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менеджменту на підприємстві з урахуванням зарубіжного досвіду та внутрішніх 

можливостей. Запропоновано комплекс заходів щодо підвищення результативності 

мотиваційної системи персоналу. Проведено техніко-економічне обґрунтування 

запропонованих заходів і оцінено їх вплив на основні показники діяльності ПрАТ 

«МХП». 
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ABSTRACT 

 

Babienko A. P. Improvement of Motivational Management of an Enterprise 

under Crisis Conditions. Manuscript. 

Qualification paper for obtaining the Bachelor’s degree in specialty 073 

“Management”, educational and professional program “Personnel Management”. The paper 

was prepared using the materials of PJSC “MHP” for 2023–2024. 

The qualification paper investigates theoretical, methodological, and practical aspects 

of personnel motivational management under crisis conditions. The first chapter reveals the 

essence, role, and significance of motivational management in the personnel management 

system, describes the specific features of employee motivation under economic instability 

and wartime challenges, and summarizes international experience in organizing 

motivational management. 

The second chapter provides a technical and economic characterization of PJSC 

“MHP”, analyzes staffing and efficiency of personnel utilization, evaluates the existing 

motivation system, and identifies key problems of its functioning under crisis conditions. 

The third chapter substantiates directions for improving motivational management at 

the enterprise with consideration of international experience and internal capabilities. A set 

of measures aimed at increasing the effectiveness of the personnel motivation system is 

proposed. A technical and economic justification of the suggested measures is carried out, 

and their impact on the main performance indicators of PJSC “MHP” is assessed. 

The qualification paper comprises 98 pages, 21 tables, 4 figures, appendices, and 50 

references. 

Keywords: motivational management, personnel management, crisis conditions, 

human resources potential, labor motivation, management efficiency. 
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ВСТУП 

 

Актуальність теми. Сучасний етап розвитку підприємств характеризується 

високим рівнем невизначеності та постійним впливом кризових чинників, що 

змінюють умови ведення господарської діяльності. Фінансові обмеження, скорочення 

ринків збуту, зростання соціальної напруги та психологічне виснаження працівників 

створюють додаткові труднощі для системи управління персоналом. За таких умов 

особливо гостро постає питання забезпечення стабільної трудової активності та 

зацікавленості працівників у досягненні результатів діяльності підприємства. 

Мотивація персоналу в кризових умовах набуває іншого змісту порівняно з 

періодом економічної стабільності. Працівники орієнтуються не лише на рівень 

оплати праці, а й на гарантії зайнятості, справедливість управлінських рішень, якість 

комунікації з керівництвом та відчуття власної значущості для організації. 

Неврахування цих факторів може призвести до зростання плинності кадрів, зниження 

продуктивності праці та погіршення соціально-психологічного клімату в колективі. 

Чинні системи мотиваційного менеджменту на багатьох підприємствах 

формувалися без урахування тривалих кризових явищ і тому не завжди відповідають 

сучасним викликам. В умовах обмежених фінансових ресурсів зростає потреба у 

перегляді підходів до стимулювання працівників, пошуку альтернативних форм 

заохочення та поєднання матеріальних і нематеріальних методів мотивації. 

Ефективно вибудувана мотиваційна система здатна стати інструментом підтримки 

персоналу та чинником підвищення стійкості підприємства до зовнішніх загроз. 

У зв’язку з цим дослідження питань удосконалення мотиваційного 

менеджменту в кризових умовах набуває особливої значущості. Необхідність 

наукового обґрунтування управлінських рішень у сфері мотивації зумовлена 

потребою поєднати інтереси підприємства та працівників, забезпечивши баланс між 

економічною доцільністю та соціальною відповідальністю. 

Тематика мотиваційного менеджменту була розглянута у роботах: О.В. 

Безпалько, А.Д.Бергер, Т.М. Березянко, Ю.М. Гринюк, Д.Г. Грищенко, О.І. Драган, 

А.С. Зєніна-Біліченко, Л.М. Мазник, Л.І. Тертична, О.М. Соломка, О.А. Чигринець 
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[1], О. М. Шубалий, Н. Т. Рудь, А. І. Гордійчук, І. В. Шубала, М. І. Дзямулич, О.А. 

Хілуха, П.М. Косінський [2], Н.С. Іванова, Н.С. Приймак, І.А. Карабаза, І.В 

Шаповалова,Ю.Б. Лижник; ред. Н.С. Іванова [3], О. М. Пригодюк та В.О. Моргунов 

[4], Д.С. Бутенко[5], Т.І. Балановська, М.В. Михайліченко [6], О. Кібік, В. Котлубай 

[7], М. В. Шкробот [8], М.М. Ксенофонтова [9], А. М. Колот, А.С. Цимбалюк [10] та 

інші.  

Метою роботи є дослідження особливостей функціонування мотиваційного 

менеджменту підприємства в кризових умовах та розробка напрямів його 

удосконалення. Для досягнення цієї мети у роботі передбачається виконання таких 

завдань: 

 визначити теоретичні основи формування мотиваційного менеджменту 

персоналу в системі управління підприємством; 

 дослідити місце та функціональне призначення мотиваційного 

менеджменту в умовах кризового розвитку підприємства; 

 проаналізувати специфіку мотивації працівників за умов економічної 

нестабільності та кризових процесів; 

 систематизувати зарубіжний досвід організації мотиваційного 

менеджменту персоналу та окреслити можливості його адаптації до вітчизняної 

практики; 

 розглянути основні техніко-економічні характеристики діяльності 

ПрАТ «МХП»; 

 здійснити аналіз кадрового забезпечення та результативності 

використання персоналу підприємства; 

 провести оцінювання діючої системи мотивації персоналу ПрАТ «МХП» 

з урахуванням кризових умов функціонування; 

 сформувати напрями вдосконалення мотиваційного менеджменту 

підприємства з урахуванням зарубіжного досвіду та внутрішніх можливостей; 

 розрахувати економічну доцільність запропонованих заходів і визначити 

їх вплив на ключові показники діяльності ПрАТ «МХП». 
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Об’єктом дослідження є процес управління персоналом підприємства, 

предметом – система мотиваційного менеджменту та механізми її адаптації до 

кризових умов господарювання.  

Практичне значення роботи полягає у можливості використання отриманих 

результатів при формуванні або коригуванні мотиваційної політики підприємства з 

урахуванням сучасних соціально-економічних викликів. 

У процесі виконання дипломної роботи застосовуватимуться такі методи 

дослідження: методи наукового узагальнення та систематизації для опрацювання 

теоретичних підходів до мотиваційного менеджменту персоналу; метод 

порівняльного аналізу для зіставлення вітчизняних і зарубіжних підходів до 

організації мотивації праці; аналітичні методи для оцінювання техніко-економічних 

показників діяльності підприємства та результативності використання персоналу; 

статистичні методи для обробки кількісних показників, що характеризують кадрове 

забезпечення та мотивацію персоналу; методи економічного аналізу для дослідження 

ефективності діючої системи мотиваційного менеджменту; графічні методи для 

наочного подання результатів аналізу та виявлених тенденцій; розрахунково-

аналітичні методи для обґрунтування доцільності запропонованих заходів щодо 

удосконалення мотиваційного менеджменту; метод прогнозування для оцінювання 

можливих змін основних показників діяльності підприємства внаслідок 

упровадження запропонованих рекомендацій. 

Інформаційну базу дослідження становлять чинні законодавчі та нормативно-

правові акти України, державні стандарти, фінансова та статистична звітність 

ПрАТ «МХП», підручники, навчальні посібники, а також наукові праці та статті 

вітчизняних і зарубіжних учених. 

Структура та обсяг роботи. Дипломна робота складається зі вступу, трьох 

розділів, висновків, списку використаної літератури та додатків. Загальний обсяг 

роботи становить 98 сторінок комп’ютерного тексту, основний текст  75 сторінок. 

Робота містить 21 таблиця, 4 рисунки, додатки на 10 сторінках, список використаної 

літератури  50 джерел. 
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РОЗДІЛ 1 

ТЕОРЕТИЧНІ ОСНОВИ МОТИВАЦІЙНОГО МЕНЕДЖМЕНТУ 

ПЕРСОНАЛУ ПІДПРИЄМСТВА  В КРИЗОВИХ УМОВАХ 

 

1.1. Сутність, роль та значення мотиваційного менеджменту в системі 

управління персоналом 

 

У сучасних умовах невизначеності  роль управління мотивацією персоналу 

різко зростає. Ефективне управління персоналом визначає конкурентоспроможність 

підприємства, а мотиваційний менеджмент є одним із ключових аспектів такого 

управління [11]. За результатами досліджень, досягнення значних результатів 

діяльності підприємства та в цілому розвитку бізнесу нерозривно пов’язані із 

роботою персоналу і його рівнем мотивації. Водночас в кризових умовах навіть 

певний рівень демотивації може зберегти бізнес, так і створити додаткові проблеми 

[12]. Тому в часи криз керівники повинні постійно переглядати діючі мотиваційні 

механізми, змінювати інструменти управління та досліджувати потреби персоналу. 

Перш ніж перейти до детального розгляду підходів і моделей мотиваційного 

менеджменту, доцільно уточнити зміст базових понять, зокрема терміну «мотивація», 

адже саме його правильне трактування формує методологічне підґрунтя для 

подальшого аналізу. 

Термін «мотивація» походить від латинського слова movere, що перекладається 

як «рухати». Під мотивацією зазвичай розуміють внутрішній імпульс або силу волі 

людини, яка спонукає її до певних дій, спрямованих на досягнення поставлених цілей 

як у професійній діяльності, так і в повсякденному житті. 

У Академічному тлумачному словнику української мови зазначено, що 

мотивація  це «сукупність мотивів, доказів для обґрунтування чогось» [13]. Таким 

чином, мотивація має спонукати працівника до активної діяльності, що забезпечує 

узгодження його особистих інтересів з інтересами організації. 
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Варто підкреслити, що мотивація може мати як внутрішній, так і зовнішній 

характер. Внутрішня мотивація формується на основі особистих потреб та внутрішніх 

стимулів людини. Вона проявляється тоді, коли індивід виконує певні дії, оскільки 

вони приносять йому задоволення, відповідають особистим прагненням або 

становлять певний виклик, який хочеться подолати. 

Узагальнюючи наукові підходи, можна стверджувати, що поняття «мотивація» 

має значну кількість різних інтерпретацій. Така варіативність пояснюється 

застосуванням дослідниками різних наукових методів для вивчення структури, змісту 

та природи цього явища. Важливо також зазначити, що у працях окремих авторів 

поняття «мотивація» використовується поряд із терміном «мотивування».  

У таблиці 1.1, сформованій на основі досліджень вітчизняних і зарубіжних 

учених, наведено систематизовані підходи до трактування та змістового наповнення 

терміну «мотивація». 

Таблиця 1.1 

Трактування та систематизація визначення поняття «мотивація» 

Автори Трактування поняття «мотивація» Сутність Зміст 

1 2 3 4 

О. Крушельницька, 

Д. Мельничук [14] 

Мотивація як довготривалий 

вплив на працівників для корекції 

їхніх цінностей та розвитку 

трудового потенціалу. 

Стійкий 

управлінський 

вплив 

Формування 

ціннісних 

орієнтацій та 

потенціалу 

О. Орлов, О. 

Федюніна [15] 

Мотивація як психофізіологічний 

процес формування стійких 

моделей трудової поведінки. 

Психологічний 

механізм 

Формування 

стабільних 

поведінкових 

реакцій 

Т. Кобелєва,  

П. Перерва [16] 

Комплекс управлінських дій для 

заохочення персоналу до 

досягнення організаційних і 

особистих цілей. 

Управлінський 

вплив 

Використання 

стимулів для 

активізації 

І. Черниш,  

М. Козик [17] 

Мотивація як система стимулів, 

що спонукає до здійснення 

певних дій. 

Стимулюючий 

механізм 

Використання 

заохочень і 

стимулів 

А. Герасименко [18] 

Мотивація праці як процес 

стимулювання до виконання дій, 

необхідних для досягнення цілей 

організації. 

Стимулювання 

трудової 

активності 

Забезпечення 

трудової віддачі 
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Продовження таблиці 1.1 

1 2 3 4 

О. Грідін,  

С. Заїка,  

О. Заїка [19] 

Мотивування як процес 

формування психологічного 

стану, що визначає готовність 

працівника діяти. 

Психологічна 

підготовка 

Формування 

налаштованості 

на діяльність 

Л. Заставнюк [20] 

Поєднання внутрішніх і 

зовнішніх чинників для 

стимулювання та самомотивації 

персоналу. 

Комплекс 

факторів 

Використання 

стимулів і 

самомотивації 

О. Горяча, 

 І. Сільченко, 

 В. Таранов [21] 

Мотивація як складний процес, 

що потребує сприятливих умов та 

розвитку потенціалу персоналу. 

Комплексний 

процес 

Синергія 

середовища, 

управління і 

внутрішньої 

готовності 

Джерело: складено автором за [14-21] 

 

Аналіз різних визначень показує, що науковці по-різному підходять до 

розуміння мотивації. Частина авторів бачить її як управлінський вплив на 

працівників, інші  як внутрішній психологічний процес, що формує поведінку 

людини. Деякі дослідники розглядають мотивацію як поєднання зовнішніх і 

внутрішніх чинників, а інші підкреслюють її комплексний характер, який потребує 

відповідних умов та професійного управління. 

У підсумку можна виділити кілька основних підходів: управлінський, 

психологічний, факторний та комплексний. Разом вони дозволяють ширше зрозуміти, 

що таке мотивація і як вона впливає на поведінку працівників. 

Мотивація охоплює всі стадії управлінської діяльності, сприяючи підвищенню 

продуктивності праці, задоволенню потреб працівників і розкриттю їхнього 

потенціалу. Кожен працівник розглядається як унікальна та самостійна одиниця, яку 

неможливо просто замінити у будь-який момент. Це й створює складність процесу 

мотиваційного управління, адже кожна людина має власну систему мотивів, що 

змінюється з часом і потребує постійної уваги та контролю з боку керівництва [22]. 

Що щодо мотиваційного менеджменту, то він визначається як процес 

управління мотивацією працівників у сучасних організаціях [22]. Він охоплює 

сукупність заходів, політик та інструментів, спрямованих на формування внутрішніх 
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стимулів трудової діяльності, що дозволяють персоналу досягати цілей підприємства. 

У широкому значенні мотиваційний менеджмент – це частина кадрової стратегії, яка 

поєднує теоретичні знання з психології та економіки з практичними методами 

стимулювання працівників (матеріальними й нематеріальними). 

А. Колот та С. Цимбалюк  розглядають мотиваційний менеджмент як складову 

корпоративного менеджменту, що спрямована на досягнення фінансових, 

економічних, виробничих та комерційних цілей підприємства. Тобто мотиваційний 

менеджмент трактується як важливий елемент ширшої системи управління – 

корпоративного менеджменту [10]. 

На думку О. Лютко, мотиваційний менеджмент – це управління, орієнтоване на 

формування пріоритетів мотивації професійної поведінки, що передбачає створення 

та підтримку сприятливого мотиваційного клімату в організації. Автор підкреслює, 

що йдеться не лише про систему стимулів, а про ціле середовище, яке забезпечує 

високу результативність праці [23]. 

Н. Пачева та С. Подзігун наголошують, що мотиваційний менеджмент 

передбачає не тільки вплив на працівників, як у традиційних моделях управління, але 

й глибоке вивчення їх індивідуальних особливостей. Це включає аналіз потреб, 

мотивів, інтересів, цінностей та уподобань. Головною метою такого підходу є 

створення умов для творчої, продуктивної, ініціативної та професійної діяльності 

персоналу [22]. 

М. Полюхович та К. Баркова визначають мотиваційний менеджмент як процес, 

що охоплює мотивацію працівників і виступає ключовим елементом ефективного 

використання трудових ресурсів у системі управління персоналом. Автор підкреслює, 

що мотиваційний менеджмент — це управління персоналом, засноване на принципах 

мотивації праці [24]. 

Мотиваційний менеджмент покликаний забезпечити свідоме та якісне 

виконання працівниками своїх обов’язків. Функція мотивації тісно пов’язана з 

іншими управлінськими функціями  плануванням, організацією та контролем. Під 

час планування керівник має спрямувати зусилля персоналу в потрібне русло, щоб 
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забезпечити досягнення поставлених цілей. При цьому завдання, визначені для 

працівників, повинні бути чіткими, реалістичними та досяжними. 

Ефективне застосування мотиваційного менеджменту дозволяє подолати 

пасивність персоналу і підвищити результати їхньої роботи. Позитивна оцінка добре 

виконаного завдання з боку керівництва виступає потужним стимулом до подальшої 

сумлінної праці. Визнання значущості кожного працівника як важливого члена 

команди, а також постійне розширення інструментів нематеріальної мотивації 

сприяють ефективному вирішенню одного з найскладніших завдань управлінця  

забезпеченню високого рівня мотивації персоналу. 

Важливою складовою мотиваційного менеджменту є процес підбору 

персоналу. Зазвичай під цим розуміють пошук працівників, чиї професійні знання, 

досвід, а також інтелектуальні, фізичні та психологічні характеристики відповідають 

вимогам конкретної роботи. Іншими словами, значно легше від початку сформувати 

колектив, зацікавлений у досягненні цілей і виконанні певних завдань, ніж намагатися 

примушувати його до цього шляхом зовнішніх стимулів. Тому доцільніше одразу 

шукати тих працівників, яких задовольняють умови праці та система винагород, ніж 

надалі намагатися підлаштовувати роботу і мотиваційні інструменти під їхні 

очікування [25]. 

Важливою складовою процесу мотивації є адаптація працівників. Вона 

передбачає включення нових співробітників у ціннісне середовище підприємства, 

щоб працівник прийняв ці цінності та почав їх розділяти. Фактично йдеться про те, 

щоб виконання цих норм стало для нього природною потребою. 

Основна відмінність між підбором персоналу та адаптацією полягає в тому, що 

під час підбору оцінюється загальна відповідність мотиваційного профілю кандидата 

вимогам, визначеним підприємством. Натомість на етапі адаптації цей профіль 

уточнюється відповідно до конкретних завдань, умов оплати і винагород, а також до 

корпоративної культури підрозділу, у якому працівник працюватиме. 

Для визначення теоретичних і прикладних аспектів мотиваційного 

менеджменту доцільно розглянути його мету, задачі та функції на рис. 1.1. 
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Рис. 1.1. Організаційне забезпечення мотиваційного менеджменту 

Джерело: складено автором за [26;27] 

 

Значення мотиваційного менеджменту важко переоцінити: він безпосередньо 

впливає на продуктивність і стабільність роботи персоналу.  Мотиваційний 

менеджмент є одним із ключових аспектів ефективного управління персоналом. 

Вмотивовані працівники зазвичай демонструють вищі результати і більшу відданість 

компанії. Ефективна мотиваційна стратегія дозволяє підприємству привертати й 

утримувати висококваліфіковані кадри, підвищувати продуктивність праці та 

стимулювати інноваційну діяльність [11]. 

Мета, завдання та функції мотиваційного менеджменту 

Мета 

Завдання 

Функції 

підвищення ефективності діяльності персоналу, що 

досягається завдяки зовнішньому впливу на працівників з 

обов’язковим урахуванням їхніх внутрішніх мотивів, 

потреб і стимулів. 

1. Визначення ролі кожного працівника в організації  

встановлення його функцій, відповідальності та очікуваних 

результатів діяльності. 

