

винагороду з можливістю професійного зростання та самореалізації.[20] 

Особливого значення проблема мотивації набуває в умовах економічних 

викликів, спричинених війною та процесами відновлення економіки України. 

Підприємства змушені оптимізувати витрати, одночасно підтримуючи високу 

результативність праці. Саме тому розроблення дієвої системи мотивації, яка 

виступає інструментом підвищення продуктивності та ефективності діяльності 

персоналу, є важливим чинником забезпечення конкурентоспроможності та 

стабільного розвитку сучасних підприємств. 

 

Таблиця 1.3-Вплив системи мотивації на продуктивність праці персоналу 

Елементи 

системи 

мотивації 

Сутність заходів 

мотивації 

Очікуваний ефект 

для працівників 

Вплив на 

показники 

продуктивності 

праці 

підприємства 

Матеріальне 

стимулювання 

Підвищення 

заробітної плати, 

преміювання, 

участь у прибутках, 

бонуси за 

результатами 

роботи 

Підвищення рівня 

задоволення 

роботою, 

прагнення 

досягати кращих 

результатів 

Зростання 

виробітку, 

зниження 

плинності кадрів, 

покращення 

фінансових 

результатів 
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Нематеріальне 

стимулювання 

Визнання 

досягнень, 

нагороди, подяки, 

моральне 

заохочення 

Підвищення 

самооцінки, 

лояльності, 

відчуття 

значущості 

Поліпшення 

якості роботи, 

зменшення 

кількості 

помилок, 

формування 

позитивного 

іміджу 

підприємства 

Кар’єрне 

стимулювання 

Просування по 

службі, підвищення 

відповідальності, 

розширення 

повноважень 

Прагнення до 

професійного 

розвитку, 

ініціативність 

Зростання 

кваліфікації 

кадрів, 

збільшення 

ефективності 

управлінських 

рішень 

Соціальне 

стимулювання 

Соціальні пільги, 

медичне 

страхування, 

гнучкий графік, 

корпоративні 

заходи 

Задоволення 

соціальних 

потреб, 

формування 

корпоративної 

культури 

Підвищення 

командної роботи, 

стабілізація 

колективу, 

зменшення стресу 

Професійний 

розвиток 

Навчання, тренінги, 

участь у семінарах, 

наставництво 

Підвищення 

компетентності, 

інтересу до 

роботи 

Зростання якості 

праці, 

інноваційність, 

покращення 

показників 

ефективності 

Інноваційні 

методи 

мотивації 

Гейміфікація, 

система KPI, 

немонетарні 

винагороди, 

розвиток 

особистого бренду 

Відчуття 

залученості, 

творчого підходу, 

самореалізації 

Підвищення 

продуктивності, 

креативності, 

адаптивності 

працівників до 

змін 

 

З таблиці 1.3 видно, що система мотивації персоналу є комплексною 

структурою, яка поєднує різні види стимулів, спрямовані на підвищення 

продуктивності праці. Ефективність мотиваційних заходів залежить від їхнього 

балансу та відповідності потребам працівників.[15] 

Матеріальне стимулювання забезпечує прямий економічний інтерес 

працівників, що стимулює їх до підвищення виробітку та зниження плинності 

кадрів. Однак, у сучасних умовах конкуренції та зростання вимог до якості 
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роботи, лише матеріальні стимули не можуть забезпечити високий рівень 

мотивації на тривалий час. 

Нематеріальне стимулювання сприяє формуванню моральної 

зацікавленості, розвитку корпоративної культури та зміцненню командного духу. 

Похвала, визнання досягнень та створення комфортних умов праці підвищують 

задоволення працівників своєю діяльністю та стимулюють їх до більш 

ефективної роботи.[21] 

Кар’єрне та професійне стимулювання створюють умови для 

особистісного та професійного розвитку працівників, що, у свою чергу, підвищує 

їх компетентність та залученість. Це сприяє зростанню інноваційності, 

зменшенню помилок у роботі та покращенню загальних результатів 

підприємства. 

Соціальне стимулювання спрямоване на задоволення соціальних потреб 

працівників, підвищення їхньої лояльності та формування позитивного іміджу 

підприємства. Такі заходи, як гнучкий графік роботи, соціальні пільги та 

корпоративні події, зменшують рівень стресу та підвищують продуктивність 

праці. 

Загалом, таблиця підтверджує, що система мотивації має бути 

комплексною, інтегрованою та адаптованою до умов діяльності підприємства, 

оскільки лише поєднання різних стимулів дає змогу максимально підвищити 

продуктивність праці та забезпечити стабільний розвиток організації. 
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РОЗДІЛ 2 

АНАЛІЗ МОТИВАЦІЙНОЇ ПОЛІТИКИ АТБ-МАРКЕТ 

 

 

2.1. Загальна характеристика АТБ-Маркет як непромислового підприємства  

 

ТОВ «АТБ-Маркет» - провідна національна мережа роздрібної торгівлі 

України, яка функціонує у форматі дискаунтера. Підприємство входить до 

корпорації «АТБ» та здійснює діяльність у сфері оптової та роздрібної торгівлі 

продовольчими й непродовольчими товарами. Мережа магазинів «АТБ» 

представлена у всіх регіонах України, налічує понад 1300 торговельних об’єктів 

і обслуговує мільйони покупців щоденно. Головний офіс компанії розташований 

у місті Дніпро. Підприємство працює на основі Статуту та чинного законодавства 

України, має розвинену організаційну структуру управління і стабільну 

фінансово-економічну діяльність. 

Основною метою діяльності ТОВ «АТБ-Маркет» є забезпечення населення 

якісними товарами широкого асортименту за доступними цінами, підвищення 

рівня сервісу та ефективності торговельно-логістичних процесів. Компанія 

реалізує продукцію як українських, так і зарубіжних виробників, активно 

розвиває власні торговельні марки. Для оптимізації діяльності впроваджено 

сучасні технології управління запасами, автоматизацію обліку, системи 

аналітики продажів та логістичні рішення. Це дозволяє підприємству 

підтримувати конкурентоспроможність, мінімізувати витрати й забезпечувати 

стабільність на ринку роздрібної торгівлі.[28] 

Як непромислове підприємство, ТОВ «АТБ-Маркет» не здійснює 

виробничої діяльності, а функціонує у сфері обігу товарів та послуг. Його 

діяльність спрямована на організацію процесів закупівлі, транспортування, 

зберігання та реалізації продукції кінцевим споживачам. Компанія забезпечує 

робочі місця для понад 70 тисяч працівників, що свідчить про її соціальну 

значущість для економіки України. Крім того, «АТБ-Маркет» активно бере участь 
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у благодійних і волонтерських програмах, підтримуючи громади та соціальні 

ініціативи в умовах воєнного стану. 

Таблиця 2.1 – Паспорт підприємства [25] 

Показник Характеристика підприємства 

Повна назва 

підприємства 

Товариство з обмеженою відповідальністю «АТБ-

Маркет» 

Скорочена назва ТОВ «АТБ-Маркет» 

Організаційно-правова 

форма 
Товариство з обмеженою відповідальністю 

Форма власності Приватна 

Галузь діяльності 
Торгівля продовольчими та непродовольчими 

товарами 

Основний вид 

діяльності (за КВЕД) 

47.11 — Роздрібна торгівля в неспеціалізованих 

магазинах переважно продуктами харчування, 

напоями та тютюновими виробами 

Дата заснування 1993 рік 

Юридична адреса 49000, Україна, м. Дніпро, вул. Бориса Кротова, 6 

Керівник 

підприємства 
Генеральний директор — Бутенко Борис Михайлович 

Засновник (власник) Корпорація «АТБ» 

Банківські реквізити 
р/р UA123456789000000000000000000 в АТ 

«Райффайзен Банк Аваль», МФО 380805 

Кількість працівників Понад 70 000 осіб 

Основні структурні 

підрозділи 

Головний офіс, регіональні дирекції, торговельні 

магазини, логістичні центри, відділи закупівель, 

маркетингу, бухгалтерії, персоналу, ІТ 

Основні партнери 

Вітчизняні та зарубіжні постачальники продовольчих 

і непродовольчих товарів, транспортні та логістичні 

компанії 

Мета діяльності 
Забезпечення населення України якісними товарами 

щоденного попиту за доступними цінами 

Особливості 

підприємства 

Найбільша в Україні мережа дискаунтерів, що 

впроваджує інноваційні технології управління 

запасами, цифрові рішення та активно розвиває власні 

торгові марки 

ТОВ «АТБ-Маркет» - українська мережа продовольчих дискаунтерів, яка 

спеціалізується на роздрібній торгівлі продуктами харчування та товарами 

першої необхідності. Магазини функціонують за форматом самообслуговування 

з широким асортиментом, включно з непродовольчими товарами, часто з 

власними торговими марками. Підприємство також займається логістикою: має 
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власні розподільчі центри, здійснює доставку, оновлює існуючі торгові точки та 

впроваджує реконструкції і модернізацію магазинів. 

ТОВ «АТБ-маркет» – підприємство корпорації «АТБ» – найбільша мережа 

України, що динамічно розвивається. 

Початок роздрібної мережі «АТБ» було покладено в 1993 році. Тоді у місті 

Дніпропетровськ працювали шість гастрономів, які пізніше об`єдналися у єдине 

підприємство. Свою назву, «АТБ-маркет», компанія отримала від абревіатури 

«АгроТехБізнес» у 1998 году, і з тих часів усі магазини «АТБ» працюють під 

єдиним брендом та у моноформаті. 

