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The purpose of the research is to substantiate scientific and practical 

approaches and provide recommendations for organizing personnel motivation 

activities at LLC "Lyenwood Software." 

The object of the study is the process of organizing personnel motivation 

activities at LLC "Lyenwood Software." The subject of the study is the formation of 

a work motivation system for the personnel of a specific organization. 

The informational base of the thesis includes provisions of modern 

management, works of domestic and foreign authors, information from internet 

publications and web resources, the financial statements of the organization, and 

other information obtained during the practical experience. 

The practical significance of the obtained research results lies in the creation 

of practical recommendations for organizing personnel motivation activities at LLC 

"Lyenwood Software." 
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ВСТУП 

 

Мотивація персоналу є одним з основних питань, від якого залежать 

результати діяльності будь-якої організації, a саме збільшення прибутковості 

та покращення її фінансового стану. Пошук шляхів підвищення ефективності 

мотивації праці дає організації повноту дій і показує персоналу підприємства 

його важливість та значущість. Важливе значення в підвищенні ефективності 

стимулювання праці організації є дослідження його фінансового стану. Шляхи 

функціонування сучасних національних підприємств мають тенденцію до 

постійної зміни, тому і аспекти, на яких базується система мотивації праці 

персоналу мають потребу у постійному покращенні, оновленні та 

доопрацюванні. Розробка оптимальної для конкретної організації системи 

мотивації праці персоналу організації пов’язана з науковим пошуком 

найбільш раціонального підходу до управління персоналом сучасної 

організації та оновлення стилю управління її працівниками. 

Наукову проблематику організації заходів із мотивації персоналу на 

підприємстві досліджували такі вчені [1-28]: Базалійська Н.П., Міщук В.В., 

Колот А.М., Рукасов С.В, Каличева Н.Є., Стецюк М.І., Васюта В.Б., 

Бульбаха Л.І.  Аблязов Р., Гагне М., Форест Д., Данилевська О., 

Городничева Н. та інші. Незважаючи на достатньо велику кількість як 

вітчизняних, так і зарубіжних авторів, через необхідність у індивідуальному 

підході до конкретної організації та її працівників, проблема організації 

заходів із мотивації персоналу в ІТ-компанії потребує додаткового 

доопрацювання. 

Мета дослідження полягає в обґрунтуванні науково-практичних 

підходів та наданні рекомендацій щодо організації заходів із мотивації 

персоналу ТОВ «Лаєнвуд Софтвер». 

Для досягнення поставленої мети потрібно вирішити такі завдання: 

– дослідити теоретичні аспекти організації заходів із мотивації 

персоналу підприємства; 
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– надати загальну характеристику підприємства ТОВ «Лаєнвуд 

Софтвер»; 

– провести аналіз системи мотивації праці персоналу ТОВ «Лаєнвуд 

Софтвер» ; 

– розробити заходи щодо удосконалення мотивації персоналу на 

підприємстві ТОВ «Лаєнвуд Софтвер» ; 

– провести оцінку ефективності запропонованих заходів. 

Об’єктом дослідження є процес організації заходів із мотивації 

персоналу на підприємстві ТОВ «Лаєнвуд Софтвер» . Предметом дослідження 

є формування системи мотивації праці персоналу конкретної організації. 

Під час виконання дипломної роботи, були використані такі методи: 

абстрактно-логічний; комплексно-системний; методи порівняння та 

групування; табличний і графічний методи; методи кількісного та якісного 

аналізу. 

Інформаційною базою дипломної роботи слугували положення 

сучасного менеджменту, напрацювання вітчизняних і зарубіжних авторів, 

інформація з інтернет-видань та веб-ресурсів, фінансова звітність організації 

та інша, отримана на базі практики інформація.  

Практична значущість одержаних результатів дослідження полягає у 

створенні практичних рекомендацій щодо організації заходів із мотивації 

персоналу на підприємстві ТОВ «Лаєнвуд Софтвер». 
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1 ТЕОРЕТИЧНІ АСПЕКТИ ОРГАНІЗАЦІЇ ЗАХОДІВ ІЗ МОТИВАЦІЇ 

ПЕРСОНАЛУ ПІДПРИЄМСТВА 

 

Успіх організації залежить від колективних зусиль працівників. Якщо 

працівники будуть мотивовані, вони будуть спільно сприяти організаційному 

розвитку [1].  

Мотивація – це прикладна теоретична конструкція, яка описує поведінку 

особи в конкретній ситуації, зазвичай пов’язані з робочоюдіяльністю у всіх її 

проявах, а також для тлумачення причин (як внутрішніх, так ізовнішніх) 

перемін в цій поведінці [2].  

Мотивація походить від латинського слова «movere», що буквально 

означає рух. Усі визначення, які можна прочитати у книгах чи словниках, 

стосуються того факту, що мотивація – це поведінка, і потрібно керувати цією 

поведінкою для досягнення бажаних цілей та результатів [3].  

Загалом в літературі є велика кількість визначень поняття «мотивація», 

наведемо найбільш вживанісеред них, як зазначено в таблиці 1.1. 

 

Таблиця 1.1 – Тлумачення поняття «мотивація» 

Тлумачення поняття «мотивація» Автор 

Це процес стимулювання себе та інших до 

здійснення діяльності, яка зосереджена на 

досягнення індивідуальних та загальних цілей 

організації.  

Мескон М.Х.,  

Альберт М.,  

Хедоури Ф.[3]  

Це свідоме зусилля для певного типу задоволення 

потреб, задля досягнення успіху.  

Вернадський А.А. [4]  

Процес впливу на фактори виробничого та 

соціального середовища, ввнаслідок чого поведінка 

працівника змінюється, набірцілі щодо 

вдосконалення виробництва та механізму його 

управління.  

П. Маковєєв  

[5]  

Сукупність внутрішніх і зовнішніх сил, які 

спонукають людину до ефективноїдіяльності і 

зосередити цю діяльність на досягненні певноїцілі.  

А. Єськов  

[6]  

Cистема мотивів в її певній побудові, ієрархії.  В.І.Ковальов, 

В.М.Дружинін [7]  
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 Кінець таблиці 1.1 

Тлумачення поняття «мотивація» Автор 

Управлінська діяльність, яка спрямована на 

спонукання людей до ефективнішої роботи для 

досягнення своїх цілей.  

З.П. Румянцева  

Е.А. Уткін  

[8]  

 

Аналіз літературних джерел показує, що першим застосував термін 

«мотивація» А. Шопенгауер в 1813 році, який розумів це як «причинність», 

котру видно зсередини". Немає сумнівів, що проблеми специфічного впливу 

на поведінку людей турбували людство задовго до появи цього терміна. Однак 

лише з кінця XIX – початок 20 століття розпочато масштабне наукове 

дослідження цієї теми, пошук ефективних методів зміни мотиваційних 

установок співробітників, які виходять за рамки традиційного економічного 

примусу[9].  