2. Розробка ефективних засобів мотивації, які враховують 

як індивідуальні, так і колективні потреби та можливості 

працівників. Йдеться про формування інструментів, що 

відповідають реальним запитам персоналу. 

3. Формування та розвиток мотиваційної політики, а також 

постійне відстеження змін у процесі її впровадження. Це 

дає змогу оперативно коригувати систему мотивації. 

1. Планування — формування компенсаційної політики та 

ефективної системи оплати праці. 

2. Моніторинг — аналіз ситуації на ринку праці, рівня 

оплати та кадрових тенденцій. 

3. Організаційну функцію — розробку та впровадження 

правил, які гарантують безпечний, комфортний і 

безперебійний трудовий процес. 

4. Стимулюючу функцію — створення й реалізацію заходів 

нематеріальної мотивації, що сприяють розвитку творчого 

та інтелектуального потенціалу працівників, а також їхній 

самореалізації. 
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Отже, мотивація та мотиваційний менеджмент відіграють важливу роль у 

роботі сучасних підприємств. Мотивація визначає, що саме спонукає людей 

працювати, а мотиваційний менеджмент допомагає правильно організувати ці 

стимули на практиці. Різні автори по-своєму трактують мотивацію, тому можна 

виділити кілька підходів  управлінський, психологічний, факторний і комплексний. 

Мотиваційний менеджмент включає багато елементів: підбір персоналу, його 

адаптацію, формування мотиваційної політики, планування, моніторинг та 

організацію умов праці. Усе це спрямоване на те, щоб працівники працювали 

ефективніше, відчували свою цінність і прагнули досягати кращих результатів. У 

підсумку, грамотно побудована система мотивації допомагає підвищити 

продуктивність, утримати кваліфікованих фахівців та покращити позиції 

підприємства на ринку. 

 

 1.2. Особливості мотиваційного менеджменту персоналу підприємства в 

кризових умовах 

 

 Кризові явища істотно впливають на мотиваційні пріоритети працівників і 

вимагають перегляду традиційних підходів до стимулювання. Відомо, що будь-які 

макроекономічні потрясіння вимагають переосмислення та корекції мотиваційних 

пріоритетів, важливих для кандидатів та працівників, з метою збереження і 

приваблення персоналу. Зі зміною зовнішнього середовища і обмеженням ресурсів у 

кризу зростає роль нематеріальних факторів і психологічної підтримки [26]. 

Криза часто супроводжується стресом і тривожністю серед персоналу, що 

негативно позначається на продуктивності. Високий рівень стресу та тривожності 

зменшує продуктивність працівників і їхнє бажання досягати результатів. Відтак 

керівництво має шукати шляхи подолання цих наслідків і коригувати мотиваційні 

інструменти. Наприклад, дослідники показали, що в умовах пандемії та воєнного 

стану необхідно впроваджувати заходи, які забезпечують відчуття безпеки 

працівникам та підвищують довіру до керівництва. 
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В той же час, в кризові періоди змінюються пріоритети працівників: крім 

матеріальних стимулів люди більше цінують психологічний комфорт і безпеку. Як 

зазначає І. Когут, у нестабільні часи менеджери повинні змінювати підходи до 

роботи. Якщо в стабільні періоди достатньо було планування та сучасних 

інструментів, то під час кризи з’являється потреба зосередитися на результаті 

проєкту, психологічному комфорті та відчутті безпеки співробітників [27].  

На цій основі були виділені специфічні інструменти мотивації для кризових 

умов. Серед них – відкрита комунікація, підтримка ментального здоров’я 

співробітників (психологічна підтримка), регулярні анкетування й опитування 

персоналу для виявлення актуальних потреб, релокаційні бонуси (за потреби змінити 

місце роботи), а також забезпечення безпеки та довіри, а також можливості розвитку 

і навчання навіть в умовах обмежених ресурсів [27].  

 Запровадження цих заходів може значно поліпшити психологічний клімат в 

колективі, знизити рівень стресу й тривожності та, зрештою, підвищити ефективність 

роботи в надзвичайних умовах 

В Україні кризові ситуації проявилися у вигляді серії потрясінь. Пандемія 

COVID-19 спричинила обмеження бізнесу, перехід на дистанційну роботу та 

зростання тривожності за здоров’я. Повномасштабна війна з лютого 2022 року 

породила постійну загрозу для життя, масові релокації працівників і серйозний 

психологічний стрес. Економічна рецесія призвела до зростання інфляції й бюджету 

скорочення. Усі ці фактори знизили стабільність доходів підприємств та звичні 

«мотиватори» праці. У подібних умовах навіть збереження попередніх рівнів 

мотивації чи зворотний ефект демотивації можуть суттєво вплинути на результати 

роботи фірми [28]. 

Для подолання цих викликів українські підприємства впроваджують 

комбіновані мотиваційні стратегії, поєднуючи грошові й негрошові стимули з 

особливою увагою до емоційних потреб працівників. Дослідження показують, що 

ефективна система мотивації складається з поєднання декількох чинників: гідної 

оплати праці, кар’єрного зростання, цікавості роботи, поваги з боку керівництва та 

колег, а також можливості самореалізації [29]. 
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 Водночас за кризових умов значимість психологічної підтримки особливо 

зростає, так як високий рівень тривожності знижує продуктивність, тому керівництво 

має створювати відчуття безпеки і довіри. Зокрема, українським компаніям 

рекомендовано розробляти механізми підтримки в умовах стресу – наприклад, доступ 

до психологічних консультацій, регулярну комунікацію з персоналом та можливість 

гнучкого графіка. 

Нижче наведемо приклади адаптації мотиваційних інструментів у відомих 

українських компаніях різних секторів економіки під час кризи. 

1. МХП (група компаній у харчовому секторі) – вже в перші місяці війни 

компанія здійснила евакуацію працівників із «гарячих» регіонів і зберегла зайнятість 

для всіх, навіть коли попередні обов’язки втратили сенс. Головний принцип роботи з 

командою в ці часи – давати людям більше, ніж бізнес-цілі: у період сильного стресу 

працівники мотивовані тим, що бачать у роботі зміст і мету, а не лише показники 

продажів [30]. 

2. SoftServe (велика ІТ-компанія) – запровадила багаторівневу підтримку 

працівників. Було введено різні види оплачуваних відпусток – Emergency Leave, 

Military Leave та Territorial Defense Leave. Крім того, компанія щоденно проводила 

опитування безпеки і відкрила гарячу лінію психологічної допомоги. Працівникам, 

що переїжджають із небезпечних зон, виплачували бонус по $1 000 за фахівця (плюс 

$1 500 за сім’ї з дітьми) та надали можливість «заморозити» частину зарплати  [31]. 

3. «Київстар» (телекомунікації) – суттєво посилив комунікацію і соціальну 

підтримку команди. Компанія заздалегідь виплатила річну премію за результатами 

попереднього року, збільшила виплати на релокацію та оренду житла, а також 

запровадила адресну допомогу працівникам і їхнім сім’ям, постраждалим через 

бойові дії. Керівництво «Київстар» регулярно спілкується з працівниками в форматі 

прямого зв’язку, що допомагає зменшувати паніку та підтримувати довіру команди 

[31]. 

4. Accountor Ukraine (аутсорсингова компанія) – приклад ролі безпеки. Тому тут 

основними заходами стали чіткі алгоритми дій під час повітряних тривог, 

опрацювання графіків віддаленої роботи та забезпечення комфортних умов у 
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безпечних приміщеннях [32]. Такий підхід підкреслює, що навіть базові речі стають 

потужним фактором мотивації в кризу. 

Отже, українські компанії у кризових обставинах поєднували грошові та 

нематеріальні стимули із психологічною підтримкою. Грошова мотивація забезпечує 

швидкий стимул, але її ефективність знижується, якщо персонал звикає до певного 

рівня доходу. Натомість нематеріальні методи  стимулюють залученість на довший 

термін. Особливої ролі набуває емоційний аспект: комунікація, довіра керівництва, 

турбота про безпеку пом’якшують вплив страху та невизначеності. У сукупності ці 

інструменти мають найвищу мотиваційну силу – як показують дослідження, 

найбільш дієвою є система, що поєднує гідну оплату з можливістю самореалізації, 

повагою і відчуттям захищеності. 

Виділимо особливості мотивації персоналу в кризових умовах на рис. 1.2. 

 

Рис. 1.2. Особливості мотиваційного менеджменту в кризових умовах 

Джерело: складено автором 

 

У кризових умовах система мотивації персоналу потребує суттєвого перегляду, 

оскільки пріоритети працівників зміщуються від матеріальних стимулів до потреби в 

стабільності, психологічній підтримці та відчутті безпеки. Компанії мають 

адаптувати свої мотиваційні інструменти, поєднуючи грошові та нематеріальні 

1. Зміна мотиваційних пріоритетів працівників. У кризові періоди працівники більше 
цінують стабільність, підтримку та передбачуваність у роботі. Зростає важливість відчуття 
безпеки, впевненості у завтрашньому дні та збереження робочого місця.

2. Підсилення ролі нематеріальної мотиваці. На перший план виходить психологічна 
підтримка, емоційне благополуччя та турбота з боку керівництва. Працівникам важливо 
відчувати, що компанія піклується про їхній стан, а не лише вимагає результатів.

3. Адаптація мотиваційних інструментів до умов криз. Підприємства змінюють підходи 
до стимулювання, зосереджуючись на безпеці, гнучких умовах роботи, можливості 
релокації та постійному зворотному зв’язку з персоналом.

4. Зростання значення довіри до керівництва. Психологічна стійкість працівників 
напряму залежить від того, наскільки чесно, відкрито та регулярно керівництво комунікує з 
командою. Підтримка і прозорість стають ключовими елементами мотивації.

5. Комплексний підхід до мотивації. Компанії поєднують матеріальні та нематеріальні 
стимули, приділяючи особливу увагу стабільності, можливостям розвитку, емоційному 
комфорту й підтримці під час стресових ситуацій.
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методи стимулювання, посилюючи комунікацію і турботу про ментальне здоров’я 

співробітників. Досвід українських підприємств показує, що найбільш ефективними 

стають саме ті підходи, які допомагають зменшити тривожність, підтримати 

працівників у складних ситуаціях і забезпечити максимальну стабільність у роботі. 

Такий підхід дозволяє не лише зберегти мотивацію персоналу, а й підвищити 

загальну ефективність роботи організації в умовах нестабільності. 

 

1.3. Зарубіжний досвід організації мотиваційного менеджменту персоналу 

підприємства  

 

Зарубіжний досвід мотиваційного менеджменту демонструє, що національні 

культури та економічні умови суттєво впливають на системи стимулювання праці. 

Різні країни формують свої підходи відповідно до соціальних цінностей і ринкових 

традицій, що диктує різні пріоритети в мотивації персоналу. Розглянемо досвід 

організації мотиваційного менеджменту персоналу підприємства  на прикладі 

провідних країн світу з різними підходами менеджменту: США, Японія, ЄС 

(Німеччина, Польща, Швеція, Норвегія). 

Високий індивідуалізм і ринкова економіка визначають американську модель 

мотивації. Тут широко практикуються інструменти заохочення за результат та 

створюється стимулююче середовище для креативності у формі стартап-культури. 

Багато американських компаній пропонують працівникам додаткові 

«переваги», орієнтовані на загальне благополуччя та свободу вибору. Дослідники 

відзначають, що довгострокова мотивація в США будується не лише на оплаті, але й 

на можливості особистісного розвитку та комфортному робочому середовищі [33].  

Таке вдале поєднання мотиваційних елементів у менеджменті можна 

розглянути на прикладі компанії Apple. 

Apple має особливу модель мотиваційного менеджменту, яка сформувалася на 

основі кількох ключових принципів. Вони були напрацьовані протягом розвитку 

компанії та спрямовані на залучення, утримання й стимулювання 

висококваліфікованих кадрів. Витоки підходів Apple до мотивації можна простежити 
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ще з моменту заснування компанії. Стів Джобс вважав, що інновації створюють 

талановиті та віддані своїй справі люди, тому система стимулювання персоналу 

будувалася саме навколо підтримки творчості, ініціативності та залученості. 

Корпоративна культура Apple відома високими стандартами роботи та 

амбітними завданнями, які спонукають до розвитку. Компанія активно застосовує 

різноманітні форми заохочення та преміювання співробітників, що демонструють 

особливі досягнення. Важливою складовою мотиваційної політики є залучення 

працівників до процесу прийняття рішень і створення умов, у яких вони можуть 

швидко пропонувати та реалізовувати ідеї [34] 

Ще одним показовим прикладом американської моделі мотивації є підхід 

«гнучкої робочої години», який застосовує компанія Netflix. За такої системи 

працівники самі визначають, коли їм працювати, не дотримуючись жорсткого 

графіка. Це забезпечує відчуття свободи, дозволяє підлаштовувати робочий процес 

під власний ритм та підвищує задоволеність роботою [34]. 

Google також застосовує власну, досить унікальну систему мотивації 

персоналу. Одним із центральних інструментів є програма «20% часу», яка дозволяє 

співробітникам присвячувати частину робочого часу проєктам, що їх особисто 

цікавлять. Такий підхід сприяє розвитку креативності, генерації нових ідей та 

формуванню інновацій, що відіграє важливу роль у зростанні компанії та створенні 

нових продуктів. 

Крім того, Google використовує розгалужену систему винагород, яка охоплює 

не лише базову заробітну плату, а й премії та бонуси, що залежать від особистої 

результативності працівника, його внеску в розвиток компанії та виконання 

стратегічних завдань. Співробітники також можуть долучатися до програм акційного 

власництва, що підсилює їхню залученість та відчуття відповідальності за успіх 

компанії. 

Компанія пропонує гнучкий графік роботи та можливість віддаленої зайнятості, 

що особливо корисно у випадках співпраці між командами з різних часових поясів. 

Окрему увагу Google приділяє корпоративній культурі, яка сприяє розвитку 
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командного духу, взаємодії та підтримки між працівниками, що позитивно впливає 

на їхній моральний стан і ефективність роботи. 

У світі добре відома компанія McDonald’s, яка у своїй мотиваційній політиці 

спирається на чіткі й зрозумілі принципи. Основним є принцип справедливості  

кожен працівник має рівні можливості, немає упередженості, а рівень оплати 

залежить від внеску в роботу. Іншим важливим підходом є індивідуалізація, що 

передбачає врахування потреб кожного співробітника [35]. 

Оскільки близько 60% працівників компанії становлять студенти, McDonald’s 

розробив низку спеціальних програм, які дозволяють їм успішно поєднувати роботу 

та навчання. Студентам пропонується гнучкий графік, а також участь у програмі 

«Твоя стипендія». За її умовами студент-працівник, який демонструє високі 

результати у роботі та має високий середній бал у виші, може написати есе на задану 

тему, а найкращі учасники отримують одноразову стипендію. Для всіх співробітників 

діє програма «Олімпійська»  раз на два роки за результатами роботи відбирають 

працівників, які представляють бренд на Олімпійських іграх, працюючи у ресторанах 

та отримуючи можливість долучитися до атмосфери цього світового заходу. Крім 

того, у McDonald’s діє система щоквартальних бонусів. 

Компанія Amazon також застосовує різні інструменти для мотивації персоналу. 

Система бонусів дозволяє працівникам отримувати додаткові виплати за виконання 

важливих завдань. Окрім цього, співробітники можуть брати участь у програмах 

акціонування та отримувати акції компанії, що створює додаткові фінансові стимули. 

У компанії Airbnb, відомій у сфері оренди житла, мотивація персоналу 

зосереджена на створенні комфортного робочого середовища. Компанія формує 

«культуру відкритості», де працівники відчувають себе частиною спільноти та мають 

можливість взаємодіяти з висококваліфікованими колегами. Однією з переваг є також 

можливість працювати з будь-якої точки світу. 

Microsoft пропонує своїм працівникам широкі можливості для навчання й 

професійного зростання  організовує тренінги, семінари та освітні програми. Крім 

того, у компанії проводяться регулярні оцінювання, під час яких співробітники 
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можуть обговорити свої досягнення, труднощі та отримати рекомендації щодо 

подальшого розвитку. 

Колективні цінності ієрархічно-орієнтованого суспільства формують 

специфічну мотивацію у Японії. Традиційно практикується довгострокове 

працевлаштування, старшинство у зарплаті й розвиткові, акцент на командних цілях. 

Прикладами мотиваційних програм є групові системи визнання та бонусів за загальні 

досягнення. Останніми роками деякі японські компанії, прагнучи підтримати молодь, 

запроваджують більш гнучкі умови. Наприклад, відома фірма Cybozu ввела «свободу 

робочого часу», віддалену роботу та довгі декретні відпустки, що врешті підвищило 

мотивацію й продуктивність команди [35]. 

Одним із найвідоміших інструментів мотивації персоналу є система «карткових 

балів», запроваджена японською компанією Toyota. За її принципом співробітники 

отримують певну кількість балів за виконання своїх обов’язків, після чого можуть 

обмінювати їх на різні заохочення  безкоштовні обіди, медичне страхування, 

подарункові сертифікати та інші бонуси. Завдяки такій моделі стимулювання Toyota 

вдалося підвищити продуктивність роботи і суттєво скоротити кількість випадків 

відмови працівників від виконання завдань [36]. 

Корпоративна культура  у Німеччині базується на принципах соціального 

партнерства і надійності. Значна роль належить профспілкам та спільним комітетам 

(«works councils»), що гарантують стабільні умови праці. У Німеччині привабливим 

роботодавцем вважається той, що забезпечує справедливу оплату та почуття 

«приналежності» колективу. У Volkswagen підкреслюють, що їхня корпоративна 

культура має створювати відчуття належності співробітників до компанії, а «чесна 

оплата» розроблена так, щоб мотивувати й оцінювати внесок кожного працівника 

[37]. Крім того, Німеччина славиться дуальною системою навчання: мотивуючим 

чинником є гарантоване професійне зростання через фахову підготовку. 

На мотивацію у Польщі впливають як історичні традиції (європейська 

орієнтація, але з консервативною культурою управління), так і інтеграція із західними 

бізнес-моделями. Польські компанії все більше переймають гнучкі підходи: 
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наприклад, ігрова студія CD Projekt Red надає працівникам приватне медичне 

страхування з психологічною підтримкою, безкоштовне харчування та тренажерний 

зал на території офісу, гнучкий початок робочого дня і можливість віддаленої роботи 

[38]. Такі програми відповідають сучасним очікуванням співробітників і стимулюють 

відданість компанії. 

Швеція  це країна з високим рівнем рівності та довіри, що відображається у 

мотиваційних системах. Шведські підприємства заохочують баланс роботи та життя, 

а також практикують плоску ієрархію та широке залучення співробітників до 

ухвалення рішень. Соціальна підтримка працівника є важливим елементом мотивації. 

Культура взаємоповаги та визнання внеску кожного працівника дозволяє налагодити 

високу внутрішню мотивацію незалежно від формальних бонусів. 

У Норвегії система трудової мотивації формується під впливом сильних 

соціальних принципів, високого рівня соціального забезпечення та егалітаризму. 

Мотиваційна модель цієї країни відзначається кількома ключовими 

характеристиками. 

По-перше, у Норвегії велика увага приділяється балансу між роботою та 

особистим життям. Працівників заохочують ставити власне благополуччя на перше 

місце, що забезпечується гнучким режимом роботи, розвиненою практикою 

дистанційної зайнятості та широкими можливостями відпусток, зокрема з догляду за 

дитиною. 

