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MARKETING ASPECTS OF INCREASING THE LEVEL  
OF STAFF MOTIVATION IN MODERN MANAGEMENT CONDITIONS 

Анотація. В умовах сьогодення численні обставини вказують на кризу системи мо-
тивації праці в Україні, що, обумовлює необхідність переосмислення проблем тру-
дової мотивації, пошук нових чинників і стимулів. У статті авторами визначено 
основні завдання мотивації персоналу та змодельовано процес мотивації. Запропо-
новано набір мотиваційних факторів сучасного працівника: висока заробітна плата, 
доступ до освіти, визнання, корпоративний відпочинок, соціальний захист та медич-
не страхування, зручне місце розташування, інноваційне середовище, гнучкий гра-
фік роботи, комфортні умови праці та атмосфера, можливість самореалізації, 
кар’єрного зростання, відчуття причетності. Авторами досліджено ефективність мо-
тивації працівників маркетингової сфери за стандартними показниками основних 
гравців на внутрішньому ринку промислового арматуробудування: середньомісячна 
заробітна плата, річна продуктивність праці, плинність кадрів. Діагностика мотива-
ційного клімату у відділі маркетингу ПрАТ «Київське центральне конструкторське 
бюро арматуробудування» проводилось за запропонованими критеріями у напрям-
ках сили мотивації та задоволеності працівників за шкалою 0–1. Також проаналізо-
вано ефективність мотивації працівників у трьох блоках: ефективність оплати праці, 
продуктивність праці, задоволеність працівників. За результатами дослідження, ав-
торами запропонованоі шляхи підвищення рівня мотивації працівників на підприєм-
стві, основними з яких є: підвищення рівня заробітку за рахунок збільшення його ча-
стки, що співвідноситься з результатами діяльності підприємства; впровадження 
системи оплати праці «оплата проти ризику»; впровадження системи бонусів за до-
сягнення цілей компанії; впровадження американської системи оплати «Pay-for-
Performance»; дотримання принципу соціальної рівності та захисту працівників на 
підприємстві через розширення соціальних програм; проведення різноманітних тре-
нінгів, змагань, лекцій з Teambuilding; розвиток спеціальних зон відпочинку; впрова-
дження системи адаптації нових працівників на підприємстві. 
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Abstract. In today’s conditions, numerous circumstances point to the crisis of the system of 
work motivation in Ukraine, which necessitates a rethinking of the problems of work 
motivation, the search for new factors and incentives. In the article, the authors found the 
main tasks of staff motivation and modeled the process of motivation. The article propose a 
set of motivational factors of the modern employee: high wages, access to education, 
recognition, corporate leisure, social protection and health insurance, convenient location, 
innovation environment, flexible schedule, teleworking, comfortable working conditions and 
atmosphere, the possibility of self-realization, career growth, a sense of belonging. The 
authors examined the effectiveness of motivation of marketing staff according to the 
standard indicators of the main players in the domestic market of industrial valves: average 
monthly salary, annual productivity, staff turnover. The diagnostic of the motivational 
climate in the marketing department of PJSC «Kyiv Central Design Bureau of Valves» was 
carried out according to the proposed criteria in the areas of motivation and employee 
satisfaction on a scale of 0 — 1. The authors proposed to analyze the effectiveness of 
motivation of employees in three blocks: the efficiency of the payroll, productivity, employee 
satisfaction. Based on the study, the authors proposed ways to increase the level of 
motivation of employees in the enterprise, the main of which are: increasing the level of 
earnings by increasing its share, which correlates with the results of the enterprise; 
introduction of a system of remuneration «payment against risk»; introduction of a bonus 
system for achieving the company’s goals; introduction of the American «pay-for-
performance» system; compliance with the principle of social equality and protection of 
employees in the enterprise through the expansion of social programs; conducting various 
trainings, competitions, lectures on Teambuilding; development of special recreation areas; 
introduction of a system of adaptation of new employees at the enterprise. 