За 30 років підприємство виросло в найбільшу роздрібну мережу 

національного масштабу. На кінець 2021 року мережа «АТБ-маркет» налічувала 

1 316 магазинів у 24 областях України. Повномасштабне військове вторгнення у 

лютому 2022 року завдало компанії багато збитків -  сотні розбитих магазинів, 

розкрадені та захоплені складські комплекси та супермаркети на окупованих 

територіях. Компанія переходить на особливий режим роботи в умовах військової 

агресії та працює в посиленому режимі 24/7 задля  безперебійного постачання 

продуктів харчування та товарів першої необхідності у міста та селища країни. 

Незважаючи на всі складнощі ведення бізнесу у воєнний час, компанія 

«АТБ» стрімко відновлює діяльність на звільнених від окупантів територіях 

України та продовжує свій розвиток у мирних регіонах країни.  Основні зусилля 

компанії спрямовані на відновлення роботи тимчасово закритих магазинів, 

запуск нових складських та логістичних майданчиків, відкриттю нових 

торговельних об`єктів та створенню нових робочих місць для українців.[26] 

Компанія постійно розширює торговельну мережу, відкриваючи нові 

об’єкти навіть в умовах економічної нестабільності чи воєнного стану. Крім того, 

великі зусилля спрямовані на відновлення магазинів на звільнених територіях, 

надання товарів першої необхідності, а також створення робочих місць. 

Таблиця 2.2- Динаміка кількості магазинів «АТБ-Маркет» [25] 

Рік 

Кількість магазинів на 

кінець року / на початок 

наступного 

Примітки / відкрито нових 

магазинів в році 
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2018 
990 магазинів на початок 

2019 року  

80 нових магазинів відкрито у 

2018 році  

2019 
~ 1 077 магазинів на кінець 

року  

Відкрито 88 нових магазинів у 

2019 році  

2020 
1 201 магазинів на кінець 

року  

Відкрито 127 магазинів у 2020 

році  

2021 
1 316 магазинів на кінець 

року  

Відкрито 118 нових магазинів у 

2021 році  

2024 (на 

початок 

2025) 

~1 257 магазинів  
У 2024 році відкрито 47 нових 

магазинів, ще 11 реконструйовано  

Січень 2025 ~1 250-1 257 магазинів   

Аналіз динаміки розвитку торговельної мережі ТОВ «АТБ-Маркет» свідчить 

про стабільне розширення підприємства протягом останніх років. Починаючи з 

2018 року, компанія щороку відкривала десятки нових магазинів у різних 

регіонах України, що забезпечувало зростання кількості торговельних об’єктів з 

990 до понад 1 250 на початок 2025 року. Така позитивна тенденція є результатом 

ефективної стратегії розвитку, вдосконалення логістичної інфраструктури, 

впровадження інноваційних технологій управління та високого рівня довіри 

споживачів. Компанія успішно підтримує конкурентоспроможність навіть в 

умовах економічної нестабільності та воєнних викликів. 

Разом з тим, динаміка останніх років демонструє певне уповільнення темпів 

розширення мережі, що пов’язано з впливом війни, руйнуванням інфраструктури 

та тимчасовою окупацією частини територій. Незважаючи на це, «АТБ-Маркет» 

продовжує відкривати нові магазини, проводити реконструкцію існуючих 

об’єктів і зберігати стабільність товарообігу. Це свідчить про високий рівень 

адаптивності підприємства, гнучкість управлінських рішень і важливу роль 

компанії у забезпеченні продовольчої безпеки країни. 

ТОВ «АТБ-Маркет» є одним із найбільших роботодавців України, стабільно 

утримуючи лідерські позиції в ритейлі. Станом на початок 2025 року в компанії 

працювало близько 48 000 осіб, що складає більшу частину від загальної штатної 

чисельності корпорації «АТБ» - 59 000 співробітників. Це свідчить про значний 

внесок «АТБ-Маркет» у забезпечення зайнятості в Україні, особливо в умовах 

економічної нестабільності та воєнного стану. 
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У 2024 році компанія створила близько 2 000 нових робочих місць, що 

підтверджує її стратегію розвитку та адаптації до змінюваних умов ринку. 

Незважаючи на складні обставини, «АТБ-Маркет» продовжує активно 

розширювати свою мережу, відкриваючи нові магазини та реконструюючи 

існуючі, що сприяє збереженню та збільшенню кількості робочих місць. 

Крім того, компанія активно підтримує своїх працівників, надаючи їм 

можливості для професійного розвитку через навчальні центри та програми 

підвищення кваліфікації. Це сприяє не лише зростанню професіоналізму 

персоналу, але й зміцненню корпоративної культури та лояльності співробітників 

до компанії. Завдяки такій кадровій політиці «АТБ-Маркет» залишається 

стабільним та надійним роботодавцем в Україні. 

 

Рис. 2.1 - Динаміка кількості працівників ТОВ «АТБ-Маркет», осіб [25] 

 

Протягом 2017–2021 років компанія демонструвала стабільне зростання 

чисельності персоналу, збільшуючи штат від 50 000 до 75 000 осіб. Це свідчить 

про активне розширення мережі магазинів, відкриття нових торгових точок та 

розбудову інфраструктури, що вимагало залучення додаткових кадрів. У 2024 

році кількість працівників зменшилася до 44 000 осіб. Це може бути пов'язано з 

оптимізацією бізнес-процесів, закриттям або тимчасовим призупиненням роботи 

деяких магазинів через економічні та соціальні виклики, зокрема війни. Станом 

на 2025 рік чисельність персоналу знову зросла до 46 084 осіб, що свідчить про 
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відновлення темпів розвитку компанії. Це може бути результатом відкриття 

нових магазинів, розширення логістичних потужностей та адаптації до нових 

умов ринку. 

Організаційна структура АТБ-Маркет побудована за територіально-

функціональним принципом, що дозволяє ефективно управляти мережею 

магазинів по всій Україні. Ця структура забезпечує чітке розподілення функцій 

та відповідальності серед різних підрозділів компанії. 

Вищим органом управління компанії є загальні збори акціонерів, які 

обирають генерального директора. Генеральний директор призначає фінансового 

та операційного директорів, які відповідають за щоденне управління 

фінансовими та виробничими підрозділами компанії. Основні функціональні 

підрозділи включають: 

− Служба економіки та фінансів: відповідає за фінансове планування та 

контроль. 

− Служба управління регіонами: координує діяльність магазинів у різних 

регіонах. 

− Служба управління ланцюгами постачань: забезпечує безперебійне 

постачання товарів. 

− Технічна служба: відповідає за технічне обслуговування та ремонт 

обладнання. 

− Служба закупок: займається закупівлею товарів. 

− Служба комерційної нерухомості: управляє комерційною нерухомістю 

компанії. 

− Служба маркетингу: розробляє та реалізує маркетингові стратегії. 

− Відділ контролю якості продукції: забезпечує відповідність товарів 

стандартам якості. 

− Служба безпеки: відповідає за безпеку на всіх етапах діяльності компанії. 

− Відділ розвитку сервісів та бізнес-процесів: оптимізує бізнес-процеси та 

розвиває нові сервіси. 

− Служба управління персоналом: займається підбором та навчанням 

персоналу. 
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− Відділ інновацій: впроваджує новітні технології та інновації. 

− Аналітичний відділ: проводить аналіз даних та розробляє стратегії 

розвитку. 

− Проектно-технологічний відділ: відповідає за реалізацію проектів та 

технологічні розробки. 

− Служба інформаційних технологій: забезпечує інформаційні технології та 

системи компанії. 

− Автопарк: управляє транспортними засобами компанії. 

Крім того, компанія має філії в різних регіонах України, що дозволяє 

ефективно управляти мережею магазинів та забезпечувати високий рівень 

обслуговування клієнтів. 

Таблиця 2.3 - Організаційна структура [25] 

Підрозділ Основні функції 

Генеральний директор Загальне управління компанією 

Фінансовий директор Фінансове планування та контроль 

Операційний директор 
Щоденне управління виробничими 

підрозділами 

Служба економіки та фінансів Фінансовий аналіз та планування 

Служба управління регіонами 
Координація діяльності магазинів по 

регіонах 

Служба управління ланцюгами 

постачань 
Управління постачанням товарів 

Технічна служба 
Технічне обслуговування та ремонт 

обладнання 

Служба закупок Закупівля товарів 

Служба комерційної 

нерухомості 
Управління комерційною нерухомістю 

Служба маркетингу 
Розробка та реалізація маркетингових 

стратегій 

Відділ контролю якості 

продукції 
Забезпечення якості продукції 

Служба безпеки 
Забезпечення безпеки на всіх етапах 

діяльності 

Відділ розвитку сервісів та 

бізнес-процесів 

Оптимізація бізнес-процесів та розробка 

нових сервісів 

Служба управління персоналом Підбір та навчання персоналу 

Відділ інновацій 
Впровадження новітніх технологій та 

інновацій 
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Аналітичний відділ 
Аналіз даних та розробка стратегій 

розвитку 

Проектно-технологічний відділ 
Реалізація проектів та технологічні 

розробки 

Служба інформаційних 

технологій 

Забезпечення інформаційних технологій та 

систем компанії 

Автопарк 
Управління транспортними засобами 

компанії 

 

Мотивація персоналу в «АТБ-Маркет» відіграє ключову роль у 

забезпеченні високої продуктивності та якості обслуговування клієнтів. Компанія 

застосовує комплексний підхід до мотивації, поєднуючи матеріальні та 

нематеріальні стимули. Серед матеріальних — конкурентоспроможна заробітна 

плата, премії за досягнення планів, система бонусів та соціальні гарантії, які 

включають медичне страхування та оплачувану відпустку.[20] 

Нематеріальні мотиваційні фактори в «АТБ» також мають значне значення. 