Розуміння змісту мотивації є головним показником професійних 

здібностей хорошого керівника. Знання дій людей є необхідною передумовою, 

щоб допомогти їм усвідомити власні мотиви та запобігти певним 

ускладненням. У кожної людини є свої інтереси та потреби, цінності, 

задоволення яких є сенсом людського життя. Під час розгляду теоретичних та 

прикладних аспектів мотивації необхідно орієнтуватися на фактори, які 

змушують людину діяти і активізувати свої дії. Ці фактори в основному 

включають потреби,інтереси, мотиви та стимули. Потреба – це особливий стан 

психіки особистості, усвідомлене нею незадоволення, відчуття нестачі чогось, 

зразок невідповідності між внутрішнім станом і зовнішніми умовами. 

Більшість потреб періодично оновлюються, але водночас можуть змінюватися 

як форма їх ідентифікації, так і рівень важливості для людини. Людей 

позбавляють своїх потреб по-різному: вони їх задовольняють, придушують 

або взагалі не реагують на них [10]. 

Для того щоб, спонукати людину допрофесійної діяльності, мотивація 

виконує певний ряд функцій: спонукальну, організаційну, регуляторну, 

корегувальну, як показано на рисунку 1.1 [11]. 
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Рисунок 1.1 – Функції мотивації [11] 

 

Розглянемо суть кожної з функції [12]:  

1) спонукальна функція – оновлює наміри особистості здійснювати 

певний вид діяльності та активізує певну поведінку для її здійснення; 

2) організаційна функція – визначає можливі форми дій для реалізації 

реальних мотивів та досягнення на їх основі професійних цілей; 

3) регуляторна функція – керує необхідною поведінкою, активізацією та 

керує певними діями, необхідними для задоволення потреб та усвідомлення 

справжніх причин; 

4) корегувальна функція – гарантує оптимізацію дій та, за необхідності, 

їх зміну залежно від рівня важливості справжньої причини для фахівця.  

При вивченні мотивації персоналу необхідно враховувати, що потреби 

працівників постійно змінюються залежно від їх культурно-освітнього рівня, 

а самі працівники цінують себе більше, ніж раніше, вони відчувають, що їх 

бажання мають певну вагу, і їх не слід відхиляти. 

Завдання, які включає в себе мотивація [13]:  

– розуміння кожного працівника сутності та значення мотивації 

втрудовому процесі;  

– навчання персоналу та менеджерів психологічним основам управління 

спілкування в колективі;  

– формування раціональних підходів до управління персоналом 

укожного керівника з використанням сучасних методівмотивації.  

Функції 
мотивації

спонукальна організаційна регуляторна корегувальна
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Удосконалення механізму мотивації працівників – одне з головних 

завдань менеджерів усіх рівнів. Лідер характеризується тим, що вміє 

досконало мотивувати персонал. 

Типи мотивації працівників по сучасному, класифікують таким чином 

[14-15]. 

1 Інструменталіст – такі працівники байдужі до власності, роботодавців 

та інших стимулів; мотивацією є чистий дохід, бажано грошовий. Наприклад, 

вантажники, таксисти тощо.  

2 Професіонал – для таких працівників найважливішою умовою дій є 

реалізація їх професійних умінь та навичок. Це програмісти, науковці, 

музиканти та художники. Однак у двох останніх категоріях люди часто 

зосереджуються на визнанні з боку інших у діяльності.  

3 Патріот – його мотивація базується на високих ідеях та гуманістичних 

цінностях. Це вчителі та викладачі університетів, керівники дитячих кружків, 

лікарі, персонал зайнятий службами охорони здоров'я та військові. Хоча 

заробітна плата в країні не висока, усі люди приносять користь суспільству.  

4 Хазяїн – потреби цих працівників нескінченні, і їх мотивація базується 

на придбанні та збільшенні багатства. В основному це тип підприємців, які 

ризикують збільшити багатство, створюючи нові продукти та створюючи 

робочі місця. Але на відміну від попередніх робітників, їх головним фактором 

є не соціальне забезпечення, а власні інтереси. 

5 Люмпен – співробітники, які віддають перевагу рівномірному 

розподілу матеріальних благ. Заздрощі та невдоволення товаром у суспільстві 

завжди переслідували його. Це, наприклад, люди, які «добровільно» не 

працюють. 

Мотивація, як правило, базується на потребах людей. Оскільки людина 

має особисті потреби, саме їх теоретики класифікують за певними рівнями. 

Найпоширенішою є класифікація потреб А. Маслоу, яка міститься у 

спеціальній літературі. Це показує що, матеріальні потреби є основними для 

людини. Отже, у системі мотивації головну роль займає матеріальне 
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(економічне) стимулювання, яке відбувається шляхом грошових виплат 

(прямих та непрямих), передача матеріальних благ та надання певних благ. У 

нормальній функціонуючій ринковій економіці основним виступає грошова 

форма матеріального стимулювання. Плата у вигляді матеріальних благ або 

вигод вважається ексклюзивною і застосовується епізодично.  

До матеріального стимулювання персоналу належать різновидні 

системи винагороди за працю та здійснення преміювання працівників. 

Зіткнувшись із дедалі жорсткішою глобальною конкуренцією, прискорення 

науково-технічних досягнень, необхідності більш ефективного визнання 

нових і передових технологій у виробництві, матеріального стимулювання 

персоналу більше спрямовані на поєднання інтересів організаційної робочої 

сили, структурних підрозділів та особистих інтересів службовців, розвиток 

творчих здібностей для кожної людини, стимулюючи гармонійний розвиток 

для кожного працівника.  

Поряд з матеріальним стимулюванням широко використовуються різні 

форми соціально-психологічного (неекономічного) стимулювання, які ми 

традиційно називаємо моральними. Із підвищенням рівня кваліфікації 

працівників та якості їх життя зростає роль соціально-психологічних 

мотиваційних факторів. Однак за будь-яких умов така форма стимулювання 

не знижує ефективність та універсальність дії важелів матеріального 

стимулювання, тому останній орієнтується на систему управління [16]. 

Мотивування персоналу компанії до праці, як було зазначене вище, 

відбувається в грошовій (матеріальній) та не грошовій формі. Грошова форма 

стимулювання включає в себе: основну частину (посадовий оклад, тарифна 

ставка, грейд); премії; доплати (за стаж, знання мов та інші).  

Основна частина (посадовий оклад, тарифна ставка, грейд) – це 

щомісячна погодинна заробітна плата, як правило, встановлюється для 

менеджерів, професіоналів, спеціалістів та службовців. Основна 

заробітнаплата – це мінімальна заробітна плата[17].  
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Премія є невід'ємною частиною плану заохочення працівників, метою 

якої є заохочення працівників до кращих результатів та підвищення 

ефективності. Нагорода є мотиваційним фактором, призначеним для 

підтримки працівниківшляхом заохочення їх до ефективної роботи. У 

більшості випадків це стосується бонусних виплат, які перевищують базову 

заробітну плату, але це не єдиний спосіб її збільшення[18].  

Премія – один із способів заохочення успіхів у праці, науці, 

літературі,мистецтві чи іншій суспільно корисній діяльності. Нагороди 

можуть мати форму нагород, медалей, дипломів, грошових заохочень 

тощо[18].  

Доплати (практикування зарубіжних мов, стаж та інше) – це вартість 

виконання службових обов’язків поза робочим часом, яка повинна 

враховувати додаткову роботу, умови праці та методи роботи. Доплати 

можуть бути особистими (працівники виконують інші завдання, які не входять 

у їх прямі обов'язки), і можуть визначатися для певного кола працівників, 

залежно від загальних умов та режиму роботи[19].  