Key words: Motive, stimulus, motivation process, motivational factors, motivational 
climate, motivation efficiency, satisfaction, strength of motivation, labor productivity, 
wages, working conditions. 
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Постановка проблеми. Ефективність маркетингової діяльності підприємст-
ва тісно корелює з його життєздатністю, загальними його результатами вироб-
ництва та збуту продукції в умовах ринкової конкуренції. Водночас, у даному 
питанні визначальну роль відіграє продуктивна праця персоналу як відділу мар-
кетингу, так і компанії загалом, адже саме він і створює той конкурентоспромож-
ний продукт. Для підвищення ефективності діяльності підприємства, у тому числі і 
маркетингової, та продуктивності праці персоналу, останній має бути правильно 
мотивований. Мотивація як свідоме внутрішнє ставлення працівника до вико-
нуваної ним роботи та організації в цілому формується на основі мотивів, які 
знаходяться всередині кожної людини, спрямовують і визначають її поведінку.  

Мотивація — питання, вирішенню якого у світовій практиці завжди надава-
лась велика увага. Вітчизняні теорія і практика мотивації, зазвичай зводилися 
до оплати праці, а саме зростання рівня заробітної плати, доплати, премії, піль-
ги. Зазвичай такі методи проявляли низьку ефективність. Численні обставини 
вказують на кризу системи мотивації праці в Україні, яка визначається не лише 
низьким показником реальної заробітної плати, але й зміною ціннісних орієн-
тирів у системі мотивів до праці, що, в свою чергу, обумовлює необхідність 
переосмислення проблем трудової мотивації, пошук нових чинників і стимулів. 



Аналіз досліджень і публікацій. Значний внесок у розвиток теорії і практи-
ки мотивації праці зробили відомі зарубіжні автори теорій мотивації — А. Мас-
лоу, К. Альдерфер, Д. МакКлелланд, Ф. Герцберг, С. Адамс, В. Врум, Е. Пор-
тер, Л. Лоуллер, Е. Локке, Б. Скінер, Д. Пінк, Д. Аріелі та інші. Проблеми 
мотивації праці персоналу знайшли своє відображення у численних роботах 
вітчизняних науковців: О.А. Бугуцького, В.Г. Шинкаренко, І.І. Бондаря, 
Л.І. Безтелесної, Г.А. Дмитренка, А. М. Колота, С.А. Шапіро, В.С. Дієсперова, 
Г.В. Козаченко, І.В. Шепель, А.В. Гольди та інших. 

Методика дослідження. Періодом дослідження є 2016–2019 роки, у процесі 
проведення якого було використано як джерела інформації внутрішню та зов-
нішню звітність досліджуваних підприємств. У роботі застосовано загальнона-
укові та спеціальні методи дослідження, зокрема: моделювання — для побудо-
ви моделі процесу мотивації праці, порівняння — для дослідження підходів 
мотивації та аналізу мотиваційної політики основних гравців ринку промисло-
вого арматуробудування, історичного аналізу — для аналізу процесу еволюції 
поняття «мотивація», системного підходу — для аналізу мотиваційного клімату 
та ефективності мотивації досліджуваного підприємства, аргументації — для 
пояснення необхідності перебудови системи мотивації на підприємстві. 

Виділення не вирішених раніше частин загальної проблеми. Численні дослі-
дники доходили єдиного висновку, що застосування мотиваційного механізму на 
підприємстві є необхідним, проте єдиний підхід, який став би універсальним для 
будь-якої компанії, запропонований не був. Гострота й актуальність проблем моти-
вації працівників маркетингової сфери потребують подальшого аналізу, переосмис-
лення традиційних концепцій і розробки сучасних методик формування й реалізації 
мотиваційних моделей в умовах мінливого середовища суспільного життя українців. 

Метою статті є розробка маркетингових аспектів підвищення рівня мотива-
ції персоналу в сучасних вітчизняних умовах господарювання. 

Викладення основного матеріалу. У найширшому розумінні під мотиваці-
єю слід розуміти процес спонукання працівників до діяльності для досягнення 
цілей компанії. Тому для ефективної реалізації функції мотивації слід усвідом-
лювати що спонукає працівника до праці та розуміти те, як направити ці спону-
кання в русло досягнення цілей підприємства. Основними завдання мотивації 
персоналу, на наш погляд, є залучення персоналу в організацію, збереження 
співробітників в організації та забезпечення їх лояльності, стимулювання про- 
дуктивної поведінки, контроль за витратами на робочу силу, забезпечення адмі-
ністративної ефективності, простоти та зрозумілості кожному працівнику. Уза-
гальнюючи підходи численних науковців [1—6], можна змоделювати процес 
мотивації, який схематично зображено на рис. 1. 