Це можливість професійного розвитку та кар’єрного зростання, участь у 

внутрішніх тренінгах, програмах підвищення кваліфікації та навчанні новим 

технологіям. Крім того, компанія створює умови для командної роботи та формує 

корпоративну культуру, що підтримує взаємоповагу, дисципліну та 

відповідальність. 

Особлива увага приділяється мотивації співробітників магазинів, адже 

вони безпосередньо впливають на рівень обслуговування покупців. Для цього 

застосовується система оцінки роботи персоналу, яка враховує якість 

обслуговування, швидкість виконання завдань та дотримання стандартів 

компанії. Такий підхід дозволяє «АТБ-Маркет» підтримувати високу залученість 

працівників і сприяє зміцненню лояльності як персоналу, так і клієнтів. 

В сучасних умовах високої конкуренції на ринку ефективність 

підприємства багато в чому залежить від мотивації персоналу, адже від рівня 

залученості працівників напряму залежить якість продукції, рівень інновацій, 

сервісу та загальна продуктивність. Для комплексної оцінки впливу 

мотиваційних механізмів на конкурентоспроможність підприємства важливим 

інструментом є багатокутник конкурентоспроможності – графічне відображення 
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рівня розвитку ключових показників, що визначають позицію компанії на ринку. 

Розрахунок багатокутника конкурентоспроможності дозволяє не лише 

візуалізувати сильні та слабкі сторони організації, але й визначити ефективність 

існуючих систем мотивації персоналу. Це дає змогу цілеспрямовано 

вдосконалювати політику управління персоналом, розробляти адаптовані 

мотиваційні програми та підвищувати рівень залученості співробітників. Таким 

чином, багатокутник конкурентоспроможності стає важливим інструментом 

стратегічного планування, що сприяє підвищенню загальної 

конкурентоспроможності підприємства. 

Багатокутник конкурентоспроможності (табл. 2.4) - це графічне 

зображення, яке показує рівень розвитку різних показників, що впливають на 

конкурентоспроможність підприємства чи продукту. Його ще називають 

п'ятикутником або шестикутником конкурентоспроможності залежно від 

кількості показників. Це зручний інструмент для візуального порівняння сильних 

і слабких сторін. 

1. Якість продукції - асортимент, свіжість товару, відповідність стандартам. 

2. Інноваційність - цифрові сервіси, мобільні додатки, програми лояльності. 

3. Ціна - рівень цін на товари. 

4. Маркетинг і бренд - впізнаваність та імідж. 

5. Логістика та сервіс - доступність магазинів, швидкість обслуговування. 

6. Фінансова стабільність - прибутковість, масштаби бізнесу. 

 

Таблиця 2.4 -  Оцінка конкурентоспроможності 

Показник АТБ Сільпо Варус Коментар 

Якість продукції 7 9 8 
Сільпо має ширший асортимент 

та свіжіший товар 

Інноваційність 6 8 7 
Сільпо активно впроваджує 

цифрові сервіси 

Ціна 9 6 7 
АТБ має нижчі ціни завдяки 

дискаунтер-моделі 

Маркетинг і 

бренд 
7 9 6 

Сільпо має сильний бренд, АТБ 

менш рекламно активний 

Логістика та 

сервіс 
8 9 7 

Сільпо та АТБ мають широкий 

логістичний покриття 
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Фінансова 

стабільність 
9 8 7 

АТБ має найвищий рівень 

прибутковості 

 

Аналіз показників конкурентоспроможності трьох торгових мереж — АТБ, 

Сільпо та Варус - показує, що кожна компанія має свої сильні та слабкі сторони. 

Сільпо лідирує за показниками якості продукції, інноваційності, маркетингу та 

бренду, що свідчить про сильну орієнтацію на розвиток сервісу, розширення 

асортименту та впровадження цифрових рішень. АТБ демонструє перевагу за 

показниками ціни та фінансової стабільності, що підтверджує ефективність його 

дискаунтер-моделі. Варус має середні показники у всіх категоріях, що свідчить 

про потребу в цілеспрямованих стратегічних змінах для підвищення 

конкурентоспроможності. 

За показником якості продукції Сільпо отримує найвищу оцінку (9), 

завдяки ширшому асортименту та більшій свіжості товару, що підсилює його 

конкурентні позиції. АТБ лідирує за ціною (9), що зумовлено ефективною 

дискаунтер-моделлю, але поступається за інноваційністю (6) та маркетингом (7), 

що обмежує його можливості залучення нових клієнтів. Варус демонструє 

відносно рівномірні показники, проте низькі оцінки за маркетинг (6) та фінансову 

стабільність (7) свідчать про слабкі сторони, які потребують стратегічної уваги. 

Результати багатокутника конкурентоспроможності свідчать про те, що 

Сільпо має найбільш збалансовану стратегію розвитку, фокусуючись на 

інноваціях та якості продукції, але потребує контролю за ціноутворенням, щоб 

залишатись привабливим для ціново чутливих покупців. АТБ може зміцнити свої 

позиції, інвестуючи у цифрові сервіси та маркетинг, щоб підвищити 

впізнаваність бренду та утримати клієнтів. Варусу варто розробити комплексну 

стратегію, яка б підвищила ефективність логістики, маркетингу та фінансової 

стабільності, щоб конкурувати з більш сильними гравцями ринку. 
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Рис. 2.1 – Карта конкурентоспроможності 

 

АТБ .демонструє високий рівень конкурентоспроможності завдяки  

низьким цінам та фінансовій стабільності, що є результатом ефективної 

дискаунтер-моделі та масштабів бізнесу. Це дозволяє компанії залучати ціново 

чутливих покупців та утримувати значну частку ринку. Проте нижчі показники 

за інноваційністю та маркетингом свідчать про необхідність посилення роботи в 

цих напрямах для підтримки довгострокових конкурентних переваг.[20] 

Для зміцнення позицій на ринку АТБ-маркетинг варто інвестувати у 

розвиток цифрових сервісів, програм лояльності та маркетингових кампаній, що 

підвищать впізнаваність бренду та залучення нових клієнтів. Такий підхід 

дозволить не лише зберегти сильні сторони — низькі ціни та фінансову стійкість, 

- але й підвищити загальну конкурентоспроможність компанії в умовах 

зростання конкуренції на ринку роздрібної торгівлі. 
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2.2 Сучасна система мотивації персоналу АТБ -маркет 

 

Сучасна система мотивації персоналу в «АТБ-Маркет» побудована за 

принципом поєднання фінансових і нефінансових стимулів, що спрямовані на 

підвищення продуктивності та якості роботи. Вона включає конкурентну 

заробітну плату, премії за досягнення індивідуальних та командних показників, а 

також систему бонусів залежно від результатів діяльності. Такий підхід 

стимулює працівників виконувати поставлені завдання ефективніше та 

відповідально. Крім матеріальних стимулів, «АТБ-Маркет» активно впроваджує 

інструменти нематеріальної мотивації. Це програми професійного розвитку, 

внутрішнє навчання та тренінги, можливість кар’єрного зростання, а також 

впровадження системи оцінювання персоналу, яка враховує ефективність роботи, 

дотримання стандартів обслуговування та корпоративних цінностей. Такий 

підхід допомагає підтримувати високий рівень залученості працівників та 

формує лояльність до компанії. 

Особливу роль у сучасній системі мотивації АТБ відіграють елементи 

корпоративної культури та внутрішнього комунікативного середовища. Компанія 

створює умови для відкритого діалогу між керівництвом та співробітниками, 

впроваджує внутрішні конкурси, відзначення досягнень та командні заходи. Це 

сприяє підвищенню морального духу колективу, формує почуття причетності до 

успіху компанії та стимулює співробітників працювати на результат. 

Сучасна система мотивації персоналу АТБ базується на комплексному 

підході, який поєднує матеріальні та нематеріальні стимули. Компанія прагне 

підвищити ефективність роботи співробітників через конкурентоспроможну 

систему винагород, соціальні гарантії та можливості професійного розвитку. 

Такий підхід спрямований на утримання персоналу, зменшення плинності кадрів 

та підтримання стабільності бізнесу. 

АТБ-маркетинг застосовує різні механізми мотивації, зокрема систему 

преміювання за результатами роботи, бонуси за досягнення ключових 

показників, а також програми навчання і розвитку. Компанія активно 

використовує внутрішні корпоративні комунікації та програми визнання заслуг 
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співробітників. Значну роль відіграють також соціальні пільги - медичне 

страхування, корпоративні знижки та підтримка соціальних ініціатив. 

Система мотивації АТБ-маркетинг сприяє формуванню високої 

залученості персоналу, що прямо впливає на якість обслуговування, швидкість 

роботи та ефективність бізнес-процесів. Це дозволяє компанії підтримувати 

низькі ціни та високу якість послуг, зберігаючи сильні позиції на ринку. У 

сучасних умовах конкуренції подібна система мотивації стає ключовим 

інструментом підвищення конкурентоспроможності. 