За своєю структурою доплати та премії є самостійними елементами 

заробітної плати. Водночас вони також є частиною тарифної системи. У 

класичному розумінні вони є інструментом для розмежування та коригування 

заробітної плати різних груп і категорій працівників відповідно до рівня 

кваліфікації, складності роботи, якою вони займаються, їх обов’язків та 

продуктивності праці[20]. 

Не грошова форма стимулювання включає в себе: компенсації, пов'язані 

з соціальними гарантіями (медичне страхування, оплата лікарняних); 

компенсації, пов'язані зі збільшенням вартості життя працівників (оплата 

харчування, транспортних витрат, одноразові виплати пов'язані знародженням 

дитини, ювілеєм і т.д.);оплата навчання та вклади у розвиток персоналу. 

Нематеріальні стимули для розвитку співробітників в організації 

спрямовані на закріплення соціального статусу людей у колективі, коли вони 

залишають за собою роботу або свою посаду. Також нематеріальна форма 
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мотивації спрямовується на поліпшення соціального статусу співробітників у 

команді та надає можливість переходу на вищі посади відповідально підвищує 

інтерес співробітників до процесу набуття нових знань, навичок та практичних 

можливостей, поглиблює їх інтерес до спілкування з професіоналами як 

всередині організації, так і поза нею[21]. 

Основні ефективні методи нематеріальної мотивації працівника[22]:  

– ставлення до працівника як до людини, прояв поваги до нього, його 

потреби та інтересів;  

– надання безпеки та комфорту в процесі виконання роботи; 

–  забезпечення нормального клімату в колективі; забезпечення умовами 

та рівним можливостям для зростання професійного рівня можливостей 

працівника; направлення співробітників на різноманітні форуми, програми 

для підвищення професійних навичок та самореалізацію;  

– надання можливості практикувати відкриту конкурентну атмосферу в 

колективі та підводячи рейтинги; 

–  визнання успіху праці працівників при всьому колективі та 

підтвердженість її цінність для компанії доступними методами керівництва;  

– надання можливості співробітникам беруть участь в управлінні 

виробництвом. 

Особливості мотиваційної моделі працівників на українських 

підприємствах наведено в таблиці 1.2. 

 

Таблиця 1.2 – Особливості мотиваційної моделі працівників на 

українських підприємствах 

Галузь Особливості мотиваційної моделі 

Металургійні 

підприємства  

- застосування моніторингу мотивації;  

- дослідження потреб, інтересів та мотиваційну спрямованість 

працівників;  

- заробітна плата, пов'язана з результатами роботи працівника та 

компанії.  
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Кінець таблиці 1.2 

Галузь Особливості мотиваційної моделі 

Промислові 

підприємства  

-сприйняття, що працівник є людиною, поважати її, потреби та 

інтереси;  

-створити безпечні та комфортні умови праці;  

-створити умови та забезпечити рівні можливості для кар’єрного 

розвиткупрацівник;  

-використовувати об’єктивні стандарти для оцінки працівників;  

-справедливий розподіл дохіду;  

-співробітникиберутьучастьвуправліннівиробництвом;  

-забезпечити моральну та соціальну безпеку працівників.  

Будівельні 

підприємства  

-оцінка стійкості показників діяльності підприємства  

- укладання особистий контракт з відповідальним за бізнес 

(фінанси, клієнт, знання та навчання)  

- інтереси підприємства тісно пов’язані з інтересами працівників  

Торгівельні 

підприємства  

-розуміння цілі окремих працівників для досягнення загальних 

корпоративних цілей;  

-мотивація праці включає матеріальне стимулювання (прямі - 

заробітна плата, премія; непрямі - зобов'язання та соціальний 

пакет) та нематеріальне стимулювання.  

Банківські структури  -економічна мотивація персоналу: преміювання, бонуси, 

надбавки та участь в прибутку  

-адміністративна мотивація персоналу: складання посадових 

інструкцій та атестація співробітників  

-соціально-психологічна мотивація працівників: участь в 

управлінні, естетика умов праці та відношення керівництва  

Поліграфічні 

підприємства  

-забезпечити ряд матеріальних, моральних та соціальних заходів;  

-сприяти активізації персоналу у виробничому процесі для 

задоволення їх різноманітних потреб  

Підприємства 

охорони здоров’я  

-стимулювання працівників формується за допомогою 

механізмів державного управління  

ІТ-галузь  -надання пріоритету потребам працівників у вигляді: заробітної 

плати; робочого середовища; професійних перспектив, 

професіоналізму  

-командна атмосфера; відносини з керівництвом; зміст роботи  

 

Звісно, моделі мотивації на різних підприємствах відрізняються, але 

досить не суттєво. Адже зазвичай мотивація набуває матеріального характеру. 

Наукові дослідження показують, що мотивація є ключовим фактором, 

який впливає на успіх проєктів в галузі ІТ. Компанії, які активно працюють 

над мотивацією своїх співробітників, досягають кращих результатів у 

реалізації проєктів та вищої прибутковості. Основні фактори, виділені в 

дослідженні, включають такі. 
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1 Професійний розвиток. Професійний ріст є одним із ключових 

факторів мотивації в ІТ-компаніях. Співробітники очікують, що їх компанія 

надасть можливості для розвитку та кар'єрного зростання. 

2 Робоче оточення. Атмосфера на робочому місці також є важливим 

фактором мотивації. Співробітники бажають працювати в комфортному та 

дружньому середовищі.  

3 Заробітна плата та бонуси. Заробітна плата та бонуси є важливими 

факторами мотивації, але не єдиними. Співробітники очікують, що їх компанія 

надасть їм гідну компенсацію, проте вони також цінують інші форми 

стимулювання.  

4 Цікаві проєкти. Цікаві проєкти можуть підвищити мотивацію 

співробітників. Вони бажають працювати над захоплюючими та складними 

проєктами, які дозволять використовувати свої знання та навички.  

5 Робота над корисним продуктом. Співробітники бажають працювати 

над продуктом, який має сенс і приносить користь суспільству. 

Мотивація заснована на знанні психологічних та фізіологічних потреб 

людини, що і формує її основу, тому в теорії менеджменту для ефективності 

управління менеджеру потрібно аналізувати існуючі мотиви працівників, що 

дозволяє зрозуміти причини вибору цілей на різних етапах трудової 

діяльності, а також використовувати це знання у стимулюванні прагнення її 

виконання. Менеджер повинен розуміти мотиви трудової поведінки та 

характер мотивації, що дозволить впливати на ефективність діяльності в 

рамках організації, створювати умови для підвищення ефективності роботи 

персоналу. Щоб система мотивації працювала, вона перш за все має бути 

орієнтована з огляду на те, щоб виявляти фактори та причини об'єктивного 

характеру. Саме тому необхідно ретельно підходити до вибору механізмів 

мотивації з метою підвищення мотивації працівників та отримання 

необхідного результату [28]. 

В результаті дослідження було зроблено висновок, що система мотивації 

в IT-компанія повинна мати гнучкий та адаптивний характер, здатний 
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враховувати індивідуальні особливості кожного учасника команди. 