Відомо, що процес мотивації починається з виникнення потреби, а коли вона 
усвідомлюється, виникає конкретне бажання, яке, в свою чергу, викликає на-
пругу, що породжує певні дії та формує поведінку. Така поведінка призводить 
до результату, за який людина отримує винагороду. Працівник різною мірою 
може бути задоволений таким рівнем винагороди, досягаючи відчуття успіху, 
щастя, гармонії, самореалізації, впевненості. Щоб бути задоволеним життям, 
людині достатньо мати комфортний стан, задоволені потреби — позбутися від 
негативних мотивів. Але щоб стати щасливим і успішним, самореалізуватися і 
досягти гармонії, йому потрібні позитивні мотиви — бажання, ідеї, цінності. 
Головне — це вміння мотивувати самого себе, яке дає «чарівну кнопку», що 
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дозволяє не тільки досягти комфортного стану, але й підвищити успішність за 
рахунок вищої активності. Залежно від відчуття, що викликає дана винагорода, 
в людини виникають нові потреби, після чого цикл повторюється. Саме тому 
мотивація — це внутрішнє ставлення, а стимулювання — зовнішній вплив. Як 
тільки робітнику стає замало «внутрішніх» відповідей на запитання «навіщо 
виконувати роботу?», керівник своєчасно повинен надати йому «зовнішню» 
відповідь — стимул. Як відомо, методи мотивації поділяють на прямі економіч-
ні, опосередковані економічна, організаційні та морально-психологічні [7]. 

Рис. 1. Модель процесу мотивації 
Джерело: складено авторами на основі даних [1—6].

На основі висновків багатьох дослідників теорій мотивації [5, 7—9] можна 
визначити чотири парадигми мислення про поведінку людини, сформовані в 
історії людства: 

1. Мотивація 1: люди є біологічними створіннями, які борються за виживання —
до ХІХ ст. 

2. Мотивація 2: люди реагують на зовнішні винагороди і покарання — пер-
ша половина ХХ ст. 

3. Мотивація 3: крім базових потреб людьми керують вищі мотиви — друга
половина ХХ ст. 

4. Мотивація 4: людьми керує потреба в постійному навчанні, розвитку та
зміні на краще оточуючого світу — початок ХХІ ст. 

Поява теорій мотивації була зумовлена такими причинами: високий рівень 
безробіття, що викликав жорстку конкуренцію за робочі місця; злиденні умови 
існування, обумовлені мінімізацією обсягу матеріальної винагороди працівни-
ків; низький професійний і освітній рівень персоналу, що робило практично 
неможливим поєднання його інтересів з інтересами організації [10, с. 124]. 

Потреба Конкретне 
бажання Напруга 

Дії (поведінка) Результат Винагорода 

усвідомлюється викликає породжує 

призводить дає 

− Успіх
− Щастя
− Гармонія
− Самореалізація
− Впевненість
− «Чарівна кнопка»

Задоволеність 

Незадоволеність 

Позбутися від нега-
тивних мотивів: 
− комфортний стан
− задоволені потреби

Позитивні 
мотиви: 
− бажання
− ідеї
− цінності
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Заведено вважати, що теорії мотивації у своєму розвитку пройшли чотири 
основні стадії: змістовний, процесний, закріплюючий, ціннісний підходи. У 
табл. 1 поданоі їх характерні особливості. Слід зазначити, що кожен із запропо-
нованих підходів містить недоліки, водночас ідеальної теорії мотивації, яка б 
мала комплексний характер, не існує. Але, найближчими до застосування на 
практиці є теорії ціннісного підходу, оскільки вони сформовані в умовах, най-
ближчих до сучасних. В умовах сьогодення теорії розглянутих підходів у чис-
тому вигляді не можна застосувати в практиці управління персоналом. 

Таблиця 1 
ЕВОЛЮЦІЯ ТЕОРІЙ МОТИВАЦІЇ 

Підхід Роки Предста-вники Фокус Результат Умови 
формування 

1 2 3 4 5 6 
Змістовний 60-ті рр.