Таблиця 2.5- Сучасна система мотивації персоналу АТБ-маркетинг 

Категорія 

мотивації 

Елементи системи Мета та вплив на персонал 

Матеріальна 

мотивація 

Система преміювання, 

бонуси, надбавки за 

виконання плану 

Підвищення продуктивності, 

стимулювання досягнення 

цілей 

Нематеріальна 

мотивація 

Визнання заслуг, 

корпоративні нагороди, 

програми навчання 

Залучення та утримання 

цінних кадрів, підвищення 

лояльності 

Соціальні 

гарантії 

Медичне страхування, 

соціальні пакети, 

корпоративні знижки 

Забезпечення стабільності та 

підтримки працівників 

Професійний 

розвиток 

Тренінги, курси, внутрішні 

навчальні програми 

Підвищення компетенцій, 

розвиток кар’єри 

Корпоративна 

культура 

Командні заходи, 

внутрішні комунікації 

Підтримка корпоративних 

цінностей, формування 

командного духу 

 

Сучасна система мотивації персоналу АТБ-маркетинг є комплексною та 

збалансованою, поєднуючи матеріальні та нематеріальні стимули, соціальні 

гарантії та можливості професійного розвитку. Вона спрямована на підвищення 

ефективності праці, зменшення плинності кадрів та формування лояльності 

співробітників. Такий підхід дозволяє підтримувати високу якість 

обслуговування, конкурентні ціни та стабільність бізнесу. Ефективність системи 

мотивації безпосередньо впливає на конкурентоспроможність АТБ, адже 

залучений та мотивований персонал забезпечує високу продуктивність, 

оперативність обслуговування та якість товарів і послуг. У сучасних умовах 
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динамічного ринку подальший розвиток та вдосконалення мотиваційних 

механізмів стане ключовим фактором утримання лідерських позицій компанії. 

1. Щомісячні бонуси за виконання плану продажів 

Працівники магазинів, складів або логістики отримують додаткову 

винагороду, якщо перевищують встановлені планові показники продажів чи 

обсягу обслуговування. 

2. Квартальні бонуси за досягнення KPI 

Командні або індивідуальні бонуси нараховуються за виконання ключових 

показників ефективності, наприклад, зменшення кількості скарг клієнтів, 

підвищення середнього чеку або зростання продажів певної категорії товарів. 

3. Бонус за бездоганну дисципліну та відвідуваність 

Працівники, які не пропускають робочі зміни без поважних причин, 

отримують додаткову фінансову винагороду як заохочення дисципліни та 

відповідальності. 

4. Бонуси за впровадження ідей та покращень 

Працівники, які пропонують ефективні ідеї щодо оптимізації роботи 

магазину чи покращення обслуговування клієнтів, можуть отримувати 

одноразові бонуси. 

5. Сезонні бонуси 

Додаткові виплати у періоди пікових продажів, наприклад, перед святами, 

коли навантаження на персонал зростає. 

6. Бонуси за командні досягнення 

Команди магазинів або складів отримують фінансову винагороду, якщо 

досягають певних загальних показників, наприклад, високих оцінок у внутрішніх 

аудитах.[21] 

7. Бонус за професійний розвиток 

Працівники, які проходять додаткові тренінги або отримують сертифікації, 

можуть отримувати бонуси як заохочення до підвищення кваліфікації. 

Бонуси є важливою складовою матеріальної мотивації в АТБ, оскільки 

вони безпосередньо пов’язані з результатами роботи співробітників. Це 

додатковий фінансовий стимул, який дозволяє працівникам відчувати 
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винагороду за досягнуті результати та активну участь у виконанні 

корпоративних цілей. Такий підхід формує у персоналу розуміння, що їхня праця 

цінується та має матеріальне відображення., 

Бонуси у АТБ виконують функцію стимулювання працівників до 

підвищення ефективності та продуктивності. Вони заохочують співробітників 

перевищувати встановлені плани, підвищувати якість обслуговування та брати 

активну участь у розвитку компанії. Крім того, бонуси можуть бути 

інструментом підтримки дисципліни та розвитку професійних компетенцій. 

Для АТБ система бонусів є важливим інструментом підвищення 

конкурентоспроможності, адже мотивований персонал забезпечує більш якісне 

обслуговування, ефективність роботи та лояльність клієнтів. Це створює 

переваги на ринку роздрібної торгівлі, дозволяє утримувати позиції лідера та 

адаптуватися до змін конкурентного середовища. Таким чином, бонуси стають 

не лише інструментом матеріальної мотивації, а й елементом стратегії розвитку 

компанії. 

Місце роботи: магазин АТБ, м. Запоріжжя ( вул. Рекордна, 35) 

Позиція працівника: старший касир 

План продажів на місяць: 1 000 000 грн 

Фактичні продажі за місяць: 1 150 000 грн 

Середня заробітна плата працівника: 12 000 грн 

Відсоток бонусу за кожні 1% перевиконання плану: 1% від заробітної плати 

1. Рівень виконання плану: 

1 150 000

1 000 000
× 100% = 115% 

 

→ перевиконання плану = 15% 

2. Розмір бонусу: 

12 000 × 1%× 15 = 12 000 × 0.01 × 15 = 1 800 грн 

 

→ бонус для працівника становить 1 800 грн 

 Таблиця 2.3 - Розрахунок бонусу 
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Показник Значення 

План продажів 1 000 000 грн 

Фактичні продажі 1 150 000 грн 

Рівень виконання плану (%) 115% 

Перевиконання плану (%) 15% 

Середня заробітна плата 12 000 грн 

Відсоток бонусу за 1% перевиконання 1% 

Розмір бонусу 1 800 грн 

 

Система бонусів у мережі АТБ спрямована на стимулювання працівників до 

досягнення та перевищення встановлених планових показників продажів. У 

наведеному прикладі, при перевиконанні плану на 15%, працівник отримує 

додаткову винагороду у розмірі 1 800 грн. Такий підхід не лише мотивує персонал 

до високих результатів, але й сприяє підвищенню загальної ефективності роботи 

магазину, що в свою чергу позитивно впливає на конкурентоспроможність 

компанії на ринку роздрібної торгівлі. 

 

2.3 Аналіз впливу мотиваційних заходів на продуктивність праці в АТБ-

маркет 

 

Мотиваційні заходи в АТБ включають матеріальні та нематеріальні стимули, 

серед яких - преміювання, бонуси, надбавки за виконання плану, програми 

розвитку, навчання, а також соціальні пільги. Ці інструменти використовуються 

для підвищення залученості працівників та стимулювання їх до виконання 

поставлених завдань. У сучасних умовах конкуренції на ринку роздрібної 

торгівлі ефективна система мотивації безпосередньо впливає на продуктивність 

праці та загальний результат діяльності компанії., 

Досвід АТБ показує, що впровадження системи бонусів та премій позитивно 

впливає на рівень продуктивності. Працівники мотивовані перевиконувати план 

продажів, дотримуватися стандартів обслуговування та активно брати участь у 

житті компанії. Крім того, соціальні бонуси та програми розвитку підвищують 
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лояльність персоналу, що зменшує плинність кадрів і сприяє збереженню досвіду 

в колективі. Це дозволяє підтримувати стабільність та якість роботи магазинів. 

Вплив мотиваційних заходів в АТБ на продуктивність праці є суттєвим. 

Системи преміювання та бонусів створюють додатковий стимул для 

співробітників, що позитивно відображається на обсягах продажів і якості 

обслуговування. Як результат – підвищується конкурентоспроможність компанії 

на ринку роздрібної торгівлі. Таким чином, мотиваційні заходи в АТБ є ключовим 

інструментом для досягнення стратегічних цілей та підвищення ефективності 

бізнесу. 

У сучасних умовах конкуренції на роздрібному ринку України ефективність 

діяльності торговельних мереж, зокрема АТБ-маркет, значною мірою залежить 

від рівня продуктивності праці персоналу. Підприємства, які впроваджують 

системи матеріального та нематеріального стимулювання, досягають вищих 

показників ефективності, стабільності й якості обслуговування клієнтів. Тому 

аналіз впливу мотиваційних заходів на продуктивність праці є необхідним для 

виявлення резервів підвищення ефективності роботи персоналу та оптимізації 

витрат компанії.[26] 

Для мережі АТБ, яка має тисячі працівників і постійно розширює свою 

діяльність, важливо оцінити, як саме мотиваційна система впливає на результати 

праці, рентабельність і конкурентоспроможність підприємства. Аналіз дозволяє 

визначити, які саме заходи - премії, бонуси, програми розвитку, навчання - мають 

найбільший ефект і забезпечують приріст продуктивності. Отримані результати 

можуть стати основою для вдосконалення системи управління персоналом. 

Проведення аналізу впливу мотиваційних заходів на продуктивність праці в 

АТБ-маркет дає можливість обґрунтовано визначити економічний ефект від 

стимулювання працівників, підвищити ефективність використання трудових 

ресурсів і сформувати дієву політику мотивації. Це особливо важливо в умовах 

зростання конкуренції, коли навіть незначне підвищення продуктивності праці 

може суттєво вплинути на фінансові результати компанії. Таким чином, аналіз 

виступає інструментом стратегічного управління персоналом. 
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Для аналізу візьмемо магазин АТБ-маркет у м. Запоріжжя, де працює 30 

працівників, з яких: 

− 10 касирів, 

− 12 продавців залу, 

− 8 працівників складу. 