Додатково, важливим фактором є постійний зворотній зв'язок, участь в 

процесі ухвалення рішень та розвиток професійних навичок. 

Рекомендації щодо покращення мотивації в IT-компаніях. 

1 Регулярний моніторинг роботи команди та постійний зворотний 

зв'язок. Важливо оцінювати та аналізувати роботу команди для виявлення 

проблем у мотивації та розвитку групи.  

2 Розвиток навичок управління та лідерства. Керівникам проєктів слід 

навчати навичкам управління мотивацією команди та методам розвитку її 

потенціалу. Курси, тренінги, конференції та інші освітні заходи можуть 

допомогти поліпшити навички лідерства.  

3 Створення атмосфери в колективі, що сприяє мотивації. Необхідно 

створити сприятливу атмосферу в колективі, де кожен член команди відчуває 

повагу, підтримку та бере участь у вирішенні важливих питань проєкту.  

4 Забезпечення балансу між роботою та особистим життям. Важливо 

пам'ятати, що члени команди - це люди, і кожен з них має особисті проблеми 

та потреби. Необхідно створити умови для підтримки балансу між роботою та 

особистим життям. 

5 Використання нетрадиційних методів мотивації. Нетрадиційні методи 

мотивації, такі як гейміфікація, можуть допомогти створити інтерес та 

захоплення серед членів команди. Використання інноваційних технологій, 

таких як штучний інтелект, також може підвищити мотивацію команди. 

Отже, можна дійти висновку, що мотивація – це важливий чинник 

діяльності організації, що дозволяє істотно впливати на персонал з метою 

отримання необхідного і планованого результату. Мотивація пов'язана з 

процесом стимулювання, що здійснює дієвий вплив на розвиток персоналу. 

Мотив – це причина початку дій людини, що є психологічним фактором, але 

цей фактор має забезпечуватись відповіддю з боку організації. Це і є 

стимулювання, під яким можна розуміти елемент робочої ситуації, що 

дозволяє впливати на поведінку людини у сфері праці.  Стимулювання є 
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важливим фактором організаційної діяльності, воно може мати значний вплив 

на персонал для отримання необхідних запланованих результатів.  

Механізм стимулювання, мотивуючи психологічні фактори працівників, 

дозволяє їм реалізовувати цілі та вирішувати проблеми, а також поєднує 

фактори, які допомагають виконувати конкретні завдання. Мотивація 

вважається імпульсом, який змушує людину діяти певним чином. Мотивація 

людини в житті залежить від потреб, які переживають в людини. Існує багато 

теорій, що пояснюють мотивацію та систему мотивації. Виникаючі потреби 

змушують людину знаходити способи їх задоволення, тобто формують 

мотивацію. 
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2 ЗАГАЛЬНА ХАРАКТЕРИСТИКА ПІДПРИЄМСТВА ТОВ «ЛАЄНВУД 

СОФТВЕР» 

 

ТОВ «Лаєнвуд Софтвер» є міжнародною IT-компанією, яка пропонує 

повний спектр послуг у сфері розробки програмного забезпечення. Від 

концептуалізації та аналізу ідей до впровадження та подальшої підтримки 

готового продукту – компанія забезпечує комплексний підхід до створення 

програмних рішень.  

Основні характеристики діяльності ТОВ «Лаєнвуд Софтвер» 

відображені в таблиці 2.1. 

 

Таблиця 2.1 – Основні характеристики діяльності ТОВ «Лаєнвуд 

Софтвер»  

Назва підприємства  ТОВ «Лаєнвуд Софтвер»  

Організаційно-правова форма Товариство з обмеженою відповідальністю 

Форма власності Недержавна (приватна) 

Код ЄДРПОУ 43009185 

Юридична адреса  79026, Україна, Львівська обл., місто Львів, вулиця 

Курильська, будинок, 3, квартира, 3 

Види діяльності  підприємства 62.01 Комп’ютерне програмування 

Кількість персоналу, осіб  29 осіб 

Дата реєстрації 20.05.2019 р. 

Уповноважена особа Каміновський Володимир Андрійович 

Відомості про органи управління 

юридичної особи 

Генеральний директор  

Власник істотної участі Каміновський Володимир Андрійович –  66000 

грн, 66%  

Каміновський Юрій Андрійович – 22000 грн, 22%  

Левицький Богдан Володимирович – 12000грн, 

12% 

Розмір статутного капіталу 100000 грн. 

Адреса виробничих потужностей 79026, Україна, Львівська обл., місто Львів, вулиця 

Курильська, будинок, 3, квартира, 3 

Ознака прибутковості Є платником податку на прибуток 

 

ТОВ «Лаєнвуд Софтвер» (повна назва – товариство з обмеженою 

відповідальністю «Лаєнвуд Софтвер») була заснована 20 травня 2019 року. 
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Компанія класифікується як мале підприємство, оскільки в ній працює менше 

50 осіб. Діяльність компанії регулюється Статутом ТОВ та здійснюється на 

принципах повного господарського розрахунку, самофінансування і 

самоокупності. Компанія активно інвестує в соціальний розвиток і мотивацію 

співробітників, використовуючи накопичені кошти. Вона несе повну 

відповідальність за результати своєї діяльності та виконання зобов'язань перед 

постачальниками, споживачами, бюджетом, банками та трудовим колективом 

відповідно до чинного законодавства. 

Основна діяльність компанії полягає у виробництві та підтримці 

програмного забезпечення на замовлення. Відповідно до класифікації видів 

економічної діяльності (КВЕД), основною сферою діяльності компанії є 

комп'ютерне програмування (КВЕД 62.01). Додаткові напрямки включають 

видання іншого програмного забезпечення (КВЕД 58.29), консультування з 

питань інформатизації (КВЕД 62.02), діяльність з керування комп'ютерним 

устаткуванням (КВЕД 62.03), інші види діяльності в сфері інформаційних 

технологій (КВЕД 62.09), обробку даних і розміщення інформації на веб-

вузлах (КВЕД 63.11), управління веб-порталами (КВЕД 63.12), надання інших 

інформаційних послуг (КВЕД 63.99) та дослідження ринку (КВЕД 73.20). 

Компанія керується Конституцією України, Господарським та 

Цивільним кодексами, законами «Про господарські товариства» та «Про 

товариства з обмеженою та додатковою відповідальністю», а також іншими 

законодавчими та нормативними актами. 

Місія ТОВ «Лаєнвуд Софтвер» полягає в максимальному задоволенні 

потреб клієнтів у сфері розробки та обслуговування програмного 

забезпечення. Головною метою компанії є постійне підвищення якості послуг 

для задоволення потреб клієнтів в IT-сфері. 

Компанія орієнтована переважно на співпрацю з іноземними 

партнерами та клієнтами. На момент проходження практики основні проєкти 

були орієнтовані на ринки Австралії, Німеччини та Нової Зеландії, а 

другорядні – на Фінляндію та азіатські регіони. Співпраця з Австралією, 
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Німеччиною та Новою Зеландією включає створення та підтримку продуктів 

у сфері онлайн-ігор, надаючи як технічну підтримку, так і систематичні 

оновлення. У Фінляндії компанія працює над створенням CRM-систем для 

корпоративних клієнтів. Оплата за послуги здійснюється у вигляді комісій за 

підтримку проєктів, а додаткові послуги оплачуються за запитом замовника. 