ХХ ст.
А. Маслоу,  
К. Альдерфер,  
Д. МакКлелланд, 
Ф. Герцберг 

Ідентифікація 
внутрішніх 
потреб, які 
дають 
імпульс пове- 
дінці. 
Класифікація 
специфічних 
потреб людей, 
що спонукають 
їх до дій 

Структура 
потреб, їх зміст, 
зв’язок з моти-
вацією людини. 
Винагорода для 
задоволення 
своєї потреби 

Колективні 
договори. 
Концепція «бе-
режливого ви-
робництва». 
Ера «закритих 
систем і соціаль-
ного індивіда». 
Пріоритет — 
поліпшення 
умов праці й 
якості продукції 

Процесний 70-ті рр.
ХХ ст.

С. Адамс, 
В. Врум, 
Е. Портер, 
Л. Лоуллер, 
Е. Локке 

Процес вибору 
людиною типу 
поведінки для 
задоволення 
потреби 

Вплив на пове-
дінку людини її 
потреб, ситуа-
ції, очікувань, 
наслі-дків об-
раного типу 
поведінки. 
Поєднання ре-
зультатів праці 
й винагороди 

Період «відкри-
тих систем і  
раціонального 
індивіда». 
Теорія підпри-
ємств. 
Інтернаціоналі-
зація підприєм-
ницької діяль- 
ності. 
Умови нестачі 
ресурсів. 
Посилення 
конкуренції. 
Зміна оргструк-
тур. 
Орієнтація на 
валовий випуск 

Закріплю-
ючий 

80-ті рр.
ХХ ст.

Б. Скінер Зміна поведінки 
людей в процесі 
праці залежно 
від використан-
ня винагород і 
покарань 

Набір принци-
пів, що 
пов’язують 
поведінку лю-
дини з її нас-
лідками. 
Модель трудо-
вої поведінки 

Світова фінан-
сова, паливно-
енергетична, 
екологічна 
криза. 
Зростання рівня 
безробіття. 
Зміна оргструк-
тур. 
Управлінські 
рішення в умовах 
невизначеності 
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Закінчення табл. 1 
1 2 3 4 5 6 

Ціннісний 90-ті рр.
ХХ ст. —
поч.
ХХІ ст.

Д. Пінк, 
Д. Аріелі 

Співвідношен-
ня цінностей 
людини з цін-
ностями органі-
зації 

Рівень мотиво-
ваності людини 
залежно від 
подібності її 
цінностей з 
цінностями 
організації. 
Можливість 
демотивації 
працівників 
неправильним 
керівництвом 
замість їх моти-
вації 

Період «відкри-
тих систем і 
соціального 
індивіда». 
Повернення до 
«соціального 
мислення». 
Комп’ютеризаці
я управлінських 
процесів. 
Децентралізація 
управління. 
Продуктивність 
та якість праці 
для перемоги в 
конкуренції. 
Відкрита глоба-
льна економіка 
й інформаційне 
суспільство 

Джерело: складено авторами на основі даних [5, 8, 10, 11, 12]. 

Слід зазначити, що в сучасних динамічних умовах ХХІ століття найпростіша 
схема «батога і пряника» давно застаріла і потребує перегляду з точки зору ін-
дивідуального підходу. Визначимо основні фактори мотивації для сучасного пра-
цівника (рис. 2). 

Рис. 2. Фактори мотивації працівника в сучасному середовищі 

Джерело: складено авторами. 

Фактори мотивації  
сучасного працівника 

Кар’єрний ріст Відчуття причетності Доступ до 
навчання 

Визнання: 
нагородження та 

подарунки 

Корпоративний 
відпочинок 

Соціальний захист та 
медичне страхування 

Зручне 
розташування Гнучкий графік, 

дистанційна робота 

Можливість 
самореалізації 

Комфортні умови праці 
та атмосфера 

Високий рівень 
оплати праці 

Середовище 
інновацій 
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З рис. 2 стає зрозумілим, що працівник в умовах сьогодення має досить ши-
рокий і не характерний для минулих років набір мотиваційних факторів, при 
чому для кожного індивідуума він буде різним. Тому основним завданням кері-
вника є знайти правильну їх комбінацію для колективу, на основі чого впрова-
джувати обґрунтовану ефективну мотиваційну політику. 

Дослідимо ефективність мотивації персоналу сфери маркетингу за стандарт-
ними показниками основних гравців на вітчизняному ринку промислового ар-
матуробудування (рис. 3–5). 