По-друге, норвезькі компанії активно підтримують розширення прав і 

можливостей працівників. Персонал залучають до процесів ухвалення рішень, 

створюють атмосферу співпраці та інклюзивності. Такий підхід сприяє зростанню 

задоволеності роботою та формуванню внутрішньої мотивації. 

По-третє, важливою складовою є забезпечення рівних можливостей. У країні 

діє політика гендерної рівності та недискримінації, а роботодавці зобов’язані 

надавати однакові умови всім співробітникам незалежно від статі, походження чи 

інших характеристик. 
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Ще одним мотиваційним чинником є розвинена система соціальних гарантій. 

Працівники мають доступ до загальної медичної допомоги, вигідних пенсійних 

програм і підтримки у разі безробіття, що суттєво знижує рівень фінансового стресу 

та сприяє більшій залученості у робочий процес. 

Крім того, у Норвегії велика увага приділяється сталому розвитку та соціальній 

відповідальності бізнесу. Працівники позитивно сприймають компанії, які 

дотримуються етичних стандартів і ведуть діяльність з урахуванням екологічних 

вимог, що також підсилює їхню мотивацію. 

Сформуємо порівняльну таблицю 1.2. 

Таблиця 1.2 

Порівняльна таблиця мотиваційних підходів 

Країна Особливості Підходи до мотивації персоналу 

Україна 
Кризові умови, війна, нестабільність; висока 

невизначеність; потреба в безпеці. 

Поєднання матеріальних стимулів із 

психологічною підтримкою, 

соціальна допомога, гнучкі умови. 

США 
Індивідуалізм, конкуренція, орієнтація на 

розвиток. 

Бонуси, акціонування, гнучкі 

графіки, пакети благополуччя. 

Німеччина 
Соціальне партнерство, профспілки, 

стабільність. 

Справедлива оплата, програми 

навчання, участь у прибутках. 

Японія 
Колективізм, ієрархія, довгострокова 

зайнятість. 

Старшинство, групові бонуси, нові 

гнучкі програми для молоді. 

Швеція Рівність, довіра, соціальні гарантії. 
Баланс життя і роботи, плоска 

ієрархія, автономія. 

Польща Перехідна економіка, змішані моделі. 

Соцпакети, гнучкі графіки, 

корпоративні програми (спортзал, 

харчування). 

Джерело: складено автором 

 

Зарубіжний досвід організації мотиваційного менеджменту персоналу 

підтверджує вирішальну роль людського капіталу у забезпеченні стійкого розвитку 

підприємств. Успішні компанії розглядають мотивацію не як окремий елемент 

управління, а як цілісну систему, тісно пов’язану з корпоративною культурою, 

стратегією розвитку та соціальною відповідальністю бізнесу. Практика провідних 

країн демонструє, що ефективне стимулювання персоналу базується на гнучкому 
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поєднанні матеріальних і нематеріальних чинників, які враховують як індивідуальні 

потреби працівників, так і колективні цінності. 

Досвід США свідчить про високу результативність моделей, орієнтованих на 

особисті досягнення, інноваційність і свободу вибору, що сприяє креативності та 

підприємницькому мисленню. Європейські країни, зокрема Німеччина, Швеція та 

Норвегія, демонструють ефективність соціально орієнтованих підходів, де важливе 

місце займають стабільність, баланс між роботою та особистим життям, участь 

працівників в управлінні та розвинені системи соціального захисту. Японська модель, 

у свою чергу, показує значення командної роботи, лояльності та довгострокових 

трудових відносин, водночас поступово адаптуючись до сучасних вимог гнучкості. 

Порівняння із вітчизняними реаліями дозволяє дійти висновку, що для 

українських підприємств мотиваційний менеджмент набуває особливої ваги в умовах 

нестабільності та високого рівня стресу. У таких обставинах важливо не лише 

забезпечувати конкурентний рівень оплати праці, а й формувати атмосферу 

підтримки, безпеки та довіри.  
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РОЗДІЛ 2 

АНАЛІЗ СИСТЕМИ МОТИВАЦІЙНОГО МЕНЕДЖМЕНТУ В ПРАТ «МХП» 

 

2.1. Техніко-економічна характеристика ПрАТ «МХП» 

 

ПрАТ «Миронівський хлібопродукт» − це  міжнародна компанія у сфері 

харчових та агротехнологій, виробник якісних і смачних продуктів харчування, яку 

було створено у 1998 році з одного малого підприємства [39]. 

У табл. 2.1 наведено основні історичні етапи розвитку ПрАТ «МХП». 

Таблиця 2.1 

Основні історичні етапи розвитку ПрАТ «МХП» 

Рік Ключові події, дослідження та результати 

1 2 

1998 
Розпочато залучення інвестицій через Костюка АТЗІ «МХП» та здійснено первинне 

розміщення акцій ВАТ «Миронівський завод з виготовлення круп і комбікормів». 

1999 
Запущено програму модернізації елеваторних і промислових потужностей, придбано 

птахофабрику «Перемога». 

2001 
Компанія вийшла на ринок з брендом «Наша Ряба», що забезпечило зростання 

впізнаваності серед споживачів. 

2003 
Сформовано першу в Україні вертикально інтегровану аграрно-промислову компанію із 

залученням міжнародного фінансування. 

2004 
Введено в експлуатацію олієекстракційний завод у межах стратегії вертикальної 

інтеграції. 

2005 
До складу МХП приєднано «Катеринопільський елеватор», Черкаський завод 

залізобетонних виробів та «Зернопродукт». 

2007 
Розпочато промислове виробництво м’яса птиці обсягом близько 110 тис. тонн на рік, 

розширено комбікормовий напрям. 

2008 Акції ПрАТ «МХП» розміщено на Лондонській фондовій біржі. 

2010 Спрямовано інвестиції у будівництво нової птахофабрики в місті Ладижин. 

2011 Інвестовано близько 15 млн дол. США у розвиток біогазових проєктів. 

2012 Введено в експлуатацію біогазову електростанцію. 

2013 
До структури компанії інтегровано нові виробничі активи та отримано сертифікацію для 

експорту в країни ЄС. 

2014 Розпочато експорт продукції до ЄС під брендом Qualiko та створено бренд М’ясо & Go. 

2015 Завершено реконструкцію птахофабрики «Перемога Нова». 

2016 
Відкрито дистриб’юторські офіси в країнах Близького Сходу і Північної Африки, 

запущено переробне підприємство в Нідерландах. 

2017 
Створено переробне підприємство у Словаччині та започатковано інноваційний 

агрохолдинг MHP Tech Agrohub. 

2018 
Компанію визнано найбільшим виробником курятини в Україні, експорт охопив понад 80 

країн. 
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Продовження таблиці 2.1 

1 2 

2019 Здійснено повторне входження до структури ПрАТ «МХП» через бренд Perutnina Ptuj. 

2020 
Реалізовано трансформацію бізнес-моделі у напрямі виробництва готової кулінарної 

продукції. 

2021 
Розширено мережу роздрібної торгівлі до 1880 точок, МХП увійшло до топ-3 

агрохолдингів України. 

Джерело: складено автором за [39;40] 

 

Практично кожен етап розвитку ПрАТ «МХП» супроводжувався масштабними 

подіями, що забезпечували перехід компанії на якісно новий рівень функціонування. 

Упродовж усього періоду діяльності підприємство демонструє стабільну динаміку 

зростання, послідовно розширює напрями роботи та спрямовує значні ресурси на 

впровадження інновацій і оптимізацію бізнес-процесів. Станом на сьогодні ПрАТ 

«МХП» сформувалося як потужна міжнародна вертикально інтегрована компанія з 

багатопрофільною структурою діяльності. 

Сформуємо основну інформацію про підприємство у таблиці 2.2. 

Таблиця 2.2 

Загальна інформація про ПрАТ «МХП» 

Зміст необхідних відомостей Характеристика 

Повне найменування Приватне акціонерне товариство «Миронівський 

хлібопродукт» 

Скорочена назва ПрАТ «МХП» 

Місцезнаходження (юридична 

адреса) 

Україна, 03143, м. Київ, вул. Академіка Заболотного, 158,  

Україна, 08800, Київська обл., Обухівський р-н, місто 

Миронівка, вул. Елеваторна, будинок 1. 

Код ЄДРПОУ 25412361 

Дата реєстрації 27.03.2006 року 

Організаційно-правова форма Приватне акціонерне товариство 

Розмір статутного капіталу 786 927 920,00 грн. 

Види діяльності Основний: 46.32 Оптова торгівля м'ясом і м'ясними 

продуктами. Інші: 62.02 Консультування з питань 

інформатизації,  10.39 Інші види перероблення та 

консервування фруктів і овочів, 46.31 Оптова торгівля 

фруктами й овочами 

Джерело: складено автором за [39;40] 
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Засновником та головою правління компанії є Юрій Косюк. 

Агропромисловий холдинг складається приблизно з тридцяти підприємств, 

розташованих у чотирнадцяти областях країни. «МХП» має 15 відокремлених 

підрозділів (філій) (Додаток А).  

Крім того агрохолдинг володіє мережею птахофабрик («Миронівська 

птахофабрика», «Вінницька птахофабрика»;«Оріль-Лідер»), м’ясопереробне 

виробництво «Український бекон», мережею м'ясних магазинів «М'ясомаркет», «Їжа 

Свіжа», «Наша Ряба», «Українське курча» та заклади харчування Döner Маркет; 

великим земельним банком по областях України, логістичною компанією «KTL 

Ukraine», рослинні та тваринні ферми («Рідний край», «Агрофорт» тощо), 

підприємствами з виробництва комбікормів, лабораторним центром, зеленою 

енергетикою,  елеватори та майданчики переробки відходів.  

ПрАТ «Миронівський хлібопродукт» також відоме під такими брендами, як 

«Наша ряба», що пропонує широкий вибір фасованої та нефасованої продукції, яка 

продається як у сучасній, так і в традиційній роздрібній торгівлі, зокрема через понад 

дві тисячі франчайзингових торговельних точок по Україні. 

 Бренд «Легко!» представляє заморожені готові м’ясні продукти, вироблені 

Миронівським м’ясопереробним заводом.  

Торгова марка «Бащинський» пропонує широкий асортимент м’ясних виробів, 

які виготовляються на сучасному м’ясокомбінаті ПрАТ «Український бекон».  

«Qualiko» є однією з основних торговельних марок МХП, під якою заморожена 

продукція з м’яса птиці експортується на міжнародні ринки, а бренд «Ukrainian 

Chicken» представляє продуктове портфоліо, що складається з замороженого м’яса 

птиці, включаючи тушку курчати-бройлера та його частини. 

Станом на 2023 рік земельний банк компанії складав приблизно 500 тисяч 

гектарів. Географія експорту ПрАТ «МХП» охоплює близько 65 країн, включаючи 17 

країн ЄС [39]. 

У 2008 році МХП стала першою аграрною компанією в Україні, яка залучила 

іноземний акціонерний капітал через IPO (первинне розміщення цінних паперів) на 

Лондонській фондовій біржі. 
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Згідно з офіційними даними компанії, її земельний банк перевищує 370 тисяч 

гектарів і розташований у Сумській, Київській, Вінницькій, Тернопільській, 

Хмельницькій, Львівській, Івано-Франківській, Дніпропетровській та інших 

областях. На цих землях вирощують кукурудзу, соняшник, пшеницю, ріпак, сою та 

інші зернові культури [39]. 

Місія підприємства: Стати одним із провідних світових гравців аграрного 

сектору в галузі птахівництва, забезпечуючи стабільне фінансово-економічне та 

операційне зростання завдяки безперервному підвищенню ефективності бізнес-

процесів. 

Цінності: якість, надійність та екологічна безпека, відповідальність перед 

клієнтом, соціальна відповідальність (пріоритет людей над технічними аспектами), 

дотримання законності, орієнтація на результати та досягнення цілей, командна 

співпраця, взаємодія та партнерство, чесність і порядність, загальнолюдська та 

професійна етика, надійність і відповідальність. 

Цілі: закріплення лідерських позицій в аграрному секторі, збільшення частки 

ринку, підвищення обсягів реалізації продукції на 10% протягом п’яти років, вихід у 

нові сегменти продукції через інвестування в дослідження та розробки, розширення 

асортименту та покращення якості продукції. 

У ПрАТ «МХП» впроваджено вертикально інтегрований виробничий цикл 

замкнутого типу, що охоплює всі етапи – від вирощування зернових для 

виготовлення комбікорму до реалізації м’ясної продукції: (Додаток Б) 

1) Вирощування зернових. Компанія прагне повністю забезпечити виробництво 

комбікормів за рахунок власних зернових культур. З 2008 року МХП на 100% 

покриває свої потреби в кукурудзі. 

2) Виробництво соняшникового протеїну. МХП є єдиною компанією у світі, що 

виробляє курятину з використанням спеціальної технології отримання протеїну з 

насіння соняшнику. 

3) Виробництво комбікормів. Власні зернові використовуються для створення 

комбікормів, збагачених протеїнами, вітамінами та мінералами, необхідними для 

росту курчат. 
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4) Батьківське поголів’я. На першому етапі виробництва курятини, 

птахофабрики МХП отримують одноденних курчат породи Cobb 500 від найкращих 

німецьких виробників, які потім вирощуються для створення батьківського поголів’я 

бройлерів. 

5) Інкубація. Яйця від батьківських птахофабрик транспортуються до 

інкубаторів, де підтримується необхідний температурний, вологісний та 

циркуляційний режим для інкубації (21 день). Після вилуплення курчата проходять 

вакцинацію та доставляються у пташники. 

6) Вирощування бройлерів. Птахофабрики, що виробляють курятину, 

працюють за замкнутим циклом, який включає зони вирощування бройлерів, 

інкубатори, сучасні комплекси переробки та комбікормові заводи. 

7) Біогаз. «Миронівський хлібопродукт» працює над досягненням енергетичної 

незалежності, виробництвом екологічно чистих органічних добрив і покращенням 

екології в регіонах розташування холдингу. У 2013 році на птахофабриці «Оріль-

Лідер» було запущено біогазову станцію потужністю 5 МВт/год, здатну забезпечити 

електроенергією 15 000 квартир і теплом 1 500 квартир. Надлишок енергії продається 

державі за «зеленим тарифом». 

8) М’ясопереробка. Компанія виготовляє широкий асортимент продукції  від 

копченої курятини до яловичини преміум-класу та фуа-гра. Курятина власного 

виробництва становить понад 50% складу продукції, решта  яловичина та свинина. 

9) Дистрибуція. Охолоджена та заморожена продукція доставляється через 11 

розподільчих центрів і мережу з 450 вантажівок-рефрижераторів, що забезпечує 

повний контроль над якістю до точки продажу. 

10) Продаж. Приблизно 40% продукції реалізується через 2600 

франчайзингових магазинів. МХП має 6 філій прямих продажів і 4 логістичні філії. 

Компанія співпрацює з провідними супермаркетами, такими як Fozzy, «Сільпо», 

«АТБ», «Еко», «Новус», Metro Cash & Carry, Auchan. 

Проведемо аналіз забезпеченості та ефективності використання основних 

виробничих засобів ПрАТ «МХП» у таблиці 2.3. 
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Таблиця 2.3 

Динаміка забезпеченості та ефективності використання основних виробничих 

засобів у ПрАТ «МХП» за 2023-2024 рр. 

№ 

Показник 2023 2024 

Відхилення 

Абсолютне, 

± 

Відносне, 

% 

1 Вартість основних виробничих засобів, 

тис. грн 
12129808 15061804 2931996,0 24,17 

2 Фондозабезпеченість, тис. грн/га 32,77 40,7 7,9 24,20 

3 Фондоозброєність, тис. грн/особу 2082,37 5993,56 3911,2 59,3 

4 Фондовіддача, грн 4,23 3,11 -1,1 -26,54 

5 Фондомісткість, грн 0,24 0,32 0,1 36,13 

6 Норма прибутку, % -6,16 -9,68 -3,5 - 

Джерело: розраховано за  додатком В 

 

У 2024 році спостерігається зростання вартості основних виробничих засобів, 

фондозабезпеченості та фондоозброєності, що свідчить про збільшення інвестицій у 

матеріально-технічну базу підприємства. Водночас показники фондовіддачі та норми 

прибутку знизилися, що може вказувати на неефективне використання основних 

засобів або зростання витрат, які вплинули на прибутковість. Незначне збільшення 

фондомісткості може свідчити про зростання капіталомісткості виробництва. 

Загалом ситуація характеризується покращенням матеріального забезпечення, але 

зниженням ефективності використання ресурсів і погіршенням фінансових 

результатів. 

Далі проведемо аналіз грошових надходжень від реалізації продукції ПрАТ 

«МХП» (табл. 2.4) 

Таблиця 2.4 

Структура грошових надходжень від реалізації продукції у  

ПрАТ «МХП» за 2023-2024 рр. 

№ 
Галузі і види 

продукції 

2023 2024 
Абсолютне 

відхилення 

Структурні 

зрушення, 

п.п. 
тис. грн % тис. грн % 

1 2 3 4 5 6 7 8 

1 Рослинна олія: 3 092 410 9,3 3 983 525 13,9 891 115 -22,1 
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Продовження таблиці 2.4 

1 2 3 4 5 6 7 8 

1.1 
Сира соняшникова 

олія нерафінована 
1 541 599 4,7 159 570 0,6 -1 382 029 -3,6 

1.2 

Сира соняшникова 

олія 

високоолеїнова 

244 725 0,7 838 052 2,9 593 327 -15,8 

1.3 
Сира соєва олія 

гідратована 
562 830 1,7 42 903 0,2 -519 927 -5,5 

1.4 Сира ріпакова олія 743 256 2,2 2 943 000 10,3 2 199 744 -2,8 

2 

Зернові та 

зернобобові, 

з них: 

6 498 146 19,6 4 027 022 14,1 -2 471 124 1,3 

2.1 Кукурудза 991 929 3,0 367 145 1,3 -624 784 2,1 

2.2 Пшениця 2 505 235 7,6 1 331 786 4,7 -1 173 449 6,6 

2.3 Ріпак 362 827 1,1 457 980 1,6 95 153 0,8 

2.4 Соя 1 176 156 3,6 900 044 3,2 -276 112 -7,5 

2.5 Соняшник 1 461 999 4,4 970 067 3,4 -491 932 -0,6 

3 

Продукти 

переробки 

рослинного 

походження: 

15 041 438 45,5 16 805 464 58,8 1 764 026 6,0 

3.1 Соєвий шрот 77 479 0,2 250 587 0,9 173 108 -6,5 

3.2 Ріпаковий шрот 1 523 619 4,6 4 282 301 15,0 2 758 682 4,5 

3.3 
Соняшниковий 

шрот 
304 552 0,9 1 829 543 6,4 1 524 991 -18,3 

3.4 
Лушпиння 

соняшникове 
109 569 0,3 3 439 141 12,0 3 329 572 -9,5 

3.4 Оболонка соєва 4 844 017 14,6 2 761 215 9,7 -2 082 802 13,3 

3.5 Цукор 5 490 621 16,6 1 116 983 3,9 -4 373 638 15,5 

3.6 
Інша продукція 

рослинництва 
2 691 581 8,1 3 125 694 10,9 434 113 7,0 

4 
Всього по 

рослинництву 
24 631 994 74,5 24 816 011 86,9 184 017 -14,8 

5 
Велика рогата 

худоба 
591 781 1,8 113 598 0,4 -478 183 -0,2 

6 Молоко 167 420 0,5 267 440 0,9 100 020 -3,6 

7 
Інша продукція 

тваринництва 
1 877 784 5,7 1 556 742 0,2 -321 042 2,6 

8 
Всього по 

тваринництву 
2 636 985 8,0 1 937 780 1,5 -2 199 205 -1,2 

9 
Суміші для 

годування 
5812820,4 17,6 3313458,0 11,6 -2 499 362 16,0 

10 

Продукція 

сільського 

господарства і 

послуги – всього 

33 081 

799,4 
100,0 

30 067 

249,0 
100,0 -3 014 550 0,0 

Джерело: складено автором за даними підприємства 



34 

 

Загальний дохід сільського господарства в 2024 році зріс на 13,1% порівняно з 

2023 роком, однак варто зазначити, що в окремих галузях спостерігаються суттєві 

коливання. Рослинництво в цілому показало невелике зростання на 10,1%, завдяки 

збільшенню доходів від ріпакових шротів, оболонок сої та цукру. Проте доходи від 

деяких видів продукції, таких як соняшникова олія та соя, суттєво знизились. 