Джерелами формування майна організації є доходи від господарської 

діяльності, реалізації продукції та послуг, а також підтримки реалізованих 

продуктів. 

Організаційна структура компанії є механістичною та лінійною, що 

дозволяє швидко приймати рішення, реагувати на зміни зовнішнього 

середовища та забезпечувати неформальний підхід до мотивації та контролю 

діяльності співробітників. Основні структурні підрозділи компанії 

представлені в таблиці 2.2. 

 

Таблиця 2.2 – Основні підрозділи ТОВ «Лаєнвуд Софтвер»  

Назва підрозділу Основні функції Керівник підрозділу Підпорядкованість 

Комунікаційний 

відділ 

Організація взаємодії 

компанії із зовнішнім 

середовищем 

Начальник 

комунікаційного 

відділу 

Генеральний 

директор 

Відділ продажів Пошук замовлень, 

укладання договорів, 

відстеження виконання 

зобов'язань замовником 

Начальник відділу 

продажів 

Генеральний 

директор 

Проєктний відділ Виконання замовлень Менеджер проєктів Генеральний 

директор 

Фінансовий 

відділ 

Фінансове планування, 

облік та фінансові 

операції 

Фінансовий 

директор 

Генеральний 

директор 

HR відділ Кадровий облік, підбір 

та адаптація персоналу, 

навчання, організація 

заходів 

Начальник відділу з 

управління 

персоналом 

Генеральний 

директор 

 

Підрозділи ТОВ «Лаєнвуд Софтвер» мають різні функції, кожен з яких 

виконує певні завдання під керівництвом відповідних керівників. 
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Комунікаційний відділ відповідає за організацію взаємодії компанії із 

зовнішнім середовищем. Його очолює начальник комунікаційного відділу, 

який підпорядковується генеральному директору. 

Відділ продажів займається пошуком замовлень, укладанням договорів 

і відстеженням виконання зобов'язань замовником. Начальник відділу 

продажів підпорядковується генеральному директору. 

Проєктний відділ виконує замовлення клієнтів, і керує ним менеджер 

проєктів, який також підпорядковується генеральному директору. 

Фінансовий відділ займається фінансовим плануванням, обліком та 

фінансовими операціями. Його очолює фінансовий директор, який 

підпорядковується генеральному директору. 

HR відділ відповідає за кадровий облік, підбір та адаптацію персоналу, 

навчання та підвищення кваліфікації, а також організацію корпоративних 

заходів. Начальник відділу з управління персоналом підпорядковується 

генеральному директору. 

Основні показники фінансово-господарської діяльності ТОВ «Лаєнвуд 

Софтвер» представлено в таблиці 2.3. 

 

Таблиця 2.3 – Основні показники фінансово-господарської діяльності 

ТОВ «Лаєнвуд Софтвер» за 2021-2023 рр. 

Показник Формула 2021 р. 2022 р. 2023 р. 

Чистий дохід від реалізації 

продукції, тис грн 
– 117486,8 143225,9 149235,3 

Зростання чистого доходу, % (ЧД t – ЧД t-1) /  ЧД  t-1 +4,91% +21,91% +4,2% 

Собівартість реалізованої 

продукції, тис грн 
– 97981,7 89668,3 124379,4 

Валовий прибуток, тис. грн – 19505,1 53557,6 24855,9 

Чистий прибуток, тис. грн. – 7432 19528,8 320,3 

Зростання прибутку (ЧП t – ЧП t-1) / ЧП  t-1 +0,61% +162,77% -98,36% 

Активи, всього – 41397,6 41353,3 3800,5 

Рентабельність активів 

 

Чистий прибуток / 

загальні активи 
0,17 0,4 0,008 
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Кінець таблиці 2.3. 

Показник Формула 2021 р. 2022 р. 2023 р. 

Чиста маржа Чистий прибуток / ЧД 0,0633 0,1363 0,022 

Коефіцієнт автономії 
Власний капітал  / 

загальні активи 
0,5506 0,5496 5,8964 

Коефіцієнт фінансування 
Позикові кошти / 

власний капітал 
0,8163 0,8194 0,6959 

Коефіцієнт покриття 
Оборотні активи / 

Поточні зобов'язання 
2,07 2,06 2,43 

Чистий оборотний капітал 

(робочий капітал) 

Оборотні активи – 

Поточні зобов'язання 
19876,9 19814,1 21356 

 

З 2021 по 2023 рік чистий дохід від реалізації ТОВ «Лаєнвуд Софтвер»  

зріс з 117486,8 тис. грн до 149235,3 тис. грн. Найбільший приріст був 

зафіксований у 2022 році (+21,91%), що свідчить про ефективне управління 

продажами та, можливо, розширення ринків збуту. У 2023 році темп зростання 

сповільнився до +4,2%, що може вказувати на насиченість ринку або 

внутрішні обмеження. 

Собівартість продукції знизилася з 97981,7 тис. грн у 2021 році до 

89668,3 тис. грн у 2022 році, що позитивно вплинуло на валовий прибуток. 

Проте в 2023 році собівартість різко зросла до 124379,4 тис. грн, що може бути 

пов'язано з підвищенням цін на ресурси або змінами у виробничих процесах. 

Валовий прибуток значно зріс у 2022 році до 53557,6 тис. грн порівняно 

з 19505,1 тис. грн у 2021 році. Це свідчить про покращення ефективності 

виробництва та управління витратами. Однак у 2023 році валовий прибуток 

знизився до 24855,9 тис. грн, що може вказувати на зниження маржі через 

зростання собівартості. 

Чистий прибуток компанії зазнав значних коливань. У 2022 році він зріс 

до 19528,8 тис. грн з 7432 тис. грн у 2021 році, що становило приріст на 

162,77%. У 2023 році чистий прибуток різко впав до 320,3 тис. грн, що 

становило зниження на 98,36%. Це може бути наслідком зростання 

собівартості або інших витрат, які суттєво вплинули на прибутковість. 

 



21 

 

 

Загальні активи компанії суттєво зменшилися з 41397,6 тис. грн у 2021 

році до 3800,5 тис. грн у 2023 році. Це може бути пов'язано з продажем частини 

активів, значним амортизаційним зносом або іншими факторами, що вплинули 

на зменшення активів. 

Рентабельність активів зросла у 2022 році до 0,4, але впала до 0,008 у 

2023 році. Це свідчить про значне зниження ефективності використання 

активів для генерування прибутку в останній рік. 

Чиста маржа також показала значне зростання у 2022 році до 0,1363, що 

вказує на високу прибутковість від реалізації продукції. У 2023 році чиста 

маржа впала до 0,022, що вказує на суттєве зниження прибутковості. 

Коефіцієнт автономії зріс у 2023 році до 5,8964, що свідчить про значне 

збільшення частки власного капіталу у загальних активах. Це може бути 

результатом зниження позикових коштів або збільшення власного капіталу. 

Коефіцієнт фінансування зменшився до 0,6959 у 2023 році, що вказує на 

зменшення залежності від позикових коштів і покращення фінансової 

стабільності компанії. 