Рис. 3. Середньомісячна заробітна плата працівників відділів маркетингу 
основних гравців ринку промислового арматуробудування у 2019 році 

Джерело: складено авторами на основі даних [13–17]. 

Отже, ПрАТ «Київське центральне конструкторське бюро арматуробудуван-
ня», порівняно з найближчими конкурентами на ринку, має найвищий показник 
середньомісячної заробітної плати працівників сфери маркетингу у 2019 році. 
Найнижчі значення мають ПАТ «Сумське машинобудівне науково-виробниче 
об’єднання» та ПрАТ «Армапром». 

Рис. 4. Річна продуктивність праці основних гравців ринку 
промислового арматуробудування у 2019 році 

Джерело: складено авторами на основі даних [13–17]. 
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Як видно з рис. 4, найвищих значень річної продуктивності праці на ринку у 
2019 році з великим відривом від конкурентів досягає ПрАТ «Промарматура». 
ПрАТ «КЦКБА» знаходиться на другому місці, а інші підприємства мають ни-
зькі значення. 

Рис. 5. Плинність персоналу відділів маркетингу 
основних гравців ринку промислового  

арматуробудування у 2019 році 

Джерело: складено авторами на основі даних [13–17]. 

Як видно з рис. 5, найвищих значень плинності персоналу на ринку у 2019 
році досягає ПрАТ «КЦКБА», що є негативним. Найменший показник іденти-
фіковано у ПрАТ «Промарматура». Отже, ПрАТ «Промарматура» визначено як 
найпродуктивніше підприємство з найменшою плинністю кадрів на ринку про-
мислового арматуробудування у 2019 році.  

Проведемо діагностику мотиваційного клімату у відділі маркетингу на ПрАТ 
«Київське центральне конструкторське бюро арматуробудування» за запропо-
нованим критеріями в напрямках сили мотивації та задоволеності працівників 
за шкалою 0–1 (табл. 2). 

Отже, як видно з табл. 2, для співробітників сфери маркетингу ПрАТ «КЦК-
БА» найсильнішими мотиваторами є рівень щастя та заробітної плати, 
можливості кар’єрного та професійного розвитку. За аналізований період прос-
тежується нерівномірна тенденція зростання більшості показників задоволенос-
ті працівників мотиваційним кліматом. У загальному підсумку, така динаміка 
частинних показників призвела до рівномірного зростання інтегрального показ-
ника мотиваційного клімату впродовж 2016 — 2019 років, що становив у 2016 
році 0,687, у 2017 — 0,688, у 2018 — 0,693, у 2019 — 0,697. Значення інтегра-
льного показника відноситься до інтервалу 0,41 — 0,70, що означає несприят-
ливий мотиваційний клімат. Слід відмітити, що у 2019 році показник є досить 
близьким до інтервалу сприятливого мотиваційного клімату. На ПрАТ «КЦК-
БА» персонал мотивований не повністю, чим не задоволений, але намагається 
поліпшити своє становище. 
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Таблиця 2 
ПОКАЗНИКИ МОТИВАЦІЙНОГО КЛІМАТУ ВІДДІЛУ МАРКЕТИНГУ  

ПРАТ «КЦКБА» У 2016–2019 рр. 

Показник Коефіцієнт  
вагомості 

Сила  
мотивації 

Рівень задоволеності працівників 

2016 2017 2018 2019 
1 2 3 4 5 6 7 

1. Рівень щастя працівників 0,145 1 0,288 0,298 0,316 0,346 

2. Різноманітність та поєднання
застосовуваних інструментів моти-
вації

0,094 0,852 0,411 0,412 0,415 0,411 

3. Соціальний комфорт 0,081 0,702 0,694 0,694 0,659 0,722 

4. Можливості кар’єрного розвитку 0,072 0,928 0,610 0,612 0,625 0,629 

5. Можливості професійного розвитку 0,064 0,914 0,875 0,874 0,876 0,881 

6. Масштабні, цікаві завдання 0,058 0,871 0,751 0,745 0,765 0,768 

7. Гнучкий графік, дистанційна
робота 0,053 0,745 0,210 0,212 0,214 0,218 

8. Відсутність конфліктів всередині
колективу 0,049 0,598 0,847 0,845 0,851 0,839 