Натомість, сектор тваринництва зазнав значних втрат ‒ загальний дохід у 2024 році 

знизився на 81,2% порівняно з 2023 роком, зокрема через падіння доходів від великої 

рогатої худоби, молока та іншої продукції тваринництва. Значний зріст доходів у 

2024 році відбулося у категорії сумішей для годування, що може свідчити про 

потенціал для розвитку цієї ніші. Загалом, попри певне зростання в рослинництві, 

тваринництво потребує значних змін для стабілізації ситуації та покращення 

фінансових результатів у майбутньому. 

Структуру грошових надходжень від реалізації продукції зображено на 

рисунку 2.1. 

 

Рис. 2.1. Структура грошових надходжень від реалізації продукції тваринництва і 

рослинництва ПрАТ «МХП» за 2023-2024 рр. 

Джерело: складено автором за даними підприємства 
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Отримані дані свідчать про стабільну домінуючу роль рослинництва у 

структурі грошових надходжень ПрАТ «МХП» у 2023–2024 роках. Упродовж обох 

періодів саме цей напрям формував основну частину виручки, що вказує на його 

ключове значення для фінансових результатів підприємства та загальної моделі 

формування доходів. 

Порівняння показників за роками демонструє незначне зростання надходжень 

від реалізації продукції рослинництва у 2024 році, що пов’язано з підвищенням 

обсягів виробництва, сприятливою кон’юнктурою ринку або ефективнішим 

використанням ресурсів. Водночас доходи від тваринництва у 2024 році скоротилися 

порівняно з 2023 роком, що відображається у зменшенні його питомої ваги в 

загальній структурі виручки. 

Далі проаналізуємо динаміку економічної ефективності діяльності 

підприємства ПрАТ «МХП» у таблиці 2.5.  

Таблиця 2.5 

Динаміка економічної ефективності діяльності ПрАТ «МХП» за 2023-2024 рр. 

Показник 

Рік Відхилення 

2023 2024 
Абсолютне, 

± 

Відносне, 

% 

Вартість валової продукції,  

тис. грн: 
66687493,6 60831227,6 -5856266 -8,8 

на 1 га с.-г. угідь 180236,5 164408,7 -15827,8 -8,8 

на 1 працівника 11448,5 24206,6 12758,1 111,4 

Дохід (виручка) від реалізації продукції 

(товарів, робіт, послуг), тис. грн: 
51298072 46793252 -4504820 -8,8 

на 1 га с.-г. угідь 138643,4 126468,2 -12175,2 -8,8 

на 1 працівника 8806,5 18620,5 9814 111,4 

Прибуток, тис. грн: -747096 -1458698 -711602 95,2 

на 1 га с.-г. угідь -2019,17 -3942,42 -1923,25 95,2 

на 1 працівника -128,26 -580,46 -452,2 352,6 

Повна собівартість продукції, тис. грн 43497444 39095966 -4401478 -10,1 

Рівень рентабельності (збитковості), % -1,5 -3,1 -1,6 - 

Джерело: складено автором за даними підприємства 

 

У 2024 році порівняно з 2022 роком показники підприємства демонструють 

певні зміни. Вартість валової продукції та дохід від реалізації продукції зросли на 

1,56%, що свідчить про стабільне збільшення обсягів виробництва та продажів. 
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Водночас значне зростання доходу на одного працівника (на 149,57%) вказує на 

ефективніше використання трудових ресурсів, однак зниження прибутку та 

збільшення збитків вказують на низьку рентабельність підприємства. Прибуток 

залишився негативним, зокрема на рівні валової продукції та на 1 га 

сільськогосподарських угідь, що свідчить про необхідність оптимізації витрат та 

покращення фінансових результатів. Збитковість підприємства зросла до -3,1% у 

2024 році, що потребує термінового вирішення проблеми щодо зниження витрат і 

підвищення ефективності виробничих процесів. 

Далі проаналізуємо основні техніко-економічні показники діяльності ПрАТ 

«МХП» за 2023-2024 роки у таблиці 2.6. 

Таблиця 2.6 

Основні техніко-економічні показники діяльності підприємства ПрАТ «МХП» 

за 2023-2024 рр. 

№ 

з/п 
Найменування показника 

Роки Відхилення 

2023 2024 
абсолютне, 

± 

відносне, 

% 

1. 
Дохід від реалізації продукції (товарів, робіт, 

послуг), тис. грн. 
64122590 7627300 -56495290 -88,1 

2. 
Чистий дохід від реалізації продукції (товарів, 

робіт, послуг), тис. грн. 
51298072 46793252 -4504820 -8,8 

3. 
Середньооблікова кількість штатних працівників, 

осіб 
5825 2513 -3312 -56,9 

4. 
Середньорічна вартість основних виробничих 

засобів, тис. грн. 
12129808 15061804 2931996 24,2 

5. Фонд оплати праці штатних працівників, тис. грн. 1488870 551854,8 -937015 -62,9 

6. 
Собівартість реалізованої продукції (товарів, 

робіт, послуг), тис. грн. 
43497444 34129385 -9368059 -21,5 

7. Валовий прибуток (збиток), тис. грн. 7800628 12663867 4863239 62,1 

8. Інші операційні доходи, тис. грн. 541469 474447 -67022 -12,3 

9. Адміністративні витрати, тис. грн. 3451293 6816731 3365438 97,5 

10. Витрати на збут, тис. грн. 4552283 6195041 1642758 36,1 

11. 
Повні витрати на виробництво і реалізацію 

продукції, тис. грн. 
51501020 47141157 -4359863 -8,5 

12. 
Фінансовий результат від операційної діяльності, 

прибуток (збиток), тис. грн. 
(202948) (1068902) -865954 426,7 

13. Чистий прибуток (збиток), тис. грн. (747096) (1458698) -711602 95,2 

14. Продуктивність праці, тис. грн. 1397,9 2910,1 1512 108,2 

15. 
Середньорічна заробітна плата штатного 

працівника, грн. 
255,6 219,6 -36 -14,1 

16. Фондоозброєність, грн. 2082,37 5993,56 3911 187,8 

Джерело: складено автором за додатком В 
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У 2024 році ПрАТ «МХП» зазнало зниження обсягів виробництва та чистого 

доходу на понад 10%, що супроводжувалося скороченням чисельності персоналу на 

56,9%. Попри збільшення вартості основних фондів і зростання продуктивності праці 

на 108,2%, підприємство поглибило збитки, а рівень рентабельності залишився 

від’ємним. Зросли адміністративні та збутові витрати, тоді як фонд оплати праці 

зменшився на 62,9%, що призвело до зниження середньої заробітної плати. Загалом 

підприємство демонструє ознаки фінансової нестабільності, попри окремі позитивні 

зрушення в технічному оснащенні та ефективності праці. 

Аналіз зовнішнього середовища буде включати аналіз конкурентів та аналіз 

чинників непрямого впливу через PEST-аналіз. 

Головними конкурентами ПрАТ «МХП» є холдингова компанія із замкнутим 

циклом виробництва ТОВ «Агромарс», яка відома своєю ТМ «Гаврилівські курчата» 

та виробник соняшникового лецитину  ТОВ «Агроойл». Проведемо оцінку 

конкурентоспроможності основних конкурентів – підприємств аграрної галузі за 

допомогою методу експертного оцінювання (табл. 2.7) 

Таблиця 2.7 

Оцінка конкурентоспроможності основних конкурентів ПрАТ «МХП» 

 

Фактори 

 

 

Вага 

Оцінка  

ПрАТ «МХП» ТОВ «Агромарс» 
ТОВ 

«Агроойл» 

Абсолютна Зведена Абсолютна Зведена Абсолютна Зведена 

Різноманітність 

асортименту 
0,02 5 0,1 8 0,16 7 0,14 

Висока якість 

продукції 
0,15 9 1,35 7 1,05 6 0,9 

Достовірність 

інформації 
0,07 8 0,56 5 0,35 4 0,28 

Високий рівень 

технологічних 

навичок персоналу 

 

0,12 

 

6 

 

0,72 

 

7 

 

0,84 

 

8 

 

0,96 

Забезпечення 

безпеки товарів 
0,03 8 0,24 4 0,12 5 0,15 

Інноваційність 

технологій 
0,03 9 0,27 6 0,18 5 0,15 

Ефективна цінова 

політика 
0,01 4 0,04 9 0,09 6 0,06 

Імідж бренду 0,1 5 0,5 6 0,6 7 0,7 
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Продовження таблиці 2.7 

1 2 3 4 5 6 7 8 

Точність і 

своєчасність 

поставок 

0,13 3 0,39 4 0,52 5 0,65 

Орієнтація на 

соціальні потреби 
0,07 9 0,63 5 0,35 8 0,56 

Достатність 

фінансових ресурсів 
0,09 9 0,81 7 0,63 8 0,72 

Інноваційність 

продукції 
0,11 6 0,66 9 0,99 8 0,88 

Розвинена 

маркетингова 

стратегія 

0,07 9 0,63 8 0,56 7 0,49 

Разом 1 6,9 6,44 6,64 

Джерело: складено автором 

 

Аналіз конкурентоспроможності трьох компаній за визначеними факторами 

успіху показує, що ПрАТ «МХП» займає лідируючу позицію серед конкурентів, 

маючи загальну оцінку 6,9. Це вказує на високу оцінку в основних критеріях, таких 

як висока якість продукції, інноваційність технологій та достатність фінансових 

ресурсів. ТОВ «Комплекс Агромарс» із загальною оцінкою 6,44 є другим за рівнем 

конкурентоспроможності, показуючи сильні результати в ефективній ціновій 

політиці, але має деякі слабші позиції в інших аспектах. ТОВ «Агрооіл Юа» з 

оцінкою 6,64 займає середину, зокрема виділяючись у таких аспектах, як 

інноваційність продукції та орієнтація на соціальні потреби.  

Загалом, хоча всі компанії мають свої сильні сторони, ПрАТ «МХП» 

забезпечує найвищу конкурентоспроможність на ринку за більшістю ключових 

факторів. 

Зовнішнє середовище діяльності проаналізуємо за допомогою PEST-аналізу 

(табл. 2.8). 
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Таблиця 2.8 

PEST-аналіз ПрАТ «МХП» 

Сфери 

впливу 

 

Фактори 
Вага 

фактору 

Оцінка 

(1-10) 

Зведена 

оцінка 

Політичні 

Нестабільність політичної ситуації в країні 0,3 6 1,8 

Зміни в податковому законодавстві 0,25 7 1,8 

Державне регулювання конкуренції в 

комбікормовій галузі 0,25 5 1,3 

Тенденції глобального розвитку комбікормової 

галузі 0,2 6 1,2 

Всього 6,1 

Економічні 

Ризик інфляційних коливань 0,5 7 3,5 

Зменшення доходів населення 0,2 5 1,0 

Поточна економічна ситуація в Україні 0,1 6 0,6 

Коливання національної валюти 0,2 5 1,0 

Всього 6,1 

Соціальні 

Урбанізаційні процеси в суспільстві 0,2 5 1,0 

Зміни у відношенні до тваринництва 0,4 7 2,8 

Зниження соціального рівня життя 0,4 8 3,2 

Всього 7,0 

Технологічні 

Впровадження інновацій у виробництві та 

реалізації товарів 0,5 9 4,5 

Розвиток нових медіа-форм для реклами 0,5 6 3,0 

Всього 7,5 

Джерело: складено автором 

 

Аналіз факторів зовнішнього середовища для ПрАТ «МХП» вказує на 

важливість політичної стабільності, змін у податковому законодавстві та державному 

регулюванні, що можуть впливати на стратегію компанії. Економічні фактори, 

зокрема інфляція і коливання національної валюти, створюють ризики для 

фінансових результатів. Соціальні зміни, як урбанізація і зміна ставлення до 

тваринництва, можуть змінити попит на продукцію. Технологічні інновації 

відкривають можливості для підвищення ефективності, тому компанії варто 

фокусуватися на адаптації до змін і інвестуванні в новітні технології. 

Узагальнимо аналіз середовище діяльності підприємства з допомогою SWOT-

аналізу (табл. 2.9). 
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Таблиця 2.9 

SWOT-аналіз ПрАТ  «МХП» 

Чинники зовнішнього 

середовища 

 

 

 

 

 

 

 

 

Чинники 

внутрішнього 

середовища 

Можливості (O) Загрози (T) 

1. Широкі експортні 

можливості та вихід на нові 

ринки 

2. Залучення іноземних 

інвесторів 

3. Розвиток нових технологій у 

виробництві та маркетингу 

4. Розширення складу 

агрокомплексу 

5. Розширення земель та угідь 

 

1. Зростаюча конкуренція на 

ринку 

2. Економічна нестабільність 

3. Висока залежність від 

сезонних чинників і погодних 

умов 

4. Зниження платоспроможності 

населення 

5. Збільшення попиту на товари- 

замінники (зерносуміші) у 

зв'язку з їх низькою вартістю 

6. Політичні нестабільність 

 

Сильні сторони (S) Очікування (S+O) Очікування (T+S) 

1. Висока якість продукції 

2. Впровадження інновацій 

в виробництво 

3. Розвинена маркетингова 

стратегія 

4. Відомий бренд 

5. Міжнародна співпраця 

6. Позитивний імідж 

роботодавця 

7. Вільний доступ до 

сировини для виробництва 

продукції 

8. 

Конкурентоспроможність 

1. Розширення частки на нових 

ринках через високу якість 

продукції та міжнародну 

співпрацю. 

2. Залучення іноземних 

інвесторів завдяки 

конкурентоспроможності та 

розвиненій маркетинговій 

стратегії. 

 

1. Підвищення 

конкурентоспроможності навіть 

у умовах зростаючої конкуренції 

завдяки високій якості продукції 

та розвиненій маркетинговій 

стратегії. 

2. Відновлення та підтримка 

позитивного іміджу бренду при 

зниженні платоспроможності 

населення та економічній 

нестабільності. 

 

Слабкі сторони (W) Очікування (W+O) Очікування (T+W) 

1. Високі витрати 

сільськогосподарського 

виробництва; 

висока залежність 

ціноутворення від факторів 

ринку 

2. Недостатній рівень 

впровадження 

інноваційних технологій 

3. Нестача кваліфікованих 

кадрів 

4. Недостатній розвиток 

цифрового маркетингу 

 

1. Зниження витрат 

сільськогосподарського 

виробництва завдяки 

впровадженню нових 

технологій та автоматизації. 

2. Покращення рівня 

впровадження інноваційних 

технологій, що дозволить 

підвищити ефективність та 

конкурентоспроможність. 

3. Залучення кваліфікованих 

кадрів через розвиток навчання 

та інвестиції в підготовку 

персоналу. 

 

1. Підвищення ефективності 

бізнесу через зниження витрат 

при високих ринкових цінах на 

сировину та зовнішні економічні 

загрози. 

2. Зниження залежності від 

сезонних факторів завдяки 

впровадженню нових технологій 

та автоматизації процесів. 

3. Продовження розвитку 

внутрішніх технологій для 

зменшення впливу економічної 

нестабільності на фінансові 

результати. 

Джерело: складено автором 
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Проведений SWOT-аналіз показує, що підприємство має достатньо сильну 

внутрішню базу для розвитку навіть за складних умов зовнішнього середовища. 

Висока якість продукції, впізнаваний бренд, міжнародна співпраця та розвинена 

маркетингова політика створюють передумови для розширення діяльності, виходу на 

нові ринки та залучення інвестицій. Ці переваги дозволяють ефективно 

використовувати наявні можливості, пов’язані з експортом, технологічним розвитком 

і розширенням аграрного потенціалу. 

Разом з тим аналіз виявив низку слабких сторін, які можуть обмежувати темпи 

зростання підприємства. Високі витрати виробництва, нестача кваліфікованих кадрів 

та недостатній розвиток цифрового маркетингу знижують гнучкість компанії в 

умовах економічної нестабільності та зростаючої конкуренції. За наявності зовнішніх 

загроз, пов’язаних із сезонністю, політичною ситуацією та зниженням 

платоспроможності населення, ці проблеми можуть посилювати негативний вплив на 

фінансові результати. 

У цілому результати SWOT-аналізу свідчать про доцільність зосередження 

уваги на впровадженні інноваційних технологій, оптимізації витрат і розвитку 

кадрового потенціалу. Реалізація цих напрямів сприятиме зменшенню впливу 

зовнішніх загроз та підвищенню конкурентоспроможності підприємства у 

довгостроковій перспективі. 

Узагальнюючи результати проведеного аналізу, можна зробити висновок, що 

ПрАТ «МХП» є одним із найбільш потужних та системно розвинених підприємств 

агропромислового сектору України. Компанія демонструє стабільні фінансові 

показники, високий рівень організації виробничих процесів та чітку орієнтацію на 

довгостроковий розвиток. Домінування рослинництва у структурі доходів свідчить 

про ефективне використання ресурсної бази та стратегічно обґрунтовану 

спеціалізацію. 

Сильні сторони МХП, зокрема висока якість продукції, впізнаваний бренд, 

міжнародна співпраця та впровадження інновацій, формують стійкі конкурентні 

переваги на внутрішньому і зовнішньому ринках. Підприємство має значний 
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потенціал для розширення експортної діяльності та залучення іноземних інвестицій, 

що є особливо важливим в умовах нестабільного економічного середовища. 

Водночас діяльність МХП відбувається під впливом низки зовнішніх ризиків, 

серед яких конкуренція, сезонність виробництва, економічна та політична 

нестабільність. Окремі внутрішні проблеми, пов’язані з витратністю виробництва, 

кадровим забезпеченням та розвитком цифрових інструментів, потребують 

подальшої уваги з боку менеджменту. 

Загалом МХП можна охарактеризувати як фінансово стійке та адаптивне 

підприємство, яке здатне зберігати лідерські позиції в галузі за умови подальшого 

удосконалення бізнес-процесів, інвестування в інновації та розвиток людського 

капіталу. 

 

 2.2. Аналіз кадрового забезпечення та ефективності використання 

персоналу підприємства 

 

ПрАТ «Миронівський хлібопродукт» використовує лінійно-функціональну 

організаційну структуру управління. Хоча цей тип структури є досить складним, він 

є оптимальним для підприємства такого масштабу, як МХП. Компанія має чітко 

визначену ієрархію, систему прав та обов’язків, а також розподіл трудових функцій 

серед співробітників (Додаток Г).  