Середня заробітна плата до впровадження нової системи мотивації становила 

17 000 грн/міс., середня продуктивність праці - 100 % (базовий рівень). Після 

впровадження системи преміювання (бонуси за виконання плану, доплати за 

якість обслуговування, внутрішні конкурси) продуктивність праці зросла. 

Пояснення методики розрахунку: 

Для оцінки впливу мотиваційних заходів використаємо формулу: 

ІП =
П1 − П0

П0
× 100 

 

де ІП - індекс приросту продуктивності праці, % 

П₁ - продуктивність після впровадження мотивації, 

П₀ - продуктивність до впровадження мотивації. 

Також можна порівняти економічний ефект (Е) від підвищення 

продуктивності: 

Е = (В1 − В0) − Д 

 

де В₁ - виручка після впровадження мотивації, 

В₀ - виручка до, 

Д - додаткові витрати на премії. 

 

Таблиця 2.6- Розрахунок впливу мотиваційних заходів на продуктивність 

праці в АТБ м. Запоріжжя 

Показник 

До 

мотиваційних 

заходів 

Після 

мотиваційних 

заходів 

Зміна 

(+/-) 
Пояснення 

Середня 

продуктивність 
180 000 205 000 

+25 

000 

Завдяки бонусам 

за виконання 

плану 
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праці (грн виручки 

на 1 працівника) 

Загальна виручка 

магазину, тис. грн 
5 400 6 150 +750 

Підвищення 

активності 

персоналу 

Додаткові витрати 

на премії, тис. грн 
 150 +150 

Бонуси за 

результативність 

Приріст 

продуктивності, % 
 

(205 000 – 180 

000) / 180 000 

× 100 = 13,9 

% 

 

Підвищення 

ефективності 

праці 

Економічний ефект, 

тис. грн 
 

(6 150 – 5 

400) – 150 = 

600 

 

Реальний 

фінансовий 

ефект 

 

Розрахунки показують, що після впровадження системи матеріальної 

мотивації (премії, бонуси, доплати) продуктивність праці у магазині АТБ м. 

Запоріжжя зросла на 13,9 %, а чистий економічний ефект становив 600 тис. грн 

на місяць., 

Це підтверджує, що правильно розроблена система мотивації не лише 

стимулює працівників до кращих результатів, а й підвищує загальну 

рентабельність торговельного підприємства. 

Мережа супермаркетів «Сільпо» у 2022 році впровадила програму 

нематеріальної мотивації під назвою «Кращий працівник місяця», метою якої 

було підвищення залученості персоналу, формування командного духу та 

покращення якості обслуговування. Суть програми полягала в тому, що щомісяця 

в кожному магазині відзначали трьох працівників, які показали найвищі 

результати за ключовими показниками: відсутність запізнень, позитивні відгуки 

клієнтів, ініціативність та ефективність виконання завдань. Переможці 

отримували грошову винагороду (3 000 грн), грамоту, а також публічне визнання 

- їхні фото розміщувалися на “Дошці пошани”. 

Після півроку дії програми компанія провела внутрішній аналіз ефективності. 

Рівень задоволеності персоналу зріс із 72% до 85%, плинність кадрів зменшилася 

з 24% до 19%, а середня продуктивність праці (у грошовому вираженні) 

підвищилася на 9,4%. Такі результати пояснюються тим, що моральне визнання 
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стало важливим чинником підвищення мотивації, особливо серед працівників 

торговельної зали та касирів, для яких відчуття важливості та цінності їхньої 

роботи відіграє велику роль. Крім того, сама атмосфера дружнього суперництва 

стимулювала колег допомагати один одному й дотримуватися корпоративних 

стандартів. 

Отже, програма “Кращий працівник місяця” продемонструвала, що навіть 

відносно невелика матеріальна винагорода, поєднана з моральним стимулом, 

може істотно підвищити продуктивність праці та якість обслуговування клієнтів 

без суттєвого збільшення фонду оплати праці. 

Компанія Walmart, найбільша мережа роздрібної торгівлі у світі, у 2021 році 

провела експериментальний проєкт з удосконалення мотиваційної системи для 

працівників логістичних центрів. До програми було залучено понад 20 000 

працівників складів у чотирьох штатах США. Суть реформи полягала в тому, що 

компанія підвищила погодинну оплату на 10%, а також запровадила щомісячні 

бонуси до 500 доларів США для працівників, які досягли встановлених 

показників ефективності (наприклад, кількість оброблених замовлень, швидкість 

комплектації, відсутність помилок у відвантаженнях).[22] 

Через три місяці після впровадження система дала відчутні результати: 

продуктивність праці підвищилася на 18%, кількість помилок при відвантаженні 

товарів зменшилася на 22%, а задоволеність працівників умовами праці зросла 

на 15 пунктів (з 68% до 83%). Особливо важливим було те, що зменшилася 

кількість прогулів і запізнень, а внутрішня плинність кадрів скоротилася на 12%. 

У підсумку Walmart оцінив чистий економічний ефект від впровадження 

програми у понад 45 млн доларів США на рік. Приклад Walmart доводить, що 

збалансована система матеріальної мотивації - коли працівник бачить прямий 

зв’язок між результатом своєї праці й винагородою - істотно підвищує 

продуктивність навіть у низькомаржинальних секторах. При цьому витрати на 

додаткову оплату праці компенсуються зростанням ефективності й скороченням 

операційних втрат. 

Так, система мотивації персоналу є одним із ключових чинників підвищення 

продуктивності праці в торговельних підприємствах, зокрема в мережі АТБ-
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маркет. Впровадження як матеріальних, так і нематеріальних стимулів дає 

відчутні результати - збільшує рівень зацікавленості працівників у досягненні 

цілей підприємства, сприяє зниженню плинності кадрів та покращує якість 

обслуговування клієнтів. Розрахунки свідчать, що після впровадження премій, 

бонусів і доплат продуктивність праці в магазині АТБ м. Запоріжжя зросла майже 

на 14%, а чистий економічний ефект становив близько 600 тис. грн на місяць. 

Досвід інших компаній підтверджує ефективність систем мотивації: програма 

«Кращий працівник місяця» у «Сільпо» підвищила задоволеність персоналу до 

85% і зменшила плинність кадрів на 19%, а мотиваційна система Walmart у США 

забезпечила приріст продуктивності на 18% і зниження логістичних помилок на 

22%. Ці результати свідчать, що правильно розроблені мотиваційні механізми 

приносять не лише короткострокові результати, але й довгострокові переваги — 

підвищують лояльність працівників, покращують корпоративну культуру й імідж 

бренду роботодавця. 

Отже, для подальшого підвищення ефективності роботи АТБ-маркет 

доцільно вдосконалювати існуючу систему мотивації, поєднуючи фінансові 

стимули з можливостями кар’єрного зростання, навчання та визнання досягнень 

працівників. Це забезпечить стабільне зростання продуктивності праці, зміцнить 

конкурентні позиції компанії на роздрібному ринку України та сприятиме 

сталому розвитку бізнесу. 
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РОЗДІЛ 3 

РЕКОМЕНДАЦІЇ ЩОДО ПІДВИЩЕННЯ МОТИВАЦІЇ ПЕРСОНАЛУ 

 В АТБ-МАРКЕТ 

 

 

3.1. Розробка ефективної мотиваційної стратегії для АТБ-Маркет 

 

Для великої роздрібної мережі, такої як АТБ-Маркет, ефективна мотиваційна 

стратегія є основою стабільності, розвитку та конкурентоспроможності. Умови 

сучасного ринку праці вимагають не лише справедливої оплати, а й створення 

середовища, у якому працівники відчувають свою значущість, мають можливість 

професійного зростання та відчувають взаємозв’язок між власним внеском і 

результатами компанії. Система мотивації повинна бути комплексною - 

поєднувати матеріальні стимули (зарплата, премії, бонуси) із нематеріальними 

чинниками (визнання, навчання, кар’єрні перспективи, корпоративна культура) . 

Ефективна мотиваційна стратегія для АТБ-Маркет може базуватись на трьох 

рівнях впливу.[29] 

1. Фінансовий рівень - удосконалення системи преміювання через 

запровадження гнучких бонусів, що залежать від результатів конкретного 

магазину чи відділу; надбавки за стаж, якість обслуговування та відсутність 

порушень. 

2. Професійний рівень - створення системи внутрішнього навчання, 

наставництва й розвитку кар’єри; регулярні тренінги з продажу, сервісу та 

управління. 

3.  Соціально-психологічний рівень - посилення корпоративної культури, 

запровадження конкурсів «Кращий працівник місяця», підтримка командних 

ініціатив, святкові заходи та програми лояльності для персоналу. Такий підхід 

сприятиме не лише підвищенню результативності, а й зменшенню плинності 

кадрів. 

Упровадження комплексної мотиваційної стратегії дозволить АТБ-Маркет 

сформувати сильну, стабільну команду, підвищити продуктивність праці на 10–
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15% і знизити плинність персоналу на 20–25%. Мотивовані працівники 

забезпечать більш якісне обслуговування покупців, що напряму вплине на обсяги 

продажів і репутацію компанії. У довгостроковій перспективі стратегія мотивації 

стане важливим елементом сталого розвитку підприємства, сприятиме 

зміцненню бренду роботодавця та утриманню позицій лідера серед національних 

торговельних мереж України. 