9. Рівень заробітної плати 0,045 0,987 0,629 0,634 0,653 0,736 

10. Зрозуміла та ефективна система
бонусів 0,041 0,852 0,683 0,685 0,689 0,693 

11. Комфортні умови праці 0,039 0,845 0,673 0,674 0,681 0,682 

12. Рівень узгодженості дій 0,034 0,598 0,848 0,841 0,846 0,843 

13. Рівень згуртованості колективу 0,033 0,654 0,652 0,656 0,687 0,641 

14. Ставлення до керівників 0,023 0,425 0,785 0,798 0,812 0,785 

15. Кількість успішних проектів 0,021 0,741 0,852 0,841 0,869 0,621 

16. Кількість проведених тренінгів,
кейсів, ігор 0,018 0,411 0,422 0,412 0,501 0,511 

17. Обсяг матеріальних допомог та
соціальних виплат персоналу 0,017 0,745 0,631 0,625 0,69 0,698 

18. Кількість поданих раціоналіза-
торських пропозицій 0,017 0,523 0,619 0,621 0,628 0,632 

19. Дотримання термінів виконання
роботи підприємством 0,016 0,418 0,991 0,993 0,999 1 

20. Кількість наданих пільгових пу-
тівок співробітникам 0,015 0,795 0,421 0,412 0,436 0,391 

21. Наявність подяк та нагород
працівникам 0,015 0,741 0,732 0,745 0,755 0,762 

22. Корпоративна культура 0,014 0,511 0,447 0,451 0,454 0,459 

23. Якість проведених свят та інших
заходів 0,013 0,495 0,865 0,881 0,886 0,879 
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Закінчення табл. 2 
1 2 3 4 5 6 7 

24. Відсутність запізнень та прогулів
співробітників 0,012 0,321 0,871 0,875 0,869 0,858 

25. Відсутність дисциплінарних стя-
нень у працівників 0,011 0,311 0,849 0,851 0,842 0,839 

26. Середньозважена бальна оцінка 1 0,786 0,601 0,603 0,612 0,618 

27. Інтегральний показник (індекс)
мотиваційного клімату – – 0,687 0,688 0,693 0,697 

Джерело: складено авторами на основі внутрішньої звітності підприємства. 

Проаналізуємо ефективність мотивації працівників відділу маркетингу 
ПрАТ «КЦКБА» за показниками, згрупованими у три блоки (табл. 3). 

Таблиця 3 
ПОКАЗНИКИ ЕФЕКТИВНОСТІ МОТИВАЦІЇ ПЕРСОНАЛУ 

ВІДДІЛУ МАРКЕТИНГУ ПРАТ «КЦКБА» У 2016-2019 рр. 

Показник 2016 2017 2018 2019 

1. Показники блоку «Ефективність використання фонду оплати праці»

1.1. Коефіцієнт зіставлення середньомісячної заробіт-
ної плати з її рівнем в місті базування (Київ) 0,809 0,739 0,779 0,865 

1.2. Індекс зростання середньомісячної заробітної плати 1,099 1,169 1,274 1,283 

1.3. Зарплатовіддача 6,772 3,631 4,864 2,773 

2. Показники блоку «Продуктивність праці»

2.1. Річна продуктивність праці, тис. грн.ос. 725,311 487,265 788,660 581,593 

2.2. Фінансова продуктивність праці, тис. грн/ос. 67,523 27,622 46,806 12,568 

2.3. Коефіцієнт співвідношення темпів зростання 
річної продуктивності праці та річного фонду опла-
ти праці підприємства 

0,977 0,618 1,323 0,664 

3. Показники блоку «Задоволеність працівників»

3.1. Рівень задоволеності рівнем заробітної плати, бали 6,145 6,337 6,525 7,358 

3.2. Рівень задоволеності справедливістю матеріаль-
ного стимулювання, бали 6,213 6,241 6,478 7,125 

3.3. Рівень задоволеності соціальними гарантіями та 
виплатами, бали 6,985 6,251 6,896 6,974 

3.4. Рівень задоволеності морально-психологічним 
кліматом в колективі, бали 7,253 7,021 6,935 7,214 