Основні переваги організаційної структури ПрАТ «МХП» включають чіткість 

розпоряджень та їх узгодженість між усіма сторонами, що сприяє швидкому 

прийняттю рішень. Крім того, підвищений рівень відповідальності керівника за свій 

підрозділ сприяє поліпшенню результатів його діяльності. Однак недоліками цієї 

оргструктури є слабка комунікація між вищим керівництвом і виконавцями завдань, 

що може призвести до небажаних результатів, а також велика кількість контактів між 

різними елементами глобальної системи і значний обсяг документації. 

Проведемо аналіз загальної структури персоналу на підприємстві ПрАТ 

«МХП» за 2023-2024 роки у таблиці 2.10. 
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Таблиця 2.10 

Структура працівників ПрАТ «МХП» за 2023-2024 роки 

 

№ 
 

Показник 

2023 рік 2024 рік Відхилення 

осіб % осіб % 
Абсолютне, 

+/- 

Відносне, 

% 

1 
Середньооблікова кількість 

штатних працівників, осіб 
5825 100 2513 100 -3312 -56,9 

2 
Працівники основного складу, 

осіб 
5806 99,6 2438 97,0 -3368 -58,0 

3. За сумісництвом, осіб 19 0,4 75 3,0 56 294,7 

Джерело: складено автором на основі даних підприємства 

 

Отримані результати свідчать про істотну трансформацію кадрового складу 

підприємства у 2023-2024 роках, що відбувалася під впливом воєнного стану та 

загальнодержавних процесів мобілізації. Скорочення середньооблікової чисельності 

штатних працівників більш ніж на половину пояснюється не лише оптимізацією 

витрат і зменшенням обсягів діяльності, а й вибуттям частини працівників унаслідок 

призову на військову службу та міграційних процесів. 

Зменшення чисельності працівників основного складу є наслідком втрати 

частини кваліфікованих кадрів, зокрема чоловіків працездатного віку, які підлягали 

мобілізації. Водночас підприємство зосередилося на збереженні критично важливих 

виробничих функцій. На окремих посадах, що мають стратегічне значення для 

безперервності виробництва, застосовуються механізми бронювання працівників, що 

дозволяє частково стримувати подальше скорочення ключового персоналу та 

підтримувати стабільність виробничих процесів. 

Зростання кількості працівників, зайнятих за сумісництвом, свідчить про 

використання гнучких форм організації праці в умовах кадрового дефіциту. Такий 

підхід дає змогу компенсувати нестачу штатних працівників, забезпечити виконання 

необхідних функцій та адаптуватися до обмежень, пов’язаних із мобілізацією. Разом 

із тим поширення сумісництва підвищує навантаження на персонал і потребує 

посилення мотиваційних інструментів для підтримання продуктивності та 

залученості працівників у складних умовах воєнного часу. 
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У ході аналізу далі буде розглянуто структуру персоналу за основними 

класифікаційними ознаками, що дають змогу комплексно оцінити кадровий склад 

підприємства. Увага буде зосереджена на розподілі працівників за статтю, віковими 

групами з урахуванням гендерних відмінностей, рівнем освіти та рівнем заробітної 

плати. 

Почнемо з розподілу працівників за статтю у таблиці 2.11. 

Таблиця 2.11 

Структура персоналу підприємства ПрАТ «МХП» за статтю 

 

№ 

 

Показник 

2023 рік 2024 рік Відхилення 

осіб % осіб % Абсолютне, +/- 
Відносне, 

% 

1 Чоловіки 2056 35 980 39,0 -1076 -52,3 

2 Жінки 3769 65 1533 61,0 -2236 -59,3 

 Разом 5825 100 2513 100 -3312 -56,9 

Джерело: складено автором на основі даних підприємства 

 

Аналіз структури персоналу за статтю показує, що у 2023 році на підприємстві 

переважали жінки, частка яких становила 65% загальної чисельності працівників. У 

2024 році чисельність персоналу суттєво скоротилася як серед чоловіків, так і серед 

жінок, однак зменшення жіночого персоналу відбулося більш інтенсивно. У 

результаті частка чоловіків у загальній структурі зросла до 39%, тоді як частка жінок 

знизилася до 61%. 

Далі важливо розглянути вікову структуру персоналу (табл. 2.12). 

Таблиця 2.12 

Вікова структура персоналу підприємства ПрАТ «МХП» у 2023–2024 рр. 

 

№ 
 

Показник 

2023 рік 2024 рік Відхилення 

осіб % осіб % Абсолютне, +/- 
Відносне, 

% 

1 Чоловіки до 30 років 420 7,2 180 7,2 -240 -57,1 

2 Чоловіки від 30 до 60 років 1480 25,4 740 29,4 -740 -50,0 

3 Чоловіки понад 60 років 156 2,7 60 2,4 -96 -61,5 

4 Жінки до 30 років 780 13,4 340 13,5 -440 -56,4 

5 Жінки від 30 до 55 років 2610 44,8 1010 40,2 -1600 -61,3 

6 Жінки понад 55 років 379 6,5 183 7,3 -196 -51,7 

 Разом 5825 100 2513 100 -3312 -56,9 

Джерело: складено автором на основі даних підприємства 
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Дослідження вікової структури персоналу підтверджує, що основу трудового 

колективу формували працівники середнього працездатного віку. У 2023 році 

найбільшу частку становили жінки віком від 30 до 55 років, що характеризує 

стабільність кадрового складу та наявність значного досвіду роботи. У 2024 році саме 

ця категорія зазнала найбільшого скорочення, що може бути пов’язано з оптимізацією 

адміністративних і допоміжних функцій, а також із міграційними процесами, 

зумовленими воєнними подіями. 

Скорочення чисельності чоловіків віком від 30 до 60 років є наслідком впливу 

мобілізаційних процесів, оскільки ця вікова група найбільшою мірою підлягає 

призову на військову службу. Водночас збереження відносно стабільної частки 

молодших працівників свідчить про намагання підприємства підтримувати кадрове 

оновлення та залучати молоді трудові ресурси. Зростання питомої ваги працівників 

старших вікових груп у структурі персоналу може вказувати на дефіцит кадрів і 

обмежені можливості заміщення працівників у період війни. 

Далі у таблиці 2.13 опишемо поділ персоналу за рівнем освіти.  

Таблиця 2.13 

Структура персоналу ПрАТ «МХП» за рівнем освіти у 2023–2024 рр. 

 

№ 
 

Показник 

2023 рік 2024 рік Відхилення 

осіб % осіб % Абсолютне, +/- 
Відносне, 

% 

1 Повна вища освіта 1680 28,8 860 34,2 -820 -48,8 

2 Бакалавр 1240 21,3 610 24,3 -630 -50,8 

3 Фахова передвища 1820 31,2 710 28,3 -1110 -61,0 

4 Середня спеціальна 820 14,1 270 10,7 -550 -67,1 

5 Загальна середня 265 4,6 63 2,5 -202 -76,2 

 Разом 5825 100 2513 100 -3312 -56,9 

Джерело: складено автором на основі даних підприємства 

 

Освітня структура персоналу свідчить про достатньо високий рівень 

кваліфікації працівників. У 2024 році зросла частка працівників з вищою освітою, що 

вказує на збереження кваліфікованого ядра персоналу в умовах кризи. Скорочення 

переважно торкнулося працівників з нижчим рівнем освіти, що відповідає курсу 

підприємства на підвищення ефективності використання трудових ресурсів. 
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Поруч з освітнім рівнем розглянемо і рівень заробітної плати (табл. 2.14). 

Таблиця 2.14 

Структура персоналу ПрАТ «МХП» за рівнем заробітної плати у 2023–2024 рр. 

 

№ 
 

Показник 

2023 рік 2024 рік Відхилення 

осіб % осіб % Абсолютне, +/- 
Відносне, 

% 

1 Мінімальний рівень оплати 1480 25,4 520 20,7 -960 -64,9 

2 Нижче середнього 1820 31,2 710 28,3 -1110 -61,0 

3 Середній рівень 1650 28,3 820 32,6 -830 -50,3 

4 Вище середнього 650 11,2 350 13,9 -300 -46,2 

5 Максимальний рівень 225 3,9 113 4,5 -112 -49,8 

 Разом 5825 100 2513 100 -3312 -56,9 

Джерело: складено автором на основі даних підприємства 

 

Розподіл персоналу за рівнем заробітної плати демонструє концентрацію 

працівників у середньому та нижче середнього сегментах оплати праці. У 2024 році 

зросла питома вага працівників із середнім і вищим рівнем доходу, що свідчить про 

збереження ключових фахівців у період кризових змін. Скорочення чисельності 

персоналу найбільше торкнулося низькооплачуваних категорій, що узгоджується з 

політикою оптимізації витрат і підвищення продуктивності праці. 

Сформуємо показники ефективності використання людських ресурсів 

ПрАТ «МХП» у таблиці 2.15. 

Таблиця 2.15 

Динаміка ефективності використання людських ресурсів ПрАТ «МХП» за 

2023-2024 рр. 

№ Показник 
Роки 

Відхилення 

Абсолютне, 

± 

Відносне, 

% 2023 2024 

1 2 3 4 5 6 

1 Середньорічна чисельність працівників, осіб 5825 2513 -3312 -56,9 

1.1 
У тому числі: 

-  у рослинництві 
2539,7 1389,7 -1150,0 -45,3 

1.2 -  у тваринництві 3285,3 1123,3 -2162,0 -65,8 

2 
Відпрацьовано за рік, 

всього тис. люд.-год. 
12116,2 5227 -6889 -56,9 

2.1 
у тому числі: 

відпрацьовано 1 працівником за рік, люд.-год. 
2080 2080 0 0,0 

3 Коефіцієнт використання людських ресурсів 0,98 0,83 0 -15,3 
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Продовження таблиці 2.15 

1 2 3 4 5 6 

4 

Річна продуктивність праці 

у розрахунку на: 

1 працівника, грн/особу 

8806,5 18620,5 9814 111,4 

4.1 1 люд.-год., грн/люд.-год. 0,1 0,4 0,2 131,8 

Джерело: складено автором за даними звітності з праці 

 

Загальна чисельність працівників на підприємстві в 2024 році зменшилась на 

56,9% порівняно з 2023 роком, що стосується як рослинництва, так і тваринництва. 

Це відображає зниження кількості працівників, ймовірно, через оптимізацію і 

автоматизацію виробничих процесів. Також, кількість відпрацьованих люд.-год за рік 

також знизилась на 57%, але відпрацьовано на одного працівника 2080 годин, що не 

змінилось порівняно з попередніми роками. Коефіцієнт використання людських 

ресурсів знизився на 15,3%, що вказує на зменшення ефективності використання 

трудових ресурсів в контексті скорочення чисельності працівників.  

Також важливим етапом є аналіз руху працівників за звітній роки. Зобразимо у 

таблиці 2.16. 

Таблиця 2.16 

Показники руху персоналу ПрАТ «МХП» за 2023-2024 рр. 

 

№ 
 

Показник 
2023 2024 

Відхилення 

абсолютне, 

+/- 

відносне, 

% 

1 Середньооблікова кількість штатних працівників, осіб 5825 2513 -3312 -56,9 

2 Кількість прийнятих штатних працівників, осіб 834 327 -507 -60,8 

3 Кількість звільнених штатних працівників, всього, осіб в т.ч. : 975 355 -620 -63,6 

 

3.1 

із причини змін в організації виробництва і праці (реорганізація, 

скорочення кількості або штату працівників), осіб 
245 120 -125 -51,0 

 

3.2 

із причин плинності кадрів (за власним бажанням, за угодою 

сторін, порушення трудової дисципліни тощо), осіб 
730 235 -495 -67,8 

 

4 

Облікова кількість штатних 

працівників на кінець звітного періоду, осіб 
5600 2485 -3115 -55,6 

5 Коефіцієнт загального обороту, % 31,0 27,2 -3,8 х 

6 Коефіцієнт обороту по прийому, % 14,3 13,0 -1,3 х 

7 Коефіцієнт обороту по вибуттю, % 16,7 14,1 -2,6 х 

8 Коефіцієнт плинності кадрів, % 12,5 9,4 -3,1 х 

9 Коефіцієнт відновлення працівників, % 85,5 92,1 6,6 х 

10 Коефіцієнт постійності кадрів, % 81,7 85,9 4,2 х 

Джерело: складено автором на основі звітності з праці 



48 

 

У 2024 році спостерігається суттєве скорочення чисельності персоналу 

порівняно з 2023 роком ‒ середньооблікова кількість зменшилася на 56,9%. Зниження 

кількості прийнятих і звільнених працівників свідчить про загальне скорочення 

активності на ринку праці підприємства. Коефіцієнти обороту і плинності кадрів 

також зменшилися, що вказує на певну стабілізацію трудового колективу, хоча й на 

фоні скорочень. Водночас, покращення коефіцієнтів відновлення та постійності 

персоналу (+7,7% та +5,1% відповідно) може свідчити про більш зважений підхід до 

управління персоналом у 2024 році. 

Проведений аналіз кадрового забезпечення та ефективності використання 

персоналу ПрАТ «Миронівський хлібопродукт» за 2023–2024 роки свідчить про 

глибокі структурні зміни у системі управління людськими ресурсами, зумовлені 

кризовими умовами функціонування, воєнним станом та мобілізаційними процесами. 

Підприємство вимушено адаптувалося до зовнішніх викликів шляхом суттєвого 

скорочення чисельності персоналу, перегляду організації праці та використання 

більш гнучких форм зайнятості. 

Скорочення середньооблікової чисельності штатних працівників більш ніж 

наполовину супроводжувалося трансформацією структури персоналу за статтю, 

віком, рівнем освіти та рівнем оплати праці. При цьому підприємству вдалося 

зберегти відносну збалансованість кадрового складу та кваліфіковане ядро 

персоналу, що підтверджується зростанням питомої ваги працівників із вищою 

освітою та середнім і вищим рівнем заробітної плати. Такі зміни свідчать про 

орієнтацію кадрової політики на утримання ключових фахівців і працівників, 

задіяних у критично важливих виробничих процесах, у тому числі шляхом 

застосування механізмів бронювання. 

Аналіз ефективності використання людських ресурсів показав, що за умов 

скорочення чисельності персоналу підприємство змогло забезпечити суттєве 

зростання показників продуктивності праці як у розрахунку на одного працівника, так 

і на одну людино-годину. Це свідчить про інтенсифікацію праці, підвищення 

навантаження на персонал і часткову компенсацію кадрових втрат за рахунок 

підвищення індивідуальної результативності працівників. Водночас зниження 



49 

 

коефіцієнта використання людських ресурсів вказує на наявність внутрішніх резервів 

підвищення ефективності організації праці в умовах скороченого кадрового складу. 

Оцінка руху персоналу засвідчила зменшення показників обороту та плинності 

кадрів, що, з одного боку, може свідчити про певну стабілізацію трудового колективу, 

а з іншого – про обмежені можливості мобільності персоналу в умовах війни. 

Зростання коефіцієнтів відновлення та постійності кадрів підтверджує більш 

виважений підхід підприємства до прийняття та утримання працівників у 2024 році. 

Загалом результати аналізу дозволяють зробити висновок, що ПрАТ «МХП» 

здійснює адаптацію системи управління персоналом до кризових умов шляхом 

оптимізації чисельності, збереження ключових кадрів і підвищення інтенсивності 

використання трудових ресурсів. Виявлені тенденції водночас загострюють потребу 

у вдосконаленні мотиваційного менеджменту, оскільки зростання навантаження на 

персонал, ризики професійного вигорання та соціально-психологічна напруга 

вимагають застосування більш ефективних матеріальних і нематеріальних стимулів у 

подальшому розвитку підприємства. 

  

2.3. Оцінка діючої системи мотивації персоналу в ПрАТ «МХП» 

 

ПрАТ «МХП» декодує себе як «Many Happy People» – «багато щасливих 

людей» – і прагне створити культуру, збудовану на цінностях та відкритому 

менеджменті. Корпоративна культура «МХП» спрямована на досягнення високих 

результатів і інновацій: компанія шукає працівників, які комфортно працюють у 

динамічному середовищі, готові експериментувати та розвивати нові ідеї. Працівники 

мають можливості як вертикального, так і горизонтального кар’єрного зростання: у 

МХП можна «збирати досвіди» в різних напрямах бізнесу (від логістики до ІТ), а у 

межах єдиної системи Employee Life Cycle етапи розвитку співробітника логічно 

пов’язані, що підвищує ефективність роботи організації [30]. 

Для об’єктивної оцінки талантів та потенціалу в «МХП» застосовують світові 

HR-методики (Hogan, DISC, SHL). З січня 2020 року віцепрезидент з організаційної 

ефективності Андрій Булах ініціював систему цілепокладання (OKR) і 
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трансформацію HR-функції холдингу. Компанія створила потужний внутрішній 

навчальний центр і співпрацює з провідними партнерами з розвитку персоналу. 

Загалом такий комплексний підхід дозволяє формувати команду за цінностями МХП 

та забезпечувати сталий розвиток співробітників [30]. 

МХП реалізує багаторівневі програми навчання. Зокрема, власний Центр 

навчання персоналу щорічно проводить понад 80 заходів (воркшопів, тренінгів, 

бізнес-ігор) та 10 спеціальних програм для керівників. Для всіх працівників доступно 

понад 50 онлайн-курсів у будь-який час, а за потреби компанія фінансує другий 

диплом чи профільні програми підвищення кваліфікації. Крім того, діють «школи» з 

фаховою спрямованістю (агрошкола, школа бізнес-аналітиків, школа молодого лідера 

тощо), розроблені з урахуванням реальних вимог бізнесу [30]. 

Модель розвитку персоналу в МХП відповідає формулі 70-20-10: 70% знань 

працівник здобуває безпосередньо в роботі над практичними завданнями та 

проєктами, 20% – через менторство, коучинг та обмін знаннями з колегами, і лише 

10% – на формальних тренінгах і курсах. Одночасно компанія інвестує в розвиток 

«м’яких навичок»: працівникам доступні індивідуальні психологічні консультації і 

командні коучингові сесії для покращення комунікації та стресостійкості [30]. 

 Значну увагу приділено програмам розвитку лідерства. Діють модульні 

навчальні траєкторії, програми розвитку талантів і резерву керівників, стратегічні 

сесії для менеджменту. У МХП діє система Talent Council, яка аналізує компетенції 

співробітника та підбирає персональні можливості кар’єрного росту. Для мотивації 

зворотного зв’язку впроваджено формалізовані підходи до оцінки результативності 

(OKR та SAP SuccessFactors). Крім того, у компанії працює програма менторингу: 

працівники, що бажають ділитися досвідом, «зіставляються» з тими, хто шукає 

підтримкки. Такий комплекс заходів сприяє залученню талантів і підвищенню 

мотивації персоналу, а самостійно зацікавлені співробітники отримують максимальні 

можливості для розвитку в МХП [30]. 

МХП активно впроваджує проєкти, спрямовані на розвиток нових компетенцій 

і співпрацю з освітнім середовищем. Так, у лютому 2025 року компанія провела 

семінар-форум «Партнерство заради майбутнього» з теми впровадження дуальної 
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освіти. У заході взяли участь керівники та викладачі понад 30 профтехколеджів 

аграрного спрямування; обговорювали підвищення якості освіти та практичних 

програм. Як зазначали представники МХП, у холдингу «мається безліч програм для 

студентів»: впроваджено власні школи молодого лідера, активно розвивається 

дуальне навчання з профільними навчальними закладами, студенти проходять 

тривале стажування на виробництві. На сьогодні МХП у різних форматах залучив 

понад 1 600 студентів, з них більше 800 – саме в рамках дуального навчання. Компанія 

також заохочує мобільність між навчанням і роботою, створюючи умови для 

поєднання теорії з практикою на сучасних виробничих майданчиках [30]. 