Коефіцієнт покриття зростав з 2,07 у 2021 році до 2,43 у 2023 році, що 

свідчить про покращення здатності компанії покривати свої поточні 

зобов'язання оборотними активами. 

Чистий оборотний капітал зростав протягом аналізованого періоду, 

досягнувши 21356 тис. грн у 2023 році. Це вказує на покращення ліквідності 

компанії та її здатності забезпечувати операційну діяльність без залучення 

додаткових позикових коштів. 

Таким чином, ТОВ «Лаєнвуд Софтвер» демонструє стабільне зростання 

доходів та деякі позитивні зміни у фінансових показниках, але зіткнулася з 

викликами, що вплинули на прибутковість та ефективність використання 

активів у 2023 році. 

Отже, ТОВ «Лаєнвуд Софтвер» є міжнародною IT-компанією, що 

спеціалізується на повному спектрі послуг у сфері розробки програмного 

забезпечення. Заснована 20 травня 2019 року, компанія класифікується як мале 
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підприємство, оскільки її штат не перевищує 50 осіб. Основна діяльність 

компанії охоплює комп'ютерне програмування, видання програмного 

забезпечення, консультування з питань інформатизації, управління 

комп'ютерним обладнанням, обробку даних і створення веб-порталів. ТОВ 

«Лаєнвуд Софтвер» співпрацює з іноземними партнерами, включаючи ринки 

Австралії, Німеччини, Нової Зеландії, Фінляндії та азіатських регіонів, 

забезпечуючи розробку та підтримку продуктів у сфері онлайн-ігор і 

корпоративних систем управління. Компанія діє на принципах 

самофінансування та самоокупності, активно інвестуючи в розвиток і 

мотивацію своїх працівників. Дослідивши стан організації шляхом аналізу 

його активів, пасивів, фінансових результатів діяльності, а також розрахунків 

показників ефективності, можемо зробити висновки, що організаційно-

економічна діяльність ТОВ «Лаєнвуд Софтвер» зосереджена на таких 

основних продуктах та послугах, як видання програмного забезпечення, 

консультування а IT питаннях та інша діяльність на базі комп’ютерного 

програмування. Аналіз організаційної структури показав, що найвища ланка 

управління складається із посад, як генеральний директор, фінансовий 

директор. Серед основних організаційних підрозділів ТОВ «Лаєнвуд 

Софтвер» можна виокремити комунікаційний відділ, відділ продажів, 

проєктний відділ, фінансовий відділ, HR відділ. Разом з тим, прибутковість 

підприємства зростала у 2021-2022 рр., але у 2023 відбулося зменшення 

чистого прибутку на 98,36%, не зважаючи на розширення, яке відбувається за 

рахунок партнерської бази.  
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3 АНАЛІЗ СИСТЕМИ МОТИВАЦІЇ ПРАЦІ НА ПІДПРИЄМСТВІ 

ТОВ «ЛАЄНВУД СОФТВЕР» 

 

На початку варто зазначити, що організація використовує систему 

оплати праці, яка поєднує відрядні ставки та безтарифну систему. У межах цієї 

системи оплата за виконану роботу здійснюється на основі прямих відрядних 

розцінок для робіт, виконаних в межах установлених норм, а за перевищення 

цих норм – за підвищеними ставками. Фактична заробітна плата кожного 

працівника визначається часткою загального фонду оплати праці, що 

формується для всього колективу та окремих підрозділів, і залежить від 

кваліфікаційного рівня працівника, коефіцієнта трудової участі та фактично 

відпрацьованого часу.  

Організація має два окремих фонди заробітної плати для кожного 

відділу: фонд оплати праці та фонд преміювання і додаткових витрат. З 

моменту створення ТОВ «Лаєнвуд Софтвер» кількість працівників подвоїлася, 

і були створені нові відділи, функції яких раніше виконувалися одним 

працівником. Детальна інформація про кількість та структуру працівників 

наведена на рисунку 3.1. 

 

 

Рисунок 3.1 – Динаміка кількості та структури працівників ТОВ «Лаєнвуд 

Софтвер» за 2018-2023 рр. 
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Аналізуючи рисунок 3.1, можна зробити висновок, що потреба компанії 

в працівниках значно зросла. З 2019 по 2023 рік чисельність персоналу 

збільшилася на 8 осіб, з яких 7 складають виробничий персонал і 1 – 

адміністративний співробітник. Основний приріст відбувся в проєктному 

відділі, що займається розробкою, підтримкою та дизайном програмного 

забезпечення. 

ТОВ «Лаєнвуд Софтвер» впровадила комплексну систему мотивації, 

спрямовану на стимулювання працівників до досягнення як індивідуальних, 

так і корпоративних цілей. Головна мета цієї системи – розвинути почуття 

приналежності до компанії та підвищити задоволеність працівників умовами 

праці. Ефективна мотивація залежить від створення таких умов, в яких 

працівники відчувають свою роботу як важливий внесок у самовдосконалення 

та професійний розвиток. 

Для досягнення задоволення потреб і очікувань працівників важливо 

запровадити ефективну модель мотивації, що включає прямі фінансові 

винагороди, непрямі фінансові стимули та нематеріальні заохочення. 

Успішність кожного працівника визначається його індивідуальними 

здібностями, мотивацією та розумінням ролі в колективних зусиллях. Витрати 

на працю залежать від сприйняття працівником рівня винагороди та його 

впевненості в отриманні цієї винагороди. 

ТОВ «Лаєнвуд Софтвер» має розвинену систему мотивації, що включає 

різноманітні методи стимулювання та оцінки результатів працівників. Ці 

методи можна поділити на три категорії: прямі фінансові винагороди, непрямі 

фінансові стимули та нематеріальні заохочення. Далі буде розглянуто ці 

методи для подальшої оцінки їх відповідності поточній системі мотивації в 

організації, які зазначено на рисунку 3.2. 
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Рисунок 3.2 – Методи мотивації на ТОВ «Лаєнвуд Софтвер»  

 

Переглянемо основні методи економічного стимулювання в ТОВ 

«Лаєнвуд Софтвер». До прямих методів належать: відрядна оплата без 

фіксованих лімітів, премії за оптимізацію роботи, оплата навчання працівників 

через курси та репетиторів, а також винагороди за ефективне використання 

робочого часу на основі ключових показників ефективності (KPI). Ці числові 

показники допомагають оцінювати досягнення виробничих цілей. 

Серед непрямих економічних методів компанія найчастіше застосовує 

доплати за стаж. Заробітну плату переглядають кожні півроку, оцінюючи 

результати працівників і встановлюючи нові цілі. 

До негрошових методів стимулювання входять гнучкі графіки роботи, 

програми підвищення якості праці та залучення персоналу до прийняття 

важливих рішень на вищому рівні. Працівники ТОВ «Лаєнвуд Софтвер» 

мають можливість коригувати свій робочий графік на 1-3 години або вибирати 

зручний для них час роботи – зранку до обіду або з обіду до ночі. 

Організація надає перевагу розвитку існуючих працівників, проводячи 

регулярні внутрішні навчання та підвищуючи їх кваліфікацію. Важливі 

рішення, що впливають на діяльність відділу чи компанії в цілому, 

обговорюються з усіма працівниками. 