3.5. Індекс щастя 0,288 0,298 0,316 0,346 

Джерело: складено авторами на основі внутрішньої звітності підприємства та даних [13]. 
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Отже, дані табл. 3 свідчать про нерівномірну динаміку зміни показників 
ефективності використання фонду оплати праці: зіставлення середньомісячної 
заробітної плати з її рівнем у місті базування (Київ) знижується у 2017 році, а 
з 2018 року зростає, індекс зростання середньомісячної заробітної плати зрос-
тає за аналізований період, зарплатовіддача — у 2017 році суттєво знижуєть-
ся, у 2018 році — зростає, у 2019 році — знову знижується, що пов’язно зі 
скороченням діяльності у 2017 та 2019 роках у результаті коливань попиту на 
продукцію та зміни орієнтацій підприємства на розробку та впровадження 
нової продукції. Показники продуктивності праці характеризуються нерівно-
мірною негативною динамікою: усі показники знижуються у 2017 році, зрос-
тають у 2018 році, та знову знижуються у 2019 році, що свідчить про суттєве 
зниження продуктивності праці у 2019 році, порівняно з 2016 роком. Показни-
ки задоволеності співробітників відділу маркетингу досліджуваного підпри-
ємства мають загальну нерівномірну тенденцію зростання, за винятком показ-
ника задоволеності працівників соціальними гарантіями та виплатами, що 
свідчить про зростання рівня задоволеності працівників у2019 році, порівняно 
з 2016 роком. У загальному, більшість показників мають низькі значення, що 
свідчить про наявність проблем у всіх аспектах дослідження.  

Для підвищення ефективності використання фонду оплати праці слід вирі-
шити пов’язані з ним проблеми, з якими стикалось ПрАТ «КЦКБА» за аналізо-
ваний період: 

• Проблему невідповідності рівня заробітної плати на підприємстві рівню
міста базування можна не вважати як досить критичну, але можна вирішувати 
шляхом подальшого зростання рівня заробітку за рахунок зростання його час-
тини, що корелює з результатами діяльності підприємства.  

• Проблему невідповідності рівня виручки обсягу фонду оплати праці, тобто
неефективності його використання, слід вирішувати шляхом направлення зу-
силь працівників на впровадження заходів щодо диверсифікації діяльності, під-
вищення якості продукції, перегляду ціноутворення на підприємстві, що приз-
вело б до підвищення обсягів реалізації, в результаті чого зросла б 
зарплатовіддача. Даний показник ні в якому разі не можна підвищувати за раху-
нок зниження фонду оплати праці за умови незмінності чисельності працівни-
ків, адже це призведе до зниження вмотивованості персоналу і, як наслідок, — 
до подальшого зниження результативності діяльності підприємства. Також, 
можна запропонувати впровадити систему оплати праці «оплата проти ризику» 
або подвійних ставок, як елементу американської моделі мотивації. Така систе-
ма передбачає відмову працівників отримати бонуси за свою роботу у вигляді 
відсотку до заробітної плати, а натомість при ефективній роботі вони отрима-
ють суму, вдвічі більшу, ніж ту, від якої відмовилися. На нашу думку, це допо-
може стимулювати працівників, сприяти їх кар’єрному зростанню та орієнтації 
на майбутнє, водночас вирішить проблему невідповідності обсягу фонду оплати 
праці обсягам виручки за рахунок можливості виплати бонусів у наступному 
періоді, коли обсяг реалізації планується збільшити за рахунок розробок та вдо-
сконалень, здійснених у поточному періоді. 

Для підвищення продуктивності праці слід вирішити пов’язані з нею проб-
леми, з якими стикалось ПрАТ «КЦКБА» за аналізований період, за винятком 
2018 року: 
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• Проблему невідповідності обсягу реалізації чисельності промислово-
виробничого персоналу підприємства, а отже недостатньої його продуктивнос-
ті, пов’язаної з коливаннями попиту можна вирішувати за рахунок заходів, 
спрямованих на збільшення обсягу чистого доходу від реалізації продукції, та-
ких як диверсифікація діяльності, підвищення якості продукції, перегляд ціноу-
творення на підприємстві, за рахунок зниження чисельності промислово-
виробничого персоналу та за рахунок підвищення мотивації працівників, а саме 
стимулювання їх працювати на результат компанії, наприклад, завдяки впрова-
дженню системи преміювання за досягнення цілей компанії. 