Ефективність HR-стратегій МХП підтверджується як кількісними, так і 

якісними показниками. Висока залученість та лояльність співробітників відображена 

у внутрішніх опитуваннях: близько 85% опитаних «пишаються, що працюють в 

МХП», а 79% впевнені у завтрашньому дні завдяки роботі в компанії [30]. У 

зовнішніх рейтингах МХП постійно входить до десятки найпривабливіших 

роботодавців країни. 

Визнанням передових практик стало здобуття численних галузевих премій. Так, 

одразу сім проєктів МХП були відзначені престижною премією «HR-бренд 2023». 

Серед них – соціальна програма «МХП поруч» (соціальний проєкт року), ініціативи з 

гендерної рівності («Жінки підкорюють чоловічі професії») та цифровізації HR-

процесів (автоматизація OKR/SAP SuccessFactors). Окремі проєкти компанії здобули 

нагороди у сферах ментального здоров’я працівників і залучення молоді (перемоги в 

номінаціях «Соціальний проєкт року», «Програма підтримки молоді»). Саме такі 

показники (опитування, премії, рейтинги) свідчать про високу результативність HR-

стратегій і створення в МХП здорового корпоративного середовища [30]. 

HR-стратегії ПрАТ «МХП» демонструють системний, сучасний і 

людиноцентричний підхід до управління трудовим потенціалом. Компанія успішно 

поєднує світові методики оцінювання персоналу, внутрішнє корпоративне навчання, 

розвиток лідерства та активну співпрацю з освітніми закладами. Завдяки таким 

практикам формується сильна корпоративна культура, забезпечується професійне 

зростання працівників, підтримується їхня мотивація та лояльність. Результати 
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внутрішніх опитувань, національні премії та стабільна присутність у рейтингах 

найкращих роботодавців України підтверджують ефективність впроваджених 

стратегій і методів. Модель МХП може слугувати прикладом комплексного підходу 

до розвитку трудового потенціалу в українських компаніях. 

Система матеріальних стимулів МХП передбачає конкурентну офіційну оплату 

праці та соціальні гарантії. Згідно з публічною вакансією компанії, МХП пропонує 

стабільну конкурентну заробітну плату, регулярний перегляд зарплат та «розвинену 

політику компенсацій і пільг», адаптовану до специфіки кожного напряму бізнесу. 

Працівникам надаються соціальні гарантії: безкоштовне харчування, корпоративний 

транспорт або авто від компанії, забезпечення спецодягом і необхідним обладнанням. 

Також передбачено щомісячні премії – наприклад, працівники можуть отримувати 

продукцію компанії як бонус. 

 У компанії безкоштовне навчання, корпоративні заходи, забезпечення 

медичним страхуванням («МХП-Здоров’я») та послуги корпоративного психолога.  

Разом з тим деякі матеріальні аспекти мотивації викликають критику. 

Працівники вказують на низький рівень компенсацій для «новачків»: «низький рівень 

ЗП, якщо прийшов на роботу не по реферальній програмі. Також деякі звертають 

увагу на обмеженість бонусних програм. Проводиться лише одинична разова 

корпоративна вечірка на рік.  

Нематеріальні стимули в МХП зорієнтовані на розвиток кар’єри, визнання та 

корпоративну культуру. Система професійного розвитку включає оцінку 

компетенцій, регулярний зворотний зв’язок та навчання. Компанія використовує 

перехресну модель оцінки (360°), центри оцінки, інтерв’ю за компетенціями і тести 

для виявлення сильних сторін і зон розвитку працівників. Кожному співробітнику 

регулярно надають фідбек: під час індивідуальних зустрічей керівник обговорює 

потенціал та цілі працівника, а також узгоджує плани розвитку. Крім того, існує 

посада «capability-менеджера», який допомагає будувати індивідуальні плани 

навчання, необхідні для досягнення стратегічних цілей компанії. 

У МХП акцентують увагу на формуванні єдиної освітньої екосистеми. 

Компанія створила мережу внутрішніх професійних шкіл, що охоплюють понад 10 
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напрямів: HR-школа, Інститут інженерії, Школа бізнес-аналітиків, навчальні 

програми для працівників міжнародного бізнесу тощо. Серед унікальних проектів – 

«Агрошкола», де програми розраховані від стартового рівня до керівного, з фокусом 

на внутрішній кадровий резерв. Випускники Агрошколи демонструють приріст знань 

31% і високу лояльність (NPS 93%). Отже, корпоративні тренінги і самонавчання не 

лише заповнюють потребу у фахівцях, а й підвищують залученість персоналу. 

Додатково ПрАТ «МХП» впроваджує систему цілепокладання OKR, що 

допомагає співробітникам ясно бачити, як їхня робота впливає на стратегічні цілі 

компанії. Система кар’єрного зростання в компанії максимально прозора, коли будь-

яке підвищення розглядається через Talent Council – групу, яка аналізує компетенції 

та потенціал співробітників, щоб пропонувати найкращі можливості руху вгору. 

 Важливим нематеріальним аспектом є також піклування про добробут 

працівників. Наприклад, в умовах війни  компанія запустила програму «МХП Поруч», 

що надає підтримку мобілізованим працівникам, ветеранам і їхнім родинам. І все це 

підсилює нематеріальну мотивацію. 

Систему мотивації персоналу ПрАТ «МХП» доцільно розглядати крізь призму 

класичних і сучасних теорій мотивації. Матеріальні стимули та соціальні гарантії 

відповідають базовим і соціальним потребам за ієрархією А. Маслоу, тоді як 

програми розвитку, кар’єрного зростання і визнання орієнтовані на потреби в 

самореалізації. З позиції двофакторної теорії Ф. Герцберга оплата праці та умови 

роботи виконують роль гігієнічних факторів, тоді як навчання, залучення до проєктів 

і лідерські програми виступають мотиваційними чинниками. 

Узагальнимо систему мотивації персоналу ПрАТ «МХП» у таблиці 2.13. 

Таблиця 2.13 

Елементи діючої системи мотивації персоналу ПрАТ «МХП» 

Напрям мотивації Інструменти, що застосовуються в МХП 
Очікуваний ефект для 

персоналу 

1 2 3 

Матеріальна 

мотивація 

Конкурентна офіційна зарплата, 

перегляд оплати, преміювання, 

продукція як бонус 

Підвищення залученості 

через фінансову винагороду 
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Продовження таблиці 2.13 

1 2 3 

Компенсації та пільги 
Харчування, транспорт або авто, 

спецодяг, страхування "МХП-Здоров’я" 

Зниження витрат 

працівника, підсилення 

лояльності 

Професійний розвиток 

Центр навчання, онлайн-курси, 

фінансування навчання, професійні 

школи 

Зростання компетенцій, 

утримання кадрів 

Оцінювання та 

результативність 

OKR, SAP SuccessFactors, 360°, 

Assessment tools 

Чіткість цілей, зв’язок 

результату з оцінкою 

Кар’єра та лідерство 
Talent Council, програми розвитку 

керівників, кадровий резерв, менторинг 

Відчуття перспективи та 

контролю кар’єрної 

траєкторії 

Джерело: складено автором 

 

Наведені інструменти матеріальної та нематеріальної мотивації свідчать, що в 

ПрАТ «МХП» сформовано не фрагментарну систему стимулювання, а комплексний 

мотиваційний менеджмент як складову загальної системи управління персоналом. 

Мотиваційний менеджмент у компанії реалізується через поєднання стратегічного 

планування цілей, оцінювання результативності праці, розвитку компетенцій і 

підтримки добробуту працівників. 

Ключовою ознакою мотиваційного менеджменту МХП є його інтеграція з 

корпоративною стратегією. Запровадження системи OKR забезпечує узгодженість 

індивідуальних цілей працівників зі стратегічними пріоритетами компанії, а 

використання цифрових HR-платформ (SAP SuccessFactors) дозволяє здійснювати 

системний моніторинг результатів, зворотний зв’язок та коригування мотиваційних 

впливів. Таким чином, мотивація персоналу в МХП не має разового або 

декларативного характеру, а управляється як безперервний процес. 

Важливою складовою мотиваційного менеджменту є управління розвитком 

персоналу. Через Центр навчання, корпоративні школи, Talent Council і програми 

кадрового резерву компанія формує довгострокову мотивацію, орієнтовану на 

професійне зростання, кар’єрну мобільність і залучення працівників до реалізації 

бізнес-результатів. Такий підхід відповідає сучасним концепціям мотиваційного 

менеджменту, які акцентують увагу на розвитку внутрішньої мотивації та 

залученості. 
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Мотиваційний менеджмент підприємства не універсальний, а має різний ефект 

для різних груп працівників (табл. 2.14). 

Таблиця 2.14 

Оцінка відповідності мотиваційних інструментів ПрАТ «МХП» окремим 

категоріям персоналу 

Категорія 

персоналу 

Домінуючі мотиваційні 

інструменти МХП 
Потенційні проблеми 

Робітники 

виробництва 

Зарплата, стабільність, 

соціальні гарантії 

Високе навантаження, обмежені 

кар’єрні можливості 

Фахівці 
Навчання, розвиток, оцінка 

результатів 
Нерівність доступу до бонусів 

Керівники 
OKR, премії, кар’єрне 

зростання 
Перевантаження, відповідальність 

Молоді працівники 
Навчання, стажування, 

наставництво 
Низька стартова оплата 

Джерело: складено автором 

 

Аналіз відповідності мотиваційних інструментів різним категоріям персоналу 

свідчить, що система мотивації ПрАТ «МХП» має диференційований характер і 

враховує специфіку професійних груп. Для робітників виробництва домінуючими 

чинниками мотивації залишаються рівень оплати праці, стабільність зайнятості та 

соціальні гарантії, що є критично важливими в умовах воєнного стану. Водночас 

високе виробниче навантаження та обмежені можливості кар’єрного зростання 

можуть негативно впливати на довгострокову залученість цієї категорії працівників. 

Для фахівців ключову роль відіграють можливості професійного розвитку, 

навчання та системи оцінювання результатів діяльності. Разом із тим нерівномірний 

доступ до бонусних програм може знижувати сприйняття справедливості 

мотиваційної системи. Керівники орієнтовані на досягнення результатів через 

систему цілепокладання OKR, преміювання та кар’єрні перспективи, однак 

підвищена відповідальність і перевантаження створюють ризики професійного 

вигорання. 

Мотивація молодих працівників ґрунтується переважно на можливостях 

навчання, стажування та наставництва, що формує основу для розвитку кадрового 
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резерву підприємства. Водночас низький стартовий рівень оплати праці може 

стримувати їхнє довгострокове закріплення в компанії. 

Незважаючи на сильні сторони, існуюча система мотивації МХП має суттєві 

вади: 

1. Кумівство і непрозорість просування. Працівники повідомляють, що без 

особистих зв’язків з керівництвом отримати підвищення майже неможливо. Перегляд 

заробітної плати відбувається лише раз на рік в залежності від твоїх стосунків з 

керівником, а просування здебільшого можливе лише за «кумівством» чи родинними 

зв’язками. У підсумку це підірвано довіру до системи мотивації, тоді талановиті 

працівники опиняються демотивованими та йдуть з компанії. 

2. Недостатність окремих компенсацій. Матеріальні стимули не завжди 

відповідають реальним потребам працівників. Зокрема, добові за відрядження (200 

грн/день) вважаються занизькими. Також співробітники скаржаться на вузький 

охоплення бонусних програм і пільг, що, на їхню думку, не стимулює залишатися в 

компанії. 

3. Навантаження на робочому місці. Деякі відгуки свідчать про надмірне 

навантаження і недостатню увагу до балансу «робота – життя». Один працівник 

описав робочий графік «6 днів на тиждень з нічними змінами», що призводить до 

втоми та стресу. Також згадуються недоліки адаптації новачків (формальний 

«онбординг») та авторитарний стиль окремих менеджерів, що ускладнює роботу в 

команді. 

4. Виклики для керівництва. Для менеджменту холдингу основне завдання – 

утримання кадрів в умовах війни і високої конкуренції за працівників. Більше 2900 

співробітників «МХП» мобілізовані для захисту країни, тому компанії доводиться 

підтримувати залишків та створювати резерви. Задля цього запроваджені внутрішні 

освітні програми: наприклад, «Агрошкола» орієнтована на підготовку власного 

кадрового резерву. Програма «МХП Поруч» демонструє прагнення компанії 

підтримати ветеранів та їхні сім’ї. Проте попри ці зусилля, високі темпи плинності і 

відтік працівників залишаються основним викликом для HR-стратегії холдингу. 
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В умовах воєнного стану традиційні мотиваційні інструменти втрачають 

частину своєї ефективності, оскільки для працівників зростає значення 

нематеріальних чинників: безпеки, підтримки родини, психологічної стабільності та 

впевненості у майбутньому. Запровадження програм підтримки мобілізованих 

працівників і ветеранів свідчить про адаптацію мотиваційного менеджменту МХП до 

нових соціальних реалій, проте водночас підвищене навантаження і дефіцит кадрів 

створюють додаткові ризики зниження мотивації. 

Таким чином, чинна модель мотивації в «МХП» має як сильні, так і слабкі 

сторони. З одного боку, компанія забезпечила широкий спектр матеріальних та 

нематеріальних стимулів і здобула зовнішнє визнання (рейтинги Forbes, HR-

нагороди). З другого – проблеми з прозорістю управління персоналом, відчуття 

нерівності та навантаження знижують ефективність існуючих мотиваційних 

інструментів. 
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РОЗДІЛ 3 

НАПРЯМИ УДОСКОНАЛЕННЯ МОТИВАЦІЙНОГО МЕНЕДЖМЕНТУ 

ПРАТ «МХП» В КРИЗОВИХ УМОВАХ 

 

3.1. Основні напрямки заходів щодо удосконалення мотиваційного 

менеджменту з урахуванням зарубіжного досвіду  

  

Мотиваційний менеджмент персоналу є одним з ключових інструментів 

забезпечення стабільного функціонування підприємства, оскільки рівень мотивації 

безпосередньо впливає на продуктивність праці, якість виконання обов’язків, 

лояльність працівників та їх готовність адаптуватися до змін. У сучасних умовах 

господарювання, що характеризуються високим рівнем невизначеності та кризовими 

викликами, значення ефективної мотиваційної системи істотно зростає. Це зумовлює 

необхідність переосмислення традиційних підходів до стимулювання персоналу та 

пошуку більш гнучких і комплексних рішень. 

Аналіз зарубіжного досвіду мотиваційного менеджменту, проведений у 

підрозділі 1.3, свідчить, що у провідних компаніях світу системи мотивації 

формуються на основі поєднання матеріальних і нематеріальних інструментів, 

орієнтованих на різні групи потреб працівників. Практика підприємств США, країн 

Європейського Союзу та Японії демонструє, що ефективна мотиваційна політика 

виходить за межі виключно фінансового стимулювання і охоплює питання 

професійного розвитку, психологічного благополуччя, корпоративної культури та 

залученості персоналу. Такий підхід дозволяє забезпечити довгострокову 

стабільність трудових відносин і підвищити стійкість організації в умовах зовнішніх 

потрясінь. 

У міжнародній практиці простежується поступова відмова від моделі, у якій 

заробітна плата виступає єдиним домінуючим мотиватором. Все більшого поширення 

набувають індивідуалізовані мотиваційні рішення, що враховують кар’єрні 

очікування працівників, їх потребу у професійному зростанні, безпеці та визнанні. У 

країнах Західної Європи значна увага приділяється формуванню балансу між 
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професійним і особистим життям, розвитку партнерських відносин у колективах та 

участі працівників у прийнятті управлінських рішень. Японська модель мотивації 

ґрунтується на принципах стабільності зайнятості, довгострокових трудових 

відносин і сильної корпоративної культури, що сприяє формуванню високого рівня 

лояльності персоналу та зниженню плинності кадрів [42-44]. 

Матеріальні стимули при цьому зберігають важливу роль у системі мотивації, 

однак їх ефективність значною мірою залежить від гнучкості та прозорості механізмів 

винагороди. У зарубіжних компаніях поширеними є системи преміювання за 

досягнення результатів, участь працівників у прибутку підприємства, а також 

заохочення інноваційної активності. Поєднання індивідуальних і командних 

елементів стимулювання дозволяє узгодити інтереси персоналу з цілями організації 

та підвищити відчуття справедливості у розподілі винагород. 

Порівняємо підходи у таблиці 3.1. 

Таблиця 3.1 

Порівняння підходів до матеріальних стимулів у різних країнах 

Країна/регіон 
Основні форми матеріальної 

мотивації 
Коментар 

США 
бонуси за результати, участь у 

прибутку 
орієнтація на індивідуальні досягнення 

Європа 
комбіновані системи оплати та 

бонусів 

баланс між командними та індивідуальними 

цілями 

Японія гарантія зайнятості, премії за стаж стабільність і довгострокові відносини 

Джерело: складено автором за [42-44] 

 

Дослідження також підтверджують, що навчання і розвиток компетенцій 

чинять суттєвий вплив на мотивацію персоналу, оскільки сприяють відчуттю 

професійного зростання і самореалізації. Зарубіжні дослідження вказують на те, що 

інвестиції в навчання прямо пов’язані з підвищенням рівня мотивації, оскільки 

працівники, що отримують можливості для росту, мають більш високий рівень 

залученості й відданості роботі [45;46]. Реалізація таких програм створює умови для 

професійної самореалізації, що, у свою чергу, сприяє підвищенню інноваційності 

організації й адаптації персоналу до змін середовища [47]. 
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Особливе місце в зарубіжній практиці мотиваційного менеджменту займають 

соціально-психологічні чинники впливу на поведінку персоналу. Зміцнення довіри 

між працівниками та керівництвом, формування сприятливого морально-

психологічного клімату в колективі, а також підтримка балансу між професійною 

діяльністю й особистим життям дедалі частіше розглядаються як важливі умови 

підвищення залученості працівників і їх готовності до ефективної праці. Результати 

сучасних досліджень підтверджують, що ініціативи, спрямовані на гармонізацію 

робочого й особистого часу, безпосередньо впливають на рівень задоволеності 

працею, лояльність персоналу та зниження плинності кадрів [47]. 

У цьому контексті корпоративна культура виступає одним із ключових 

елементів формування мотиваційного середовища організації. Для провідних 

міжнародних компаній характерним є застосування підходів високої залученості 

персоналу, які передбачають участь працівників в ухваленні управлінських рішень, 

налагодження регулярного зворотного зв’язку та визнання внеску кожного 

співробітника в досягнення загальних результатів. Подібні управлінські практики 

сприяють формуванню відчуття приналежності до організації, що позитивно 

позначається на стабільності трудових відносин, дисципліні праці та загальній 

результативності діяльності підприємства [42]. 

Помітну роль у розвитку мотиваційного менеджменту відіграє впровадження 

цифрових HR-інструментів і аналітичних рішень. Їх використання створює 

можливості для адаптації мотиваційних заходів до індивідуальних характеристик 

працівників, а також для постійного моніторингу мотиваційних настроїв у режимі 

реального часу. Це дозволяє підвищити точність оцінювання ефективності 

мотиваційних програм і своєчасно коригувати управлінські рішення відповідно до 

змін внутрішнього та зовнішнього середовища. 