Додатково, серед негрошових методів мотивації використовуються 

корпоративні заходи, такі як пікніки, кінопокази, а також облаштування 

офісних зон відпочинку, включаючи спортивні куточки та лаундж-зони. 
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Ефективна система мотивації враховує різні потреби працівників та 

можливості організації. Пропонується провести оцінку рівня мотивації в 

компанії шляхом опитування, в якому працівники оцінюють різні фактори за 

шкалою від 1 до 10. Результати цього дослідження представлені на рисунку 

3.3. 

 

 

Рисунок 3.3 – Рівень мотивації персоналу за факторами для  ТОВ «Лаєнвуд 

Софтвер»  

 

Аналіз мотивації працівників у ТОВ «Лаєнвуд Софтвер» показав 

важливість різних факторів для задоволення персоналу та ступінь їхньої 

задоволеності. Середній рівень мотивації склав 8,0 бала, але більш детальний 

аналіз виявив, що адміністративно-управлінський персонал має вищий рівень 

задоволеності (8,27 бала), ніж виробничі працівники (7,73 бала). Це свідчить 

про те, що система мотивації та стимулювання праці враховує потреби 

працівників і позитивно впливає на їх продуктивність. 

В компанії використовуються щомісячні премії на основі внеску 

кожного працівника, а також одноразові премії наприкінці року за досягнення 

загальних цілей компанії. Працівники, які працюють продуктивно, отримують 
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вищі винагороди, що підвищує їх мотивацію. Однак, премії можуть 

зменшуватися або не виплачуватися у випадках порушень, таких як 

невиправдані відсутності, зловживання службовими ресурсами або робота в 

нетверезому стані. Працівники, які відпрацювали лише частину місяця через 

певні причини, отримують премії пропорційно відпрацьованому часу. 

Компанія надає перевагу розвитку існуючих працівників через регулярні 

внутрішні навчання та підвищення кваліфікації. Майже всі рішення, що 

впливають на діяльність компанії, обговорюються з працівниками. Додатково, 

компанія використовує негрошові методи мотивації, такі як корпоративні 

заходи, тімбілдинги, гнучкі графіки роботи та створення комфортних зон 

відпочинку. 

Ефективна система мотивації враховує потреби працівників та 

можливості організації. Для оцінки рівня мотивації було проведено 

опитування, результати якого показали високий рівень задоволеності 

працівників. Цей аналіз допомагає визначити основні напрямки для 

вдосконалення системи мотивації та забезпечити її ефективне впровадження. 

Управління персоналом у ТОВ «Лаєнвуд Софтвер» базується на визнанні того, 

що люди є найважливішим ресурсом організації, і їх продуктивність визначає 

успіх компанії. Мотивація працівників є ключовою функцією управління, що 

сприяє досягненню відмінних результатів. 

За результатами проведеного дослідження можемо згрупувати його 

основні моменти в єдиній таблиці 3.4. 

 

Таблиця 3.4 – Результати аналізу системи мотивації на прикладі 

ТОВ «Лаєнвуд Софтвер»  

Номер 

етапу 

Назва етапу Характеристика результатів за організацією 

Етап 1 Оцінка 

ефективності 

роботи організації 

Продуктивність працівників висока, особливо 

в порівнянні з 2022 роком, що вказує на 

позитивні тенденції. 

  



28 

 

 

Кінець таблиці 3.4 

Номер 

етапу 

Назва етапу Характеристика результатів за організацією 

Етап 2 Оцінка мотивації 

персоналу 

Мотивація керівництва – 8,27 бала, 

працівників – 7,72 бала; загальний рівень – 8,0 

бала, що свідчить про високу мотивацію. 

Етап 3 Оцінка 

ефективності 

мотиваційної 

системи 

Мотиваційна система ефективна, але потребує 

покращення в уніфікації негрошової мотивації 

та створенні відділу по роботі з персоналом. 

Етап 4 Оцінка 

матеріальної 

мотивації 

Середня зарплата в 2023 році – 25,730 грн; 

стимулюючі виплати складають понад 20% 

фонду зарплати, з основним фокусом на 

результативність, лояльність та 

професіоналізм. 

 

Компанія ТОВ «Лаєнвуд Софтвер» використовує різноманітні 

негрошові методи мотивації персоналу, проте їхній основний недолік полягає 

в однаковому застосуванні до всіх підрозділів, без врахування специфіки 

кожного відділу. Немає єдиної теоретичної моделі мотивації, що 

використовується компанією, замість цього застосовується система, яка 

розроблена на основі практичного досвіду. Аналіз мотиваційної системи 

показав елементи адміністративно-технологічного підходу, який базується на 

поділі трудової діяльності на окремі операції з чітко визначеним часом і 

оплатою. Персонал компанії розглядається як найважливіший ресурс. 

Дослідження стану компанії, проведене через аналіз активів, пасивів, 

фінансових результатів та ефективності, показало, що основна діяльність 

ТОВ «Лаєнвуд Софтвер» зосереджена на розробці програмного забезпечення, 

IT-консалтингу та інших послугах, пов'язаних з комп'ютерним 

програмуванням. Вищий рівень управління компанії представлений 

генеральним директором і фінансовим директором. Основні структурні 

підрозділи включають комунікаційний відділ, відділ продажів, проєктний 

відділ, фінансовий відділ та HR відділ. Хоча прибутковість компанії зростала 
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у 2021-2022 роках, у 2023 році чистий прибуток знизився на 98,36%, 

незважаючи на розширення партнерської бази. 

Аналіз рівня мотивації працівників ТОВ «Лаєнвуд Софтвер» показав, що 

мотиваційні фактори є важливими для персоналу, а рівень їх задоволеності 

високий. Загальний рівень мотивації серед працівників становить 8,0 бала, з 

більш високим рівнем серед адміністративного персоналу (8,27 бала) 

порівняно з виробничими працівниками (7,73 бала). Це свідчить про те, що 

система мотивації компанії ефективно враховує потреби персоналу і 

позитивно впливає на продуктивність. Управління персоналом у ТОВ 

«Лаєнвуд Софтвер» засноване на визнанні важливості людського ресурсу, від 

якого залежить успіх і конкурентоспроможність компанії. Мотивація є 

ключовою функцією управління, оскільки досягнення цілей організації 

напряму залежить від активної праці, зацікавленості та внутрішньої 

стимуляції працівників. Керівництво прагне показати важливість внеску 

кожного працівника і надихати їх на досягнення високих результатів. 
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4 РОЗРОБКА ЗАХОДІВ ЩОДО УДОСКОНАЛЕННЯ МОТИВАЦІЇ 

ПЕРСОНАЛУ НА ПІДПРИЄМСТВІ ТОВ «ЛАЄНВУД СОФТВЕР» 

 

Різні дослідження [12;15] показали, що незадоволеність оплатою праці 

не єдина причина звільнення; важливу роль також відіграють несприятливий 

психологічний клімат у колективі, відсутність можливостей для кар'єрного 

зростання та почуття причетності до досягнення бізнес-цілей. Саме тому 

нематеріальна мотивація є критично важливою і не повинна бути ігнорована. 