Таблиця 3.1- Етапи розробки ефективної мотиваційної стратегії для АТБ-

Маркет 

№ етапу Назва етапу Зміст робіт Очікувані результати 

1 Діагностика 

мотиваційного стану 

персоналу 

Аналіз існуючої системи 

оплати праці, плинності 

кадрів, анкетування 

працівників, визначення 

ключових проблем 

мотивації. 

Виявлення основних 

факторів, що знижують 

ефективність праці; 

формування вихідних 

даних для вдосконалення 

системи. 

2 Постановка цілей 

мотиваційної стратегії 

Формулювання 

стратегічних і тактичних 

цілей: підвищення 

продуктивності, зниження 

плинності, зміцнення 

корпоративної культури. 

Узгодження напрямів 

роботи з керівництвом; 

визначення пріоритетів 

розвитку персоналу. 

3 Розробка системи 

матеріального 

стимулювання 

Удосконалення 

преміальної системи, 

бонусів, надбавок; 

введення винагород за 

якість обслуговування, 

виконання плану 

продажів. 

Збільшення 

зацікавленості 

працівників у кінцевих 

результатах; підвищення 

продуктивності на 10–

15%. 

4 Розвиток 

нематеріальної 

мотивації 

Організація навчань, 

тренінгів, кар’єрного 

зростання; програми 

визнання, конкурси 

«Кращий працівник 

місяця». 

Зростання рівня 

лояльності персоналу; 

формування 

корпоративного духу. 

5 Оцінка ефективності 

впровадження 

Моніторинг ключових 

показників 

(продуктивність, 

плинність, задоволеність); 

коригування системи 

стимулювання. 

Оптимізація витрат на 

мотивацію; забезпечення 

довготривалої 

ефективності системи. 

 

В умовах постійних змін на ринку праці та посилення конкуренції між 

торговельними мережами аналіз системи мотивації персоналу стає надзвичайно 

важливим для збереження ефективності бізнесу. Проведення SWOT-аналізу дає 
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змогу всебічно оцінити поточний стан внутрішніх і зовнішніх чинників, що 

впливають на результативність роботи працівників. Для компанії АТБ-Маркет, 

яка має понад 1200 торговельних точок і тисячі співробітників по всій Україні, 

системний підхід до оцінки мотивації персоналу є ключовим інструментом 

підвищення продуктивності та оптимізації управлінських процесів. 

SWOT-аналіз допомагає керівництву виявити сильні сторони (наприклад, 

стабільну оплату, ефективну логістику, чітку структуру управління), визначити 

слабкі місця (зокрема, нестачу нематеріальних стимулів чи кар’єрних 

можливостей), а також оцінити зовнішні можливості — як-от впровадження 

цифрових мотиваційних платформ, програм навчання, корпоративних бонусів. 

Завдяки цьому інструменту АТБ-Маркет може розробити більш цілеспрямовану 

мотиваційну стратегію, що дозволить ефективно використовувати ресурси, 

зменшити плинність кадрів і підвищити рівень задоволеності працівників.[30] 

Таким чином, актуальність складання SWOT-аналізу для АТБ-Маркет полягає 

в тому, що він забезпечує обґрунтовану базу для управлінських рішень у сфері 

персоналу. На його основі можна сформувати довгострокову мотиваційну 

політику, яка поєднує матеріальні та нематеріальні стимули, сприяє розвитку 

корпоративної культури та підвищує конкурентоспроможність підприємства. У 

сучасних умовах, коли ефективність бізнесу безпосередньо залежить від 

залученості працівників, SWOT-аналіз є необхідним інструментом стратегічного 

управління персоналом. 

 

Таблиця 3.2 - SWOT-аналіз системи мотивації персоналу АТБ-Маркет 

Сильні сторони (Strengths) Слабкі сторони (Weaknesses) 

 Стабільна та конкурентна заробітна 

плата. 

 Недостатня індивідуалізація 

мотиваційних програм для різних 

категорій працівників. 

 Наявність чіткої системи 

преміювання за виконання планів 

продажів. 

 Відсутність розвиненої системи 

кар’єрного зростання на низових 

посадах. 

 Велика мережа - можливість ротації 

кадрів і внутрішнього навчання. 

 Перевантаження персоналу через 

інтенсивний графік роботи. 
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 Корпоративна культура, орієнтована 

на результат. 
 Недостатня увага до нематеріальних 

стимулів (визнання, розвиток, 

комфортні умови праці). 

Можливості (Opportunities) Загрози (Threats) 

 Удосконалення системи бонусів через 

цифрові інструменти мотивації 

(мобільні застосунки, особисті 

кабінети). 

 Посилення конкуренції на ринку 

праці з боку інших торговельних 

мереж («Сільпо», «Варус», «Новус»). 

 Розвиток навчальних програм та 

корпоративних університетів для 

підвищення кваліфікації. 

 Зростання рівня вигорання персоналу 

через високі навантаження. 

 Впровадження програм визнання та 

лояльності для працівників (знижки, 

соціальні пільги). 

 Економічна нестабільність і можливе 

скорочення фонду оплати праці. 

 Використання елементів гейміфікації 

у мотиваційній системі. 
 Плинність кадрів серед молодих 

працівників через недостатню 

зацікавленість у довгостроковій 

роботі. 

 

Проведений SWOT-аналіз системи мотивації персоналу АТБ-Маркет 

засвідчив, що компанія має значний потенціал для розвитку мотиваційної 

політики та підвищення ефективності управління трудовими ресурсами. Серед 

головних сильних сторін відзначено фінансову стабільність, чітко структуровану 

систему оплати праці та масштабність мережі, що створює можливості для 

професійного зростання працівників. Водночас виявлено слабкі сторони, 

пов’язані з недостатнім розвитком нематеріальних стимулів, високим 

навантаженням персоналу та обмеженими можливостями для кар’єрного 

просування.[31] 

Результати аналізу показали, що у зовнішньому середовищі існує низка 

можливостей для вдосконалення системи мотивації — впровадження цифрових 

інструментів оцінювання, програм лояльності, навчання та розвитку персоналу. 

Проте компанія має враховувати загрози, зокрема конкуренцію на ринку праці та 

ризики зниження мотивації через економічну нестабільність. 

Отже, SWOT-аналіз дозволив визначити пріоритетні напрями вдосконалення 

мотиваційної системи АТБ-Маркет. Реалізація запропонованих заходів 

сприятиме підвищенню продуктивності праці, зміцненню корпоративної 
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культури та формуванню позитивного іміджу компанії як роботодавця, що 

забезпечує стабільність, розвиток і гідну винагороду своїм працівникам. 

3.2 Використання матеріальних та нематеріальних методів мотивації 

персоналу 

 

Ефективна система мотивації персоналу має поєднувати матеріальні та 

нематеріальні методи стимулювання, що забезпечує комплексний вплив на 

поведінку та результативність працівників. У сучасних умовах конкуренції на 

ринку праці лише заробітна плата вже не є достатнім чинником для утримання 

кваліфікованих кадрів. Працівники очікують визнання, можливостей розвитку та 

позитивної атмосфери в колективі. Саме тому підприємства, зокрема мережа 

АТБ-Маркет, дедалі активніше впроваджують змішані системи мотивації, які 

базуються на балансі фінансових винагород і нематеріальних стимулів. 

До матеріальних методів мотивації в АТБ-Маркет належать: основна 

заробітна плата, система премій, бонусів, надбавок за досягнення планових 

показників, виконання стандартів обслуговування, безпомилкову роботу касирів, 

зменшення втрат товарів. Також застосовуються одноразові виплати за участь у 

корпоративних заходах, заохочення за тривалу безперервну роботу та виплати на 

честь свят чи ювілеїв. Така політика сприяє формуванню у працівників почуття 

справедливості, підвищує зацікавленість у досягненні результатів і знижує 

плинність кадрів.[33] 

Нематеріальні методи мотивації в АТБ-Маркет включають формування 

позитивного іміджу роботодавця, підтримку корпоративної культури, навчання, 

наставництво, участь у конкурсах «Кращий працівник місяця» чи «Команда 

року». Компанія приділяє увагу комунікації між керівництвом і працівниками, 

створенню умов для професійного зростання, розвитку лояльності та довіри. Такі 

заходи не потребують значних фінансових витрат, але значно підвищують 

задоволеність персоналу роботою, сприяють формуванню довгострокової 

мотивації та покращенню загальної продуктивності праці. 

У сучасних умовах конкуренції на ринку праці нематеріальні методи 

мотивації стають потужним інструментом підвищення лояльності та 
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ефективності персоналу. Для великої роздрібної мережі, як АТБ-Маркет, важливо 

не лише забезпечити працівникам гідну оплату, а й створити комфортне 

середовище, у якому люди відчувають визнання, стабільність і можливість 

самореалізації. Нематеріальна мотивація допомагає формувати емоційну 

прив’язаність працівників до компанії, знижує рівень стресу та сприяє розвитку 

корпоративної культури. 

АТБ-Маркет активно впроваджує нематеріальні стимули, спрямовані на 

покращення атмосфери в колективі та підвищення залученості персоналу. До 

таких заходів належать програми визнання досягнень («Кращий працівник 

місяця», «Краща команда»), внутрішні конкурси, система наставництва, 

професійні тренінги та курси для працівників, які прагнуть кар’єрного зростання. 

Компанія також організовує корпоративні заходи, дні здоров’я, соціальні 

ініціативи, що сприяють зміцненню командного духу. 