В умовах кризових викликів мотиваційний менеджмент персоналу набуває 

значно ширшого значення, ніж інструмент підвищення продуктивності праці. Він 

трансформується у важливий фактор стабілізації діяльності підприємства, підтримки 

психологічної стійкості працівників і збереження стратегічного кадрового 

потенціалу. Такі явища, як економічна нестабільність, глобальні пандемії чи воєнні 
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дії, суттєво змінюють умови функціонування організацій і зумовлюють необхідність 

перегляду традиційних мотиваційних підходів. У цей період відбувається поступове 

переорієнтування мотиваційної політики з домінування фінансових стимулів на 

комплексні рішення, що враховують соціальні, психологічні та безпекові потреби 

працівників, а також якість управлінських комунікацій і здатність організації до 

адаптації [26]. 

Наукові дослідження і практичний досвід свідчать, що в умовах невизначеності 

працівники більш чутливо реагують на загрози, пов’язані з безпекою праці, станом 

здоров’я та стабільністю зайнятості. Це безпосередньо відображається на рівні їх 

мотивації, дисципліні праці та продуктивності. За таких обставин традиційні 

мотиваційні інструменти можуть втрачати ефективність або навіть посилювати 

психологічну напругу, якщо вони не відповідають зміненим очікуванням персоналу. 

Дослідження вказують на зниження ролі виключно фінансових заохочень і водночас 

на зростання значущості відчуття захищеності, психологічного комфорту та 

стабільних відносин між працівниками й керівництвом [26;48]. 

З урахуванням цих змін система мотиваційного менеджменту в кризових 

умовах має орієнтуватися на підвищення якості управлінських комунікацій і 

прозорості рішень. Регулярне інформування персоналу про поточний стан 

підприємства, можливі ризики та заплановані дії управлінської команди зменшує 

рівень невизначеності та сприяє збереженню довіри. Працівники, які чітко розуміють 

свої завдання, перспективи й очікування керівництва, демонструють вищу готовність 

до співпраці навіть за складних умов функціонування [49]. 

Паралельно з цим актуалізується потреба в адаптації системи стимулювання до 

обмежених фінансових можливостей підприємства та зростаючих вимог до 

психологічного добробуту персоналу. Навіть за умов скорочення традиційних 

бонусних програм зберігається можливість посилення нематеріальної мотивації через 

визнання результатів праці, індивідуальний підхід до компенсацій і використання 

соціальних форм підтримки. Персоналізація мотиваційних заходів у кризовий період 

розглядається науковцями як один із чинників зниження плинності кадрів і підтримки 

трудової активності. 
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Важливе значення також має увага до психологічного благополуччя 

працівників, оскільки підвищений рівень стресу й емоційної напруги негативно 

впливає на якість виконання професійних обов’язків. За таких умов доцільним є 

впровадження заходів, спрямованих на підтримку психологічного здоров’я, розвиток 

навичок управління стресом і формування внутрішніх ресурсів для подолання 

кризових ситуацій. Подібні дії сприяють зміцненню відчуття турботи з боку 

організації та підвищують рівень залученості персоналу [50]. 

Окрему роль відіграє розвиток гнучкості організації праці, що дозволяє 

працівникам поєднувати професійні обов’язки з особистими потребами. 

Запровадження адаптивних графіків роботи, можливостей дистанційної зайнятості 

або індивідуального планування робочого часу знижує емоційне навантаження та 

сприяє довгостроковому збереженню мотивації, що відповідає сучасним 

міжнародним управлінським тенденціям. 

Навіть у період фінансових обмежень зберігає актуальність інвестування в 

розвиток персоналу. Організації можуть зосереджуватися на внутрішніх формах 

навчання, обміні знаннями та менторській підтримці, що сприяє підвищенню 

компетентності працівників і зміцненню їх внутрішньої мотивації. Це підвищує 

адаптивність персоналу до змін і формує передумови для стабільного розвитку 

підприємства. 

Важливим доповненням до зазначених заходів є використання цифрових HR-

рішень, які дозволяють відстежувати мотиваційні тенденції, оптимізувати 

комунікацію та оцінювати результати управлінських дій у реальному часі. 

Застосування таких інструментів зменшує ризики втрати людського капіталу та 

підвищує гнучкість мотиваційної політики. 

Ефективність мотиваційного менеджменту в кризових умовах значною мірою 

залежить від управлінської поведінки керівників. Розвинена емоційна 

компетентність, здатність до емпатії, відкритого діалогу та конструктивного 

зворотного зв’язку формують у працівників відчуття значущості власної ролі та 

підвищують рівень довіри до організації, що особливо важливо в період 

невизначеності. 
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Узагальнення наведених підходів свідчить, що сучасний мотиваційний 

менеджмент має бути зорієнтований на довгострокове збереження кадрового 

потенціалу та підтримку внутрішньої стійкості підприємства. Поєднання фінансових 

і нефінансових інструментів, управлінської відкритості та системної уваги до 

психологічного стану персоналу створює підґрунтя для підвищення результативності 

мотиваційної політики навіть у складних умовах господарювання. 

Разом із тим ефективність реалізації таких підходів визначається реальними 

можливостями підприємства, наявністю ресурсів і економічною доцільністю 

управлінських рішень. Саме це зумовлює необхідність переходу від 

загальнотеоретичних положень до прикладного аналізу конкретних заходів 

мотиваційного менеджменту. 

З огляду на проблеми мотивації та кадрової стабільності, виявлені під час 

аналізу діяльності ПрАТ «МХП», доцільно зосередитися на трьох напрямах, які 

можуть бути реалізовані в кризових умовах і спрямовані на зниження плинності 

кадрів та відновлення довіри персоналу до системи мотивації. Їх практичну 

реалізацію та економічне обґрунтування розглянуто у підрозділі 3.2. 

 

3.2. Техніко-економічне обґрунтування запропонованих заходів щодо 

удосконалення мотиваційного менеджменту  

 

Як вже було зазначено, відповідно до розглянутих проблем мотиваційного 

менеджменту підприємства та зарубіжного досвіду, доцільно зосередитися на трьох 

напрямах, які реально можуть бути впроваджені ПрАТ МХП у кризових умовах і 

безпосередньо спрямовані на зниження плинності кадрів та відновлення довіри 

персоналу до системи мотивації (рис. 3.1). 
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Рис. 3.1. Заходи щодо удосконалення мотиваційного менеджменту ПрАТ «МХП» 

Джерело: складено автором 

 

У межах удосконалення мотиваційного менеджменту доцільно запровадити 

корпоративну матрицю посад і компетенцій, яка визначатиме логіку кар’єрного 

зростання та перегляду оплати праці. Така матриця формується окремо для ключових 

категорій персоналу та інтегрується у чинну систему OKR (Objectives and Key Results) 

підприємства, яка діє з 2020 року. 

Для прикладу, для посади майстра виробничої дільниці може бути встановлено 

три рівні професійного розвитку. Початковий рівень передбачає виконання 

виробничих планів зміни, дотримання стандартів безпеки та базові навички 

управління персоналом. Середній рівень пов’язується з умінням оптимізувати 

виробничі процеси, знижувати втрати та ефективно адаптувати нових працівників. 

Вищий рівень орієнтований на стратегічне управління ділянкою, розвиток команди 

та участь у внутрішніх проєктах удосконалення. 

Працівник отримує доступ до опису своєї посади і суміжних рівнів через 

внутрішній HR-портал, який є частиною платформи SAP SuccessFactors.  Підвищення 

можливе лише після підтвердження досягнення цільових показників, позитивних 

результатів оцінювання 360° та рекомендації Talent Council. Такий підхід дозволяє 
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працівнику заздалегідь розуміти, які результати і компетенції необхідні для 

зростання, а компанії знизити ризики суб’єктивних рішень і звинувачень у 

непрозорості. 

В умовах війни і дефіциту кадрів доцільно впровадити тимчасовий 

антикризовий компенсаційний пакет, орієнтований на підтримку ключових 

працівників і новачків. Такий пакет може діяти протягом визначеного періоду і 

переглядатися залежно від фінансового стану компанії. 

Для працівників, які виконують обов’язки мобілізованих колег, може 

встановлюватися додаткова надбавка до посадового окладу, наприклад у розмірі 15-

20% на період підвищеного навантаження. Для відряджень доцільно переглянути 

розмір добових з урахуванням фактичних витрат, що дозволить зменшити фінансове 

напруження і підвищити готовність персоналу до мобільності. 

Для нових працівників ефективним рішенням є адаптаційна доплата на перші 

місяці роботи. Така доплата компенсує різницю між стартовим рівнем заробітної 

плати і фактичним обсягом завдань, що особливо важливо в умовах формального 

онбордингу. Додатково компанія може використовувати немонетарні стимули, 

пов’язані з продукцією власного виробництва, паливними картками або частковою 

компенсацією житла в регіонах з дефіцитом робочої сили. Для компанії це інструмент 

утримання персоналу без різкого зростання постійних витрат, а для працівника 

реальна підтримка в кризовий період. 

Для зменшення професійного вигорання та підвищення лояльності персоналу 

доцільно здійснити перегляд організації робочого часу. У межах цього заходу 

проводиться внутрішній аудит фактичної тривалості змін і розподілу навантаження 

між працівниками. 

На виробничих дільницях варто запровадити ротаційний графік із чітко 

визначеними періодами відновлення. Працівники, які працюють у змінному режимі, 

отримують гарантовані дні відпочинку після інтенсивних змін, що дозволяє 

зменшити фізичну і психологічну втому. Для адміністративних і сервісних функцій 

доцільним є комбінований формат роботи з можливістю гнучкого початку і 

завершення робочого дня або часткової дистанційної зайнятості. 
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Паралельно варто підвищити роль лінійних керівників у контролі навантаження 

шляхом регулярних коротких зустрічей з командами та індивідуальних розмов із 

працівниками. Це дозволяє своєчасно виявляти ознаки перевтоми і коригувати 

графіки до того, як знижується продуктивність або зростає плинність кадрів. Такий 

підхід спрямований на збереження працездатності персоналу і підтримку стабільності 

виробничих процесів у кризових умовах. 

 

3.3. Оцінка ефективності запропонованих заходів та їх вплив на основні 

показники роботи ПрАТ «МХП» 

 

З огляду на масштаб діяльності МХП та багатотисячну чисельність персоналу, 

доцільним є поетапне впровадження змін у мотиваційному менеджменті. На першому 

етапі пропонується реалізувати заходи у форматі пілотного проєкту на одному 

виробничому підрозділі, наприклад на птахопереробному комплексі або окремій 

виробничій дільниці агропромислового напряму. Саме виробничі підрозділи 

характеризуються високим навантаженням, змінним графіком роботи та підвищеним 

ризиком плинності кадрів, що робить їх доцільним об’єктом для апробації 

мотиваційних інструментів. 

Опишемо запровадження на прикладі ТОВ «Науково-виробнича фірма 

«Урожай», як частина холдингу «МХП». 

Компанія має значний масштаб діяльності, що охоплює рослинницькі, 

тваринницькі та автопаркові виробничі підрозділи, володіє понад 730 одиницями 

техніки та розвиненою інфраструктурою для обробітку і зберігання зерна. 

Чисельність персоналу становить близько 1100 осіб, що створює потребу в чітко 

структурованій та справедливій системі мотивації. 

Запропоновані заходи впроваджуються поетапно у форматі пілотного проєкту 

з подальшою оцінкою результативності (табл. 3.2). 
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Таблиця 3.2 

Етапи впровадження удосконаленої системи мотивації на ТОВ «НВФ 

«Урожай» 

Етап Зміст робіт Відповідальні 
Орієнтовний 

строк 

Підготовчий 

Аналіз плинності кадрів, 

навантаження та чинної системи 

оплати праці у рослинницьких і 

автопаркових підрозділах 

HR-служба 

підприємства, 

керівники 

підрозділів 

1 місяць 

Розробний 

Формування матриці посад і 

компетенцій для механізаторів, 

агрономів, майстрів змін; визначення 

антикризових доплат і гнучких 

графіків 

HR-служба, 

виробничі 

менеджери 

2 місяці 

Пілотний 

Запровадження матриці компетенцій, 

адаптаційних доплат і ротаційних 

графіків у вибраних підрозділах 

Керівники 

підрозділів 
3–6 місяців 

Оціночний 

Аналіз змін у плинності кадрів, 

дисципліні праці та виробничих 

показниках 

HR-служба, 

економічний відділ 
1 місяць 

Масштабування 
Поширення ефективних рішень на 

інші підрозділи підприємства 

Керівництво 

підприємства 

За 

результатами 

пілоту 

Джерело: складено автором 

 

Запропоновані заходи з удосконалення мотиваційного менеджменту не 

передбачають придбання нового обладнання чи здійснення будівельно-монтажних 

робіт. Основні витрати пов’язані з організаційними, навчальними та 

консультаційними заходами, що відповідає практиці управління персоналом у МХП. 

Кошторис витрат подано у таблиці 3.3. 

Таблиця 3.3 

Кошторис витрат на впровадження заходів 

Стаття витрат Зміст витрат 

Пояснення Сума, 

тис. 

грн 

Розробка матриці 

посад і компетенцій 

Аналітична робота HR-фахівців, 

методична підтримка 

корпоративного HR МХП 

Доплата за роботу 

працівникам HR відділу: 

5*20 000=100000 грн, 

підтримка платформи – 

80 000 грн. 

180 
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Продовження табл. 3.3 

Налаштування HR-

інструментів (SAP 

SuccessFactors) 

Адаптація корпоративних шаблонів 

МХП під підприємство «Урожай» 

налаштування та 

адаптація платформи з 

допомогою ІТ відділу 

МХП, доплата 

працівникам і закупівля 

платформ 

120 

Навчання керівників 

підрозділів 

Тренінги з оцінювання, управління 

навантаженням, роботи з KPI 

Залучення 

аутсорсингових 

спеціалістів для 

навчання, оформлення 

методичних матеріалів 

150 

Запровадження 

антикризових 

компенсацій (пілот) 

Адаптаційні доплати, сезонні 

надбавки 

Планується виплатити 

доплату 10%  від з/п 

новим 40 працівникам за 

рік: 

40*(10%*25000)=100 000 

грн; надбавки 15% від 

з/п в сезон (весна, осінь) 

для 50 працівників: 

50*(15%*30 000)=225 

000  

325 

Комунікаційні заходи 

та HR-супровід 

Інформування персоналу, внутрішні 

сесії, консультації 

Проведення зборів, 

оформлення 

документації 

100 

Разом початкові інвестиції (ПІ) 875 

Джерело: складено автором 

 

Основним економічним ефектом від удосконалення мотиваційного 

менеджменту на ТОВ «НВФ «Урожай» очікується зниження плинності кадрів і 

скорочення витрат, пов’язаних із заміною працівників. За умови чисельності 

персоналу близько 1100 осіб навіть незначне зменшення плинності має відчутний 

фінансовий результат. 

Припустимо, що внаслідок запровадження прозорої системи кар’єрного 

зростання, адаптаційних доплат і оптимізації графіків роботи плинність кадрів 

зменшиться на 3-4% протягом року. Це означає збереження близько 30-40 

працівників, яких не потрібно буде замінювати. 

Середні витрати на підбір, навчання та адаптацію одного працівника в 

аграрному секторі можна оцінити на рівні 35–40 тис. грн. Таким чином, орієнтовна 

економія коштів підприємства може становити від 1,05 до 1,6 млн грн на рік. 
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Додатковий непрямий ефект формується за рахунок стабільнішої роботи техніки, 

зменшення простоїв у пікові періоди та підвищення якості виконання технологічних 

операцій, що безпосередньо впливає на урожайність і фінансові результати 

підприємства. Тому припустимо, що додатковий чистий прибуток від упровадження 

(∆Пр) заходів становитиме  1100- 1700 тис грн щорічно. Тому доцільно розглянути 

три сценарії реалізації: негативний (часткове зниження плинності кадрів, повільна 

адаптація персоналу до нових інструментів, ∆Пр=1100 тис. грн), реалістичний 

(досягнення корпоративних орієнтирів «МХП» щодо зниження плинності, ∆Пр=1400 

тис. грн), позитивний (висока залученість персоналу, стабілізація кадрів у пікові 

сезони, ∆Пр=1700 тис. грн). 

Проведемо розрахунок основних показників його економічної ефективності а 

саме: 

 капітальні витрати (початкові інвестиції, ПІ), 

 додатковий чистий прибуток (∆Пр) , 

 термін окупності заходу (Т), 

 чистий грошовий потік (ЧГП), 

 нинішню вартість проєкту (НВ), 

 чисту нинішню вартість проєкту (ЧНВ), 

 гарантований (дисконтований) термін повернення інвестицій (Тг), 

 індекси прибутковості (ІП) і доходності (ІД). 

Термін окупності (недисконтований) капітальних вкладень розраховується за 

формулою (3.1): 

Пр

ПІ
Т




                                                        (3.1)  

У межах проєкту початкові інвестиції становлять ПІ = 800 тис. грн. Додатковий 

чистий прибуток ∆Пр залежить від сценарію реалізації заходів. 

За негативного сценарію ∆Пр = 1 100 тис. грн на рік. Тоді термін окупності 

становить: Т = 800 / 1 100 = 0,73 року. 
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За реалістичного сценарію ∆Пр = 1 400 тис. грн на рік. Термін окупності 

дорівнює: Т = 800 / 1 400 = 0,57 року. 

За позитивного сценарію ∆Пр = 1 700 тис. грн на рік. Термін окупності 

становить: Т = 800 / 1 700 = 0,47 року. 

Отже, в усіх розглянутих варіантах вкладені кошти повертаються протягом 

першого року реалізації заходів. 

Оскільки заходи управління розвитком персоналу не передбачають придбання 

нового обладнання або виконання будівельних робіт, чистий генерований грошовий 

потік дорівнює додатковому чистому прибутку, що відповідає: 

ЧГП = ∆Пр 

Термін економічного життя проєкту визначається на основі норми 

амортизаційних відрахувань для третьої групи основних виробничих засобів, яка 

становить 21,925%. Згідно з формулою (3.4) 

м

цж
НА

NТ
100

..                                                       (3.2) 

роківТ цж 5
925,21

100
..   

 

Нинішню вартість майбутніх грошових потоків за термін економічного життя 

проєкту розраховують за формулою: (3.3) 
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  
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
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1 1 1

1
)1(

                     (3.3) 

де, р – ставка дисконту, яку беруть на рівні ставки рефінансування 

НБУ; 

ЧГП – чистий генерований грошовий потік реальних грошей за і-тий рік 

терміну життєвого циклу проєкту; 

αi – коефіцієнт приведення за i-тий рік терміну економічного життя проєкту. 
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Для дисконтування грошових потоків використовується ставка дисконту p = 

15%, яка приймається на рівні ставки рефінансування НБУ. Коефіцієнти приведення 

за роками життєвого циклу проєкту розраховуються за формулою (3.4): 

ti
p)1(

1


                                                             (3.4)            

де і – певний рік терміну економічного життя проєкту, грошові надходження в 

якому оцінюються на нинішній час. 











Сума коефіцієнтів приведення за п’ять років дорівнює 3,353. Тоді за 

негативного сценарію, коли ЧГП = 1 100 тис. грн щороку, сумарна нинішня вартість 

грошових потоків за п’ять років становить: ΣНВ = 1 100 * 3,353 = 3 688 тис. грн. За 

реалістичного сценарію з ЧГП = 1 400 тис. грн: ΣНВ = 1 400 * 3,353 = 4 694 тис. грн. 