• Проблему невідповідності обсягу чистого прибутку чисельності персоналу,
а отже недостатньої його фінансової продуктивності, що пов’язано зі скорочен-
ням діяльності підприємства можна вирішувати вже згаданими шляхами, що 
пропонувалися для вирішення попередньої проблеми, які можна доповнити 
такими заходами, які сприятимуть збільшенню прибутку завдяки оптимізації 
витрат, зменшенню вартості матеріальних активів, а також оптимізації структу-
ри капіталу підприємства. 

• Проблему випереджання темпів зростання фонду оплати праці, порівняно
зі зростанням продуктивності праці слід вирішувати шляхом перегляду темпів 
зростання фонду оплати праці, з використанням натомість ефективних матеріаль-
них та нематеріальних методів стимулювання з метою забезпечення зацікавле-
ності працівників у зростанні кінцевих показників діяльності ПрАТ «КЦКБА», 
забезпечуючи при цьому залежність зростання заробітної плати працівників від 
продуктивності їх діяльності. Наприклад, можна впровадити американську сис-
тему оплати праці «Pay-for-Performance», за якої винагорода працівника зале-
жить від індивідуальних та групових результатів. 

Для підвищення задоволеності працівників слід вирішити пов’язані з нею 
проблеми, з якими стикалось ПрАТ «КЦКБА» за аналізований період: 

• Проблему невдоволення працівників заробітною платою, у тому числі ма-
теріальним стимулюванням слід вирішувати шляхами, зазначеними вище — 
впровадженням системи оплати праці «Pay-for-Performance» та системи премі-
ювання за кінцеві результати діяльності підприємства. Тоді працівники будуть 
відчувати зв’язок між рівнем заробітку та рівнем покладених зусиль для його 
отримання, а працівник, у разі невдоволення рівнем заробітної плати, буде вмо-
тивований працювати ще ефективніше. 

• Проблему невдоволення обсягом соціальних гарантій і виплат допоможе
вирішити дотримання принципу соціальної рівності та захищеності працівників 
на підприємстві через розширення впровадження соціальних програм. 

• Проблему невдоволення атмосферою в колективі, відчуття напруженості та
недружелюбності можна вирішити шляхом проведення різноманітних тренінгів, 
конкурсів, лекцій з Teambuilding, що допоможе побудувати команду зі сприят-
ливою атмосферою в колективі. 

• Проблеми недостатньої задоволеності працею та відчуття стресу на роботі
у значної частки працівників може допомогти вирішити розробка спеціальних 
зон для відпочинку, впровадження системи адаптації нових співробітників на 
підприємстві, додаткові дні відпочинку, наприклад можливість бути відсутнім 
на роботі у свій день народження, право на додатковий вихідний в місяць. 
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Висновки. За результатами дослідження можемо зробити висновок, що ідеаль-
ної теорії мотивації, яка б мала комплексний характер, не існує. В умовах сього-
дення теорії розглянутих підходів в чистому вигляді не можна застосувати в 
практиці управління персоналом відділу маркетингу. Фактори мотивації праців-
ників стрімко змінюються, а отже, і традиційні методи мотивування не є ефекти-
вними. Проаналізувавши основні показники, що характеризують ефективність 
мотивації працівників маркетингової сфери основних виробників промислової 
арматури, визначено, що найуспішніше мотиваційна політика реалізується на 
ПрАТ «Промарматура». Провівши діагностику мотиваційного клімату та показ-
ників ефективності мотивації ПрАТ «КЦКБА», можемо зробити висновок про 
наявність проблем у всіх аспектах аналізу: ефективність використання фонду 
оплати праці, продуктивність праці, задоволеність працівників. За умови реаліза-
ції запропонованих напрямків розв’язання проблем, ідентифікованих у трьох 
блоках, ПрАТ «КЦКБА» підвищить ефективність мотивації персоналу працівни-
ків маркетингової сфери. Перспективами подальших досліджень за даним напря-
мом є розробка алгоритмів впровадження запропонованих заходів з метою поетап-
ної оптимізації мотиваційного клімату на досліджуваному суб’єкті господа-
рювання, а отже і підвищення результативності мотиваційної політики. 
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Анотація. Стаття присвячена уточненню поширеної в науковій літературі тези про 
те, що інтенсивність структурних постіндустріальних трансформацій пов’язана зі 
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кон’юнктури. Вихідна гіпотеза полягає в тому, що інтенсивніше формування «постіндус-
тріальної» структури національної економіки пов’язане із скороченням амплітуди не-
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