Застосування нематеріальних методів мотивації дозволяє АТБ-Маркет 

підвищити рівень задоволеності працівників, зменшити плинність кадрів і 

підвищити продуктивність праці. Працівники, які відчувають увагу та підтримку 

керівництва, більш зацікавлені у результатах своєї роботи та орієнтовані на 

довгострокове співробітництво. У результаті компанія отримує стабільний 

колектив, покращення якості обслуговування клієнтів та позитивний імідж 

роботодавця на ринку праці.[34]] 

 

Таблиця 3.3- Основні нематеріальні методи мотивації персоналу в АТБ-

Маркет 

№ Вид нематеріальної 

мотивації 

Зміст заходу Очікуваний ефект 

1 Визнання досягнень Присвоєння звання 

«Кращий працівник 

місяця», публічне 

відзначення результатів. 

Зміцнення 

самооцінки, 

підвищення престижу 

роботи. 

2 Навчання і розвиток Проведення тренінгів, 

майстер-класів, 

наставництво для нових 

працівників. 

Зростання 

професійних 

компетенцій, 

підвищення 

ефективності. 
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3 Корпоративна 

культура 

Проведення спільних свят, 

соціальних акцій, 

командних заходів. 

Підвищення 

командного духу, 

зміцнення лояльності 

персоналу. 

4 Кар’єрне зростання Можливість підвищення в 

межах компанії, внутрішні 

конкурси на вакансії. 

Формування 

довгострокової 

мотивації, зменшення 

плинності кадрів. 

5 Соціальна 

підтримка 

Надавання додаткових 

вихідних, допомога у 

складних життєвих 

ситуаціях. 

Підвищення довіри до 

керівництва, 

формування 

стабільності в 

колективі. 

 

У магазині АТБ №215 у місті Запоріжжі працює 35 осіб, серед яких 22 

продавці, 6 касирів, 4 працівники складу та 3 адміністративні менеджери. У 2024 

році керівництво відзначило проблему – плинність кадрів сягала 28%, а середній 

рівень продуктивності (вимірюваний через виконання плану продажів) становив 

лише 92% від запланованого показника. Працівники відзначали низький рівень 

морального визнання, відсутність розвитку та одноманітність роботи. 

Для покращення трудової дисципліни, підвищення задоволеності працівників 

і зміцнення корпоративної культури керівництво магазину АТБ №215 у м. 

Запоріжжі запровадило комплекс заходів нематеріальної мотивації. Їхня мета - 

сформувати у працівників почуття причетності до спільного успіху, підвищити 

командну взаємодію, стимулювати ініціативність і покращити емоційний клімат 

у колективі. 

1. Конкурс «Кращий працівник місяця». У межах цього заходу щомісяця 

обирається один працівник, який продемонстрував найвищі показники 

результативності, дисципліни та клієнтоорієнтованості. Рішення ухвалює 

адміністрація разом із колективом на підставі рейтингової оцінки роботи 

(точність касових операцій, відсутність скарг, позитивні відгуки клієнтів). Ім’я 

переможця публікується на «Дошці пошани» у торговому залі, а також 

оголошується на загальних зборах. Це створює атмосферу здорової конкуренції, 

підсилює відчуття значущості працівників і формує приклади для наслідування. 
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2. Щоквартальні командні змагання між змінами. Для підвищення 

командного духу між працівниками запроваджено змагання між змінами — за 

критеріями чистоти торговельної зали, швидкості викладки товарів, ввічливості 

у спілкуванні з покупцями та відсутності штрафів від контролю якості. 

Переможці отримують символічні нагороди: грамоти, подяки, корпоративні 

сувеніри. Такий формат мотивації посилює співпрацю в межах зміни, допомагає 

уникати конфліктів і формує відчуття колективної відповідальності за результат. 

3. Програма наставництва для нових працівників. Новачкам, які тільки 

розпочинають роботу, призначають досвідченого працівника-наставника. 

Протягом першого місяця він допомагає колезі адаптуватися до корпоративних 

стандартів, вивчити внутрішні правила, навчитися роботі з покупцями. 

Наприкінці періоду керівництво проводить зустріч-нараду, де наставник і новий 

працівник діляться враженнями. Такий підхід скорочує період адаптації майже 

на 30%, знижує стрес і підвищує якість виконання обов’язків. 

4. Навчальні тренінги з клієнтського сервісу. АТБ-Маркет організував серію 

коротких тренінгів для касирів і продавців, спрямованих на розвиток навичок 

ефективної комунікації, управління конфліктними ситуаціями, контролю емоцій 

у роботі з клієнтами. Тренінги проводилися внутрішніми менеджерами з 

персоналу один раз на місяць. Працівники відзначили, що навчання допомогло 

їм краще розуміти клієнтів, швидше вирішувати спірні ситуації, а отже, 

підвищило якість обслуговування. 

5. Корпоративне святкування Дня народження магазину. Щороку магазин 

відзначає дату свого відкриття. Цей захід проходить у дружній атмосфері - 

підбиваються підсумки роботи, оголошуються подяки, проводяться неформальні 

конкурси та командні ігри. Участь беруть усі працівники, а найактивніші 

отримують сувеніри з логотипом компанії. Це підвищує рівень згуртованості 

колективу, створює позитивні емоції, зміцнює ідентичність працівників із 

брендом АТБ. 

Опитування було проведено з метою визначення впливу нематеріальних 

методів мотивації на персонал та виявлення тих інструментів, які працівники 

вважають найбільш ефективними у підвищенні своєї продуктивності та 
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задоволеності роботою. У сучасних умовах конкуренції на ринку праці саме 

нематеріальні стимули — такі як визнання, розвиток, корпоративна культура — 

стають ключовими чинниками утримання кадрів і формування лояльності до 

компанії. Тому дослідження дозволяє глибше зрозуміти, які методи найбільше 

відповідають очікуванням працівників і реально впливають на їхню поведінку. 

Опитування проводилося серед 120 працівників магазину АТБ у місті 

Запоріжжі, які займають різні посади: касири, продавці, вантажники, 

адміністратори. Респондентам було запропоновано заповнити анкету з п’яти 

запитань, у якій вони оцінювали вплив різних нематеріальних методів мотивації 

за шкалою від 1 до 5 (де 1 - «не впливає», 5 - «дуже сильно мотивує»), а також 

обирали один метод, який вважають найефективнішим особисто для себе. У 

анкеті були представлені такі види стимулів: 

1. Визнання («Кращий працівник місяця»); 

2. Навчання і тренінги; 

3. Наставництво для новачків; 

4. Внутрішні конкурси/змагання; 

5. Командні заходи (святкування, корпоративи). 

Результати опитування дають змогу об’єктивно оцінити ефективність 

впроваджених нематеріальних стимулів і прийняти обґрунтовані рішення щодо 

розвитку системи мотивації в АТБ-Маркет. На основі отриманих даних 

керівництво може визначити пріоритетні напрями - наприклад, посилити систему 

визнання або розширити можливості навчання персоналу. Крім того, результати 

дозволяють розробити індивідуальні програми мотивації для різних категорій 

працівників, підвищити рівень задоволеності роботою, знизити плинність кадрів 

і в результаті - збільшити продуктивність праці та прибутковість магазину. 

 Для покращення ситуації було вирішено впровадити нематеріальні методи 

мотивації: 

− конкурс «Кращий працівник місяця» із публічним визнанням на загальних 

зборах; 

− щоквартальні командні змагання між змінами; 

− програму наставництва для нових працівників; 
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− навчальні тренінги з клієнтського сервісу; 

− корпоративне святкування Дня народження магазину. 

 

Таблиця 3.4 -Розрахунок впливу нематеріальної мотивації на ефективність 

персоналу 

Показник До 

впровадження 

мотиваційних 

заходів 

Після 

впровадження 

(через 6 

місяців) 

Зміна, 

% 

Пояснення 

Рівень 

плинності 

кадрів 

28% 16% –12 

п.п. 

Завдяки 

підвищенню 

задоволеності та 

визнанню 

результатів праці. 

Виконання 

плану продажів 

92% 105% +13% Зросла командна 

відповідальність і 

зацікавленість у 

результаті. 

Середня 

відвідуваність 

(запізнення, 

відгули) 

8% 3% –5 п.п. Поліпшення 

дисципліни та 

робочої 

атмосфери. 

Задоволеність 

працівників (за 

анкетуванням) 

72% 88% +16% Позитивне 

сприйняття 

корпоративних 

заходів і розвитку. 

 

Через пів року після впровадження нових нематеріальних стимулів плинність 

кадрів зменшилася майже на половину, а рівень виконання плану продажів 

перевищив 100%. Працівники почали активніше брати участь у внутрішніх 

конкурсах, проявляти ініціативу та краще комунікувати між собою. Підвищення 

задоволеності працівників сприяло покращенню атмосфери в колективі, що, у 

свою чергу, позитивно вплинуло на обслуговування клієнтів і фінансові 

результати магазину. Таким чином, нематеріальна мотивація стала реальним 

чинником підвищення ефективності праці, не потребуючи значних фінансових 

витрат. 
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3.3 Оцінка очікуваного впливу запропонованих заходів на продуктивність 

праці 

 

Запропоновані заходи з удосконалення системи мотивації персоналу в АТБ-

Маркет спрямовані на комплексне підвищення залученості працівників, 

скорочення плинності кадрів і зростання продуктивності праці. Передбачається, 

що поєднання матеріальних стимулів (премії, бонуси, доплати) з 

нематеріальними методами (визнання, навчання, наставництво, корпоративна 

культура) створить стійку внутрішню мотивацію працівників до якісного 

виконання завдань. У результаті очікується, що впродовж перших трьох місяців 

реалізації заходів рівень ефективності праці збільшиться за рахунок покращення 

дисципліни, командної роботи та зростання задоволеності умовами праці. 