За позитивного сценарію з ЧГП = 1 700 тис. грн: ΣНВ = 1 700 * 3,353 = 5 700 тис. грн. 

Чисту нинішню вартість розраховують як різницю між сумою нинішніх 

вартостей, накопичених за весь життєвий цикл проєкту, та початковими інвестиціями: 

(3.5) 

 

 


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ПІНВЧНВ
1

1

                                           (3.5) 

 

Чиста нинішня вартість відповідно до формули за негативного сценарію 

дорівнює: ЧНВ = 3 688 − 800 = 2 888 тис. грн, за реалістичного: ЧНВ = 4 694 − 800 = 

3 894 тис. грн, за позитивного: ЧНВ = 5 700 − 800 = 4 900 тис. грн. 

N 
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Позитивне значення чистої нинішньої вартості в усіх сценаріях свідчить про 

економічну доцільність упровадження заходів мотиваційного менеджменту навіть за 

несприятливих умов. 

Дисконтовий термін повернення інвестицій визначається за формулою (3.6) як 

відношення початкових інвестицій до середньорічної нинішньої вартості. 

Середньорічна нинішня вартість розраховується за формулою (3.7). 

.ср

г
НВ

ПІ
Т 

                                                       (3.6) 

де НВср – середньорічна нинішня вартість.  

5/НВ
1

ср 



N

i

iНВ                                                   (3.7) 

За негативного сценарію:  

НВср = 3 688 / 5 = 738 тис. грн, 

Тг = 800 / 738 = 1,08 року. 

 За реалістичного сценарію: 

НВср = 4 694 / 5 = 939 тис. грн, 

Тг = 800 / 939 = 0,85 року. 

За позитивного сценарію: 

НВср = 5 700 / 5 = 1 140 тис. грн, 

Тг = 800 / 1 140 = 0,70 року. 

Індекс прибутковості визначається відношенням суми нинішніх вартостей, 

накопичених за весь життєвий цикл проєкту, до початкових інвестицій: (3.8) 

 

         
ПІ

НВ
N

i

i
 1ІП                                        (3.9) 

За негативного сценарію: 

ІП = 3 688 / 800 = 4,61. 

За реалістичного сценарію: 

ІП = 4 694 / 800 = 5,87. 
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За позитивного сценарію: 

ІП = 5 700 / 800 = 7,13. 

Індекс доходності визначається відношенням чистої нинішньої вартості до 

початкових інвестицій: (3.10) 

ІП

ЧНВ
ІД                                                                (3.10) 

За негативного сценарію: 

ІД = 2 888 / 800 = 3,61. 

За реалістичного сценарію: 

ІД = 3 894 / 800 = 4,87. 

За позитивного сценарію: 

ІД = 4 900 / 800 = 6,13. 

Отримані результати підтверджують, що впровадження заходів мотиваційного 

менеджменту на ТОВ «НВФ «Урожай» є економічно ефективним за всіх розглянутих 

сценаріїв. Навіть за мінімального приросту додаткового прибутку проєкт 

залишається прибутковим, має короткий термін окупності та значний запас 

фінансової стійкості, що відповідає корпоративним підходам управління персоналом 

холдингу «МХП».  

Оскільки ТОВ «Науково-виробнича фірма «Урожай» функціонує як структурна 

одиниця агропромислового холдингу МХП, система управління персоналом 

підприємства формується в межах загальної корпоративної HR-стратегії холдингу. Це 

означає, що ключові підходи до мотиваційного менеджменту, компенсаційної 

політики, розвитку персоналу та оцінювання результативності уніфіковані на рівні 

групи компаній і масштабуються на дочірні підприємства з урахуванням їхньої 

виробничої специфіки. 

У зв’язку з цим, при розробленні заходів удосконалення мотиваційного 

менеджменту для ТОВ «НВФ «Урожай» доцільно використовувати аналітичні дані та 

управлінські орієнтири ПрАТ «МХП» як базові. 

Оцінювання ефективності здійснюється на основі порівняльного аналізу 

показників, що характеризують рівень мотивації, залученості та продуктивності 
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працівників, а також стабільність кадрового складу. Порівняння значень за базовий 

та звітний періоди дозволяє виявити характер змін, визначити їхній масштаб і зробити 

висновки щодо результативності впроваджених заходів (табл.3.4) 

Таблиця 3.4  

Зміна ключових показників мотиваційного менеджменту персоналу ПрАТ 

«МХП» до та після впровадження заходів 

Показник 
До впровадження 

заходів (2024) 

Після впровадження 

заходів (план) 

Відхилення 

абсолютне, 

+/- 

відносне, 

% 

Рівень плинності кадрів, % 18,5 13,2 –5,3 –28,6 

Середній рівень 

задоволеності працівників, 

балів (за 5-бальною 

шкалою) 

3,4 4,1 +0,7 +20,6 

Частка працівників з 

високим рівнем мотивації, 

% 

46 62 +16 +34,8 

Кількість днів відсутності 

на роботі з нефінансових 

причин, днів на рік 

14,2 10,1 –4,1 –28,9 

Продуктивність праці, тис. 

грн на одного працівника 
1 120 1 285 +165 +14,7 

Рівень залученості 

персоналу, % 
58 72 +14 +24,1 

Джерело: складено автором 

 

Проведений аналіз показує, що після впровадження заходів з удосконалення 

мотиваційного менеджменту у ПрАТ «МХП» відбулися позитивні зміни за більшістю 

ключових показників. Найбільш помітним результатом стало зниження рівня 

плинності кадрів, що свідчить про зростання стабільності персоналу та підвищення 

лояльності працівників до підприємства. 

Покращення середнього рівня задоволеності працівників підтверджує 

ефективність поєднання матеріальних і нематеріальних стимулів, а також посилення 

комунікації між керівництвом і персоналом. Зростання частки працівників з високим 

рівнем мотивації та залученості вказує на формування більш сприятливого 

мотиваційного клімату в колективі. 
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Скорочення кількості днів відсутності на роботі з нефінансових причин можна 

пов’язати зі зменшенням психологічного напруження та підвищенням зацікавленості 

працівників у результатах своєї праці. Позитивна динаміка продуктивності праці 

підтверджує, що зміни у системі мотивації мають не лише соціальний, а й 

економічний ефект для підприємства. 

Окремо розглянемо вплив показників на основні фінансові показники роботи у 

таблиці 3.5. 

Таблиця 3.5 

Зміна ключових фінансових показників  ПрАТ «МХП» до та після 

впровадження заходів 

Показник 
До впровадження 

заходів (2024) 

Після 

впровадження 

заходів (план) 

Відхилення 

абсолютне, 

+/- 

відносне, 

% 

Дохід від реалізації 

продукції, тис. грн 
46793252 48193252 +1400000 +3,0 

Чистий прибуток (збиток), 

тис. грн 
–1 458 698 –58 698 +1400000 – 

Рівень рентабельності 

(збитковості), % 
–3,1 –0,1 +3,0 п.п. – 

Продуктивність праці, 

тис. грн на одного 

працівника 

1 120 1 285 +165 +14,7 

Фондовіддача, грн 3,11 3,25 +0,14 +4,5 

Фондомісткість, грн 0,32 0,31 –0,01 –3,1 

Джерело: складено автором 

 

Використання базових показників діяльності ПрАТ «МХП» за 2024 рік 

дозволяє обґрунтовано оцінити фінансовий ефект від упровадження заходів 

мотиваційного менеджменту. Отримані розрахунки свідчать, що навіть за помірного 

сценарію реалізації підприємство отримує приріст доходу від реалізації та істотно 

скорочує збитки. 

Найбільш відчутним результатом є зростання продуктивності праці на 14,7%, 

що забезпечує підвищення фондовіддачі та зменшення фондомісткості виробництва. 

Це означає ефективніше використання як трудових, так і матеріально-технічних 

ресурсів підприємства. 
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Додатковий чистий прибуток у розмірі 1,4 млн грн дозволяє майже повністю 

нейтралізувати збитковість діяльності, зменшивши її з –3,1% до –0,1%. Отже, 

запропоновані заходи мотиваційного менеджменту створюють реальні передумови 

для фінансової стабілізації ПрАТ «МХП» і можуть розглядатися як економічно 

доцільний інструмент підвищення результативності діяльності підприємства в 

умовах кризи. 
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ВИСНОВКИ 

 

У кваліфікаційній роботі досліджено теоретичні, методичні та практичні 

аспекти удосконалення мотиваційного менеджменту підприємства в кризових умовах 

на прикладі ПрАТ «Миронівський хлібопродукт». Маємо такі висновки: 

1. Мотиваційний менеджмент посідає ключове місце в системі управління 

персоналом і безпосередньо впливає на результативність діяльності підприємства. В 

умовах нестабільності та кризових викликів саме ефективне управління мотивацією 

визначає здатність організації зберігати працездатність, адаптуватися до змін і 

забезпечувати досягнення стратегічних цілей. Розгляд наукових підходів засвідчує 

багатогранність поняття мотивації, яке одночасно виступає і внутрішнім 

психологічним процесом, і об’єктом цілеспрямованого управлінського впливу. 

Поєднання внутрішніх і зовнішніх чинників мотивації формує поведінку працівників, 

рівень їх залученості та готовність до продуктивної праці. Мотиваційний 

менеджмент, як складова загальної кадрової та корпоративної стратегії, забезпечує 

узгодження інтересів персоналу з цілями підприємства, сприяє розвитку трудового 

потенціалу та створенню сприятливого мотиваційного клімату. Його реалізація 

охоплює підбір і адаптацію персоналу, формування системи стимулів, підтримку 

корпоративних цінностей і постійний моніторинг потреб працівників. У результаті 

грамотно вибудуваний мотиваційний менеджмент стає важливим інструментом 

підвищення продуктивності праці, утримання кваліфікованих кадрів і зміцнення 

конкурентних позицій підприємства. 

2. Кризові умови докорінно змінюють підходи до мотиваційного менеджменту 

персоналу та потребують від підприємств гнучких і адаптивних управлінських 

рішень. За нестабільного зовнішнього середовища пріоритети працівників 

зміщуються у бік потреби в безпеці, психологічній підтримці, довірі до керівництва 

та стабільності зайнятості. Традиційні матеріальні стимули зберігають значення, 

однак їх ефективність суттєво посилюється лише у поєднанні з нематеріальними 

інструментами, орієнтованими на емоційний стан і залученість персоналу. Досвід 

українських компаній свідчить, що відкриті комунікації, турбота про ментальне 
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здоров’я, підтримка в умовах релокації, гнучкі формати роботи та чіткі заходи 

безпеки стають вагомими чинниками збереження мотивації в періоди глибоких 

потрясінь. Ефективний мотиваційний менеджмент у кризі дозволяє не лише знизити 

рівень стресу й демотивації, а й забезпечити стійкість колективу, підтримати 

продуктивність праці та створити передумови для відновлення й подальшого 

розвитку підприємства після завершення кризових явищ. 

3. мотиваційний менеджмент у провідних країнах світу формується як 

комплексна та цілісна система, тісно пов’язана з національними цінностями, 

корпоративною культурою і стратегічними цілями розвитку підприємств. Практика 

США демонструє ефективність індивідуалістично орієнтованих моделей, у яких 

ключову роль відіграють результативність, інноваційність, свобода вибору та 

можливості особистісного зростання. Європейські країни зосереджують увагу на 

соціальній відповідальності бізнесу, стабільності зайнятості, справедливій оплаті 

праці та балансі між професійним і особистим життям, що сприяє формуванню 

довгострокової залученості персоналу. Японський підхід підкреслює значення 

колективних цінностей, лояльності та командної взаємодії, водночас поступово 

інтегруючи гнучкі інструменти відповідно до сучасних очікувань працівників. 

Порівняння цих моделей свідчить, що універсальних рішень у сфері мотивації не 

існує, а найбільш результативними є системи, здатні поєднувати матеріальні й 

нематеріальні стимули з урахуванням культурних, соціальних та економічних 

особливостей. Для українських підприємств адаптація зарубіжного досвіду може 

стати важливим чинником підвищення ефективності управління персоналом за умови 

його гнучкого застосування з урахуванням національних реалій, кризових викликів 

та зростаючої потреби працівників у безпеці, підтримці й довірі. 

4. Підсумовуючи техніко-економічну характеристику ПрАТ «МХП», можна 

зазначити, що компанія є потужним міжнародним агрохарчовим холдингом із 

вертикально інтегрованою моделлю та диверсифікованим бізнесом. Її розвиток 

супроводжувався інвестиціями у виробничі потужності, розширенням брендів і 

виходом на зовнішні ринки. 
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За 2023–2024 роки зросли вартість основних засобів, фондозабезпеченість і 

фондоозброєність, що свідчить про посилення матеріально-технічної бази. Водночас 

зниження фондовіддачі та поглиблення збитковості вказують на недостатню 

ефективність використання ресурсів і потребу в оптимізації витрат. У структурі 

надходжень домінує рослинництво, тоді як тваринництво скоротило частку, що 

підвищує залежність від кон’юнктури рослинної продукції. 

Конкурентний аналіз підтвердив лідерські позиції МХП за якістю, 

інноваційністю, маркетингом і фінансовими можливостями, проте PEST і SWOT 

показали значний вплив зовнішніх ризиків та наявність внутрішніх проблем, 

пов’язаних із витратністю, кадровими питаннями й цифровими інструментами. 

Подальше зміцнення позицій компанії залежатиме від підвищення віддачі основних 

засобів, контролю адміністративних і збутових витрат, розвитку персоналу та 

цифрового маркетингу. 

5. У 2023–2024 роках підприємство зазнало суттєвого скорочення персоналу під 

впливом воєнного стану та мобілізаційних процесів. Це зумовило трансформацію 

структури кадрів і перехід до більш гнучких форм організації праці. 

Підприємству вдалося зберегти кваліфіковане ядро персоналу, що 

підтверджується зростанням частки працівників з вищою освітою та середнім і 

вищим рівнем оплати праці. Зростання продуктивності праці на одного працівника і 

на одну людино-годину свідчить про інтенсифікацію використання трудових ресурсів 

і часткову компенсацію кадрових втрат. Водночас зниження коефіцієнта 

використання персоналу та підвищене навантаження вказують на потребу 

вдосконалення організації праці. 

Зменшення показників обороту і плинності кадрів відображає відносну 

стабілізацію колективу в кризових умовах. Загалом кадрова політика МХП має 

адаптивний характер, проте подальший розвиток підприємства потребує посилення 

мотиваційного менеджменту з урахуванням ризиків професійного вигорання та 

соціально-психологічної напруги. 

6. на підприємстві сформовано комплексний і сучасний мотиваційний 

менеджмент, інтегрований у загальну корпоративну стратегію та систему управління 
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персоналом. Компанія поєднує матеріальні стимули, соціальні гарантії, розвиток 

компетенцій, прозорі інструменти оцінювання результативності та розвинену 

освітню екосистему, що створює основу для довгострокової залученості та лояльності 

працівників. 

Сильними сторонами мотиваційної системи МХП є орієнтація на розвиток 

людського капіталу, підтримка кар’єрної мобільності, використання сучасних HR-

інструментів (OKR, SAP SuccessFactors, Talent Council), а також увага до добробуту й 

психологічної підтримки персоналу, особливо в умовах воєнного стану. Це 

підтверджується результатами внутрішніх опитувань, галузевими нагородами та 

стабільною присутністю компанії у рейтингах найкращих роботодавців. 

Водночас аналіз виявив низку проблем, що знижують ефективність мотивації 

окремих категорій працівників. Серед них  обмежена прозорість кар’єрного 

просування, нерівний доступ до бонусів, низька стартова оплата для молодих 

фахівців і надмірне навантаження на виробничий персонал та керівників. За умов 

кадрового дефіциту й підвищеного стресу ці чинники можуть посилювати 

демотивацію та ризики професійного вигорання. 

7. Зарубіжний досвід США, країн ЄС і Японії показує, що ефективна мотивація 

поєднує матеріальні та нематеріальні інструменти. Фінансові стимули доповнюються 

розвитком компетенцій, прозорими правилами винагороди, участю працівників в 

управлінні, підтримкою ментального здоров’я та формуванням сильної 

корпоративної культури. Помітною тенденцією є персоналізація мотивації, орієнтація 

на справедливість, баланс роботи й особистого життя, стабільність зайнятості та 

визнання внеску працівника. 

У період кризи мотиваційний менеджмент виконує ще й стабілізаційну роль. 

Для персоналу критичними стають безпека, довіра до керівництва, якісні комунікації 

та психологічна підтримка. Навіть за обмежених ресурсів результат дають 

нематеріальні стимули, гнучка організація праці, внутрішнє навчання, менторство, 

регулярний зворотний зв’язок, а також цифрові HR-інструменти для моніторингу 

настроїв і коригування рішень. 
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8. Для удосконалення мотиваційного менеджменту ПрАТ «МХП» у кризових 

умовах доцільно зосередитися на трьох практичних напрямах, спрямованих на 

зниження плинності кадрів і відновлення довіри персоналу. 

Перший напрям передбачає впровадження корпоративної матриці посад і 

компетенцій, інтегрованої з системою OKR. Вона забезпечує прозорі правила 

кар’єрного зростання і перегляду оплати праці на основі досягнення результатів, 

оцінювання 360° та рекомендацій Talent Council. Це зменшує суб’єктивність 

управлінських рішень і підвищує передбачуваність кар’єрних перспектив. 

Другий напрям пов’язаний із запровадженням тимчасового антикризового 

компенсаційного пакета. Він може включати надбавки за додаткове навантаження, 

перегляд добових витрат, адаптаційні доплати для нових працівників і використання 

немонетарних стимулів. Такий підхід дозволяє підтримати ключових співробітників 

без істотного зростання постійних витрат. 

Третій напрям стосується оптимізації організації робочого часу з метою 

зменшення перевантаження і професійного вигорання. Доцільними є ротаційні 

графіки на виробництві, гнучкі режими роботи для адміністративного персоналу та 

посилення ролі лінійних керівників у контролі навантаження. 

9. Проведена оцінка ефективності запропонованих заходів свідчить про їх 

економічну доцільність та позитивний вплив на основні показники діяльності ПрАТ 

«МХП». Результати пілотного впровадження на базі ТОВ «НВФ «Урожай» показали, 

що навіть за консервативного сценарію проєкт має короткий термін окупності, 

позитивну чисту нинішню вартість та високі індекси прибутковості, що підтверджує 

його фінансову стійкість. 

Запровадження прозорих механізмів кар’єрного зростання, антикризових 

компенсацій і оптимізації робочого часу забезпечило зниження плинності кадрів, 

зростання задоволеності працівників, підвищення рівня мотивації та залученості 

персоналу. Одночасно зафіксовано скорочення невиходів на роботу з нефінансових 

причин і зростання продуктивності праці, що підтверджує наявність не лише 

соціального, а й відчутного економічного ефекту. 
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Додаток А 

 

Рис. А.1. Окремі філії ПрАТ «МХП» 

Джерело: [39] 
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Додаток Б 

 

Рис. Б.1 Вертикально інтегрований виробничий цикл ПрАТ «МХП» 

Джерело: [39] 
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Додаток В 

Фінансова звітність ПрАТ «МХП» за 2024-2023 роки 
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Джерело: [32] 
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Додаток Г 

 

Рис. Г.1. Організаційна структура управління ПрАТ «МХП» 

Джерело: [39] 

 

 

  

 