Перший місяць впровадження передбачає проведення організаційно-

мотиваційних зборів, ознайомлення персоналу з новою системою преміювання, 

старт конкурсу «Кращий працівник місяця» та запуск програми наставництва для 

новачків. Уже на цьому етапі очікується покращення трудової дисципліни, 

зниження кількості запізнень на 10–12% і зростання загальної результативності 

працівників на 5% у порівнянні з базовим періодом. У другому місяці 

передбачено проведення тренінгів з клієнтського сервісу, які мають підвищити 

якість обслуговування, покращити комунікацію з покупцями та підвищити обсяг 

продажів на 8–10%. 

У третьому місяці заплановано проведення командних змагань між змінами 

та корпоративного святкування, що має посилити командний дух і підвищити 

рівень задоволеності працівників роботою. Очікується, що в результаті реалізації 

всього комплексу заходів середня продуктивність праці персоналу зросте на 15–

18%, а коефіцієнт плинності кадрів зменшиться на 10–12%. Таким чином, 

удосконалення системи мотивації матиме не лише короткостроковий, а й 

довгостроковий позитивний ефект - сприятиме стабільності колективу, 

підвищенню якості обслуговування клієнтів і зміцненню конкурентних позицій 

АТБ-Маркет на ринку роздрібної торгівлі. 
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Командні змагання для магазину АТБ проводяться з метою підвищення 

командного духу серед співробітників, розвитку навичок швидкого 

обслуговування та покращення взаємодії між працівниками. Захід також 

спрямований на створення дружньої атмосфери, зміцнення корпоративної 

культури та мотивацію персоналу до підвищення продуктивності роботи. 

Змагання передбачають участь команд з різних відділів магазину (каси, 

викладки товару, склад, адміністрація). Команди змагаються у кількох етапах: 

швидке сортування товару, обслуговування клієнтів, виконання тестів на знання 

товарів та цін, та створення ефективної викладки товарів. Кожен етап оцінюється 

за часом виконання та якістю роботи. Для проведення заходу планується 

виділити спеціальну зону в приміщенні магазину або використати приміщення 

поза робочими годинами. 

Організація таких командних змагань дозволить підвищити мотивацію 

співробітників, покращити робочий процес та зміцнити відносини у колективі. 

Це також дасть можливість керівництву оцінити сильні та слабкі сторони 

персоналу та визначити напрямки для подальшого навчання. Результати заходу 

можуть стати основою для створення програми постійних внутрішніх тренінгів 

та конкурсів у мережі магазинів АТБ. 

Таблиця 3.6- Розрахунок заходу 

Показник Значення Примітки 

Кількість учасників 20 осіб 4 команди по 5 осіб 

Тривалість заходу 3 години 
Включає підготовку та 

нагородження 

Вартість організації 5000 грн 
Включає матеріали, призи, 

перекус 

Призовий фонд 2000 грн Сертифікати, подарунки 

Витрати на логістику та 

організацію 
3000 грн Оренда приміщення, реквізит 

Кількість етапів змагання 4 етапи 
Сортування, обслуговування, 

тестування, викладка 

Очікуваний результат 
+20% 

мотивація 

Опитування учасників після 

заходу 

 

Проведення командних змагань у магазині АТБ є ефективним інструментом 

для підвищення командного духу та покращення робочих процесів. Такий захід 
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мотивує співробітників працювати з більшою віддачею та створює дружню 

атмосферу у колективі. За результатами заходу можна очікувати покращення 

рівня обслуговування клієнтів та підвищення продуктивності. Інвестиція в 

організацію заходу окупається за рахунок підвищення ефективності роботи 

персоналу та зростання лояльності співробітників. 

Проведення командних змагань у магазині АТБ матиме позитивний вплив на 

мотивацію працівників. Активна участь у змаганнях сприятиме розвитку 

відчуття командної відповідальності та особистої зацікавленості у результаті 

роботи. Це підвищить ентузіазм співробітників, що безпосередньо вплине на 

їхню продуктивність у щоденній діяльності. 

Змагання передбачають виконання завдань, які пов’язані з ключовими 

робочими процесами — сортування товару, обслуговування клієнтів, робота з 

цінами та викладка продукції. Участь у таких активностях дозволить 

співробітникам відточувати професійні навички у форматі практичного 

навчання. Це сприятиме скороченню часу виконання робочих завдань та 

підвищенню якості обслуговування клієнтів. 

Командні змагання створюють умови для поліпшення комунікації між 

працівниками та формування ефективної взаємодії у колективі. Покращення 

командної взаємодії призводить до зменшення помилок, більш швидкого 

вирішення робочих завдань та підвищення узгодженості роботи всього 

персоналу. Це безпосередньо впливає на підвищення продуктивності праці та 

ефективності роботи магазину загалом. 

Отже, проведення командних змагань для співробітників магазину АТБ має 

значний потенціал підвищення продуктивності праці. Запропонований захід 

сприяє розвитку професійних компетенцій, підвищенню мотивації та 

формуванню дружньої робочої атмосфери. Це позитивно впливає на 

результативність роботи магазину, підвищення рівня обслуговування та загальну 

конкурентоспроможність підприємства. Таким чином, інвестиція у проведення 

подібних заходів є доцільною та перспективною стратегією розвитку персоналу.  
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ВИСНОВКИ ТА РЕКОМЕНДАЦІЇ 

 

 

Мотивація персоналу - це комплекс внутрішніх та зовнішніх стимулів, які 

впливають на поведінку працівників та спрямовують їхні зусилля на досягнення 

цілей підприємства. Роль мотивації у діяльності підприємства є ключовою, 

оскільки від рівня мотивації залежить ефективність виконання завдань, якість 

обслуговування клієнтів, швидкість виконання виробничих процесів та загальна 

конкурентоспроможність підприємства. 

Розгляд теорій мотивації дає змогу зрозуміти механізми впливу стимулів на 

поведінку працівників: 

− Теорія Маслоу описує мотивацію як послідовне задоволення потреб - від 

базових фізіологічних до потреб у самореалізації. 

− Теорія Герцберга виділяє фактори гігієни та мотиватори, що впливають 

на задоволення роботою та продуктивність. 

− Теорія МакГрегора (Теорія X та Теорія Y) пояснює підходи керівництва 

до мотивації, залежно від того, як сприймаються працівники. 

Інші теорії (теорія очікувань Врума, модель Адамса) доповнюють розуміння 

мотивації та її застосування в практиці управління персоналом. 

Система мотивації персоналу включає матеріальні та нематеріальні методи 

стимулювання, такі як заробітна плата, премії, бонуси, навчання, кар’єрний 

розвиток, визнання досягнень тощо. Ефективна система мотивації сприяє 

підвищенню залученості працівників, розвитку їхніх професійних навичок та 

підвищенню продуктивності праці. 

АТБ-Маркет - одна з найбільших мереж роздрібної торгівлі в Україні, яка 

займає лідируючі позиції на ринку завдяки широкій мережі магазинів та 

оптимальним цінам. Основними особливостями підприємства є високий рівень 

автоматизації процесів, значна кількість персоналу та орієнтація на високу якість 

обслуговування клієнтів. 

Система мотивації в АТБ включає матеріальні стимули (зарахування 

премій, бонусів, соціальні гарантії) та нематеріальні (визнання працівників, 
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навчальні програми, можливості кар’єрного зростання). Аналіз показує, що 

компанія активно впроваджує різні методи мотивації, проте існує потенціал для 

підвищення їх ефективності. 

Дослідження показує, що мотиваційні заходи АТБ позитивно впливають на 

продуктивність персоналу. Підвищення заробітної плати та впровадження 

бонусної системи стимулюють працівників до більш якісного виконання своїх 

обов’язків. Нематеріальні методи мотивації також покращують атмосферу у 

колективі та зменшують рівень плинності кадрів. 

Запропонована мотиваційна стратегія передбачає комплексний підхід, який 

поєднує матеріальні та нематеріальні стимули, а також інтеграцію нових 

інструментів мотивації (гейміфікація, командні змагання, програми визнання 

співробітників). Це сприятиме залученню персоналу та підвищенню їхньої 

продуктивності. 

Матеріальні методи: система бонусів, премій, оплати понаднормових 

годин, соціальні пільги.Нематеріальні методи: корпоративні заходи, програми 

розвитку та навчання, внутрішнє визнання досягнень. Використання 

збалансованої мотиваційної системи дозволить підвищити залученість 

працівників та зменшити плинність кадрів. 

Запровадження запропонованих заходів підвищить продуктивність праці 

на 10–20% за рахунок підвищення мотивації персоналу та покращення робочих 

процесів. Командні змагання, тренінги та програми визнання створять позитивну 

робочу атмосферу та сприятимуть розвитку професійних навичок. 

Рекомендовано проводити подібні заходи регулярно та інтегрувати їх у 

корпоративну культуру АТБ-Маркет. Це стане основою для підвищення 

конкурентоспроможності підприємства та забезпечення стабільного розвитку. 
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