Для ефективної системи нематеріальної мотивації необхідно 

дотримуватися кількох принципів [13]: 

1) стимули мають бути спрямовані на конкретні завдання і відповідати 

бізнес-цілям організації; 

2) мотивація повинна охоплювати всіх співробітників, а не лише ті 

відділи, які приносять найбільший прибуток; 

3) враховуйте стадію розвитку організації, оскільки методи, що 

підходять для великих компаній, можуть не бути ефективними для середнього 

та малого бізнесу; 

4) перед вибором методів мотивації потрібно зрозуміти реальні потреби 

співробітників; 

5) заохочення не повинні перетворюватися на рутину. 

Хоча матеріальні стимули є перевіреним способом мотивації, потреба в 

грошах має межу. Після досягнення цієї межі гроші стають умовою для 

підтримання стабільного психологічного стану та гідності. В цьому випадку 

інші потреби, такі як творчість та досягнення, стають більш значущими. 

Тому система мотивації повинна бути індивідуально розроблена для 

кожної компанії з урахуванням її діяльності, стратегічних цілей та 

корпоративної культури. Кожен співробітник потребує індивідуального 

підходу до мотивації, враховуючи його тип особистості, темперамент та 

прагнення [11]. 
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Покрокова інструкція розробки програми мотивації наведена нижче. 

1 Повідомлення про плани підвищення мотивації. Спочатку потрібно 

повідомити колектив про намір підвищити мотивацію, детально обговоривши 

варіанти на загальних зборах. Для великих підприємств можна використати 

лист від генерального директора з викладенням заходів. 

2 Вивчення персоналу. Необхідно скласти портрет колективу, 

враховуючи досвід, вік, спеціалізацію, освіту та інші характеристики. 

Анкетування співробітників допоможе зрозуміти їхні потреби і ступінь 

задоволеності роботою. Анонімні анкети підвищують чесність відповідей. 

3 Аналіз мотиваційних систем інших компаній. Вивчення досвіду 

конкурентів щодо управління мотивацією допоможе розробити ефективну 

систему мотивації, враховуючи зарплати, премії та компенсаційні пакети. 

4 Впровадження системи мотивації. Перед впровадженням нової 

системи необхідно детально проінформувати персонал про заплановані зміни, 

їхній вплив на роботу та переваги для співробітників. 

Напрямки нематеріальної мотивації: 

– чітке визначення загальних цілей; 

– наставництво; 

– проведення конкурсів та змагань; 

– додаткова відповідальність; 

– створення творчих або вільних просторів для працівників; 

– подарунки та навчання. 

Результати рекомендованих заходів: 

1 Зниження плинності кадрів. Це сприятиме зменшенню витрат на найм 

та підготовку нових працівників. 

2 Підвищення продуктивності праці. Мотивовані працівники 

орієнтовані на досягнення високих результатів. 

3 Стабілізація соціальної сфери. Комфортне робоче середовище 

сприймається як другий дім, що підвищує продуктивність. 
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Важливість конкурсів та змагань. Проведення конкурсів дозволяє 

працівникам відчувати себе цінними і визнаними, що підкріплюється 

отриманням бонусів, грамот та інших нагород. Це забезпечує зворотний 

зв'язок та необхідний мотиваційний ефект. 

Цілі конкурсів:  

– заохочення найкращих співробітників; 

– формування позитивного ставлення до роботи; 

– виховання відповідальності за результати праці; 

– гордість за належність до професії та організації. 

Додаткові заходи нематеріального заохочення для ТОВ «Лаєнвуд 

Софтвер» наведено в таблиці 4.1 

 

Таблиця 4.1 – Підстави для заохочення та форми нематеріального 

стимулювання для ТОВ «Лаєнвуд Софтвер» 

Підстави для заохочення Форми заохочень 

Якісне виконання 

професійних обов'язків, 

висока старанність і 

ініціативність 

– Присвоєння звання кращого працівника; 

– Участь в обговоренні виробничих 

проблем з керівництвом; 

– Організація індивідуальних виставок з 

особистих інтересів в приміщеннях 

організації з вільним доступом для охочих; 

– Страхування здоров'я; 

– Путівки на відпочинок (санаторно-

лікувальні комплекси, SPA); 

– Проведення підвищення кваліфікації 

працівників; 

 

На основі планів заходів нематеріального стимулювання, керівник 

організаційного відділу здійснює попереднє та остаточне планування витрат 

на нематеріальну мотивацію. З огляду на виділений бюджет та затверджені 

програми, плануються витрати та вибираються провайдери, враховуючи 

доступні на ринку пропозиції. Аналізується доступність та пріоритетність 

заходів, імовірнісні витрати. Витрати затверджуються після підписання плану 

заходів вищим керівництвом організації. 



33 

 

 

Соціальний ефект впровадження нематеріальних стимулів. 

1 Покращення психологічного клімату. Співробітники почуваються 

комфортніше, що підвищує рівень позитивного настрою при виконанні 

роботи. 

2 Зменшення конфліктів. Можливість спільно вирішувати виробничі 

завдання, підвищуючи ефективність рішень. 

3 Підвищення лояльності. Працівники позитивно сприймають турботу 

організації та керівництва про їх інтереси, що зміцнює зворотний зв'язок. 

Переваги нематеріальної мотивації. 

1 Економія коштів. Поєднання заохочень, премій та подарунків з 

нематеріальними стимулами. 

2 Позитивне ставлення до компанії. Підвищення рівня лояльності 

співробітників. 

3 Зростання прибутку. Правильно мотивовані працівники якісніше 

виконують свою роботу, що приносить більше вигоди. 

4 Зміцнення корпоративного іміджу. Компанія стає більш привабливою 

для потенційних працівників. 

Недоліки нематеріальної мотивації: 

1 Орієнтованість на інтереси співробітників. Неможливо задовольнити 

всіх, тому потрібно аналізувати інтереси більшості. 

2 Низька віддача. Важливо з'ясувати, як працівник сприймає себе у 

відношенні до компанії та його мотивацію. 

Хоча питання мотивації в ТОВ «Лаєнвуд Софтвер» не є критичним, 

завжди є можливість для вдосконалення. Важливо "вирівнювати" відношення 

керівництва до всіх працівників та мотивувати їх однаково. Особливо це 

стосується нематеріальної мотивації, але й матеріальна мотивація потребує 

уваги. Пропонується розробити систему матеріальної мотивації, що буде 

ефективною для ТОВ «Лаєнвуд Софтвер». 

Удосконалена система мотивації для ТОВ «Лаєнвуд Софтвер» наведена 

на рисунку 4.1. 
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Рисунок 4.1 – Удосконалена система мотивації для ТОВ «Лаєнвуд Софтвер» 

 

На основі рекомендацій було вирішено змінити змінну частину оплати 

праці, зокрема, додати матеріальне стимулювання, таке як премії за 

проведення додаткових заходів та відсоток від виручки для трьох найкращих 

працівників, які не є керівниками. 

Важливість організації спеціальних заходів не можна недооцінювати. 

Вони не тільки сприяють розвитку працівників, які беруть участь в їх 

організації, але й створюють сприятливу атмосферу для ефективного 

позиціонування бренду компанії. Такі заходи залишають сильні емоційні 

враження у цільової аудиторії, що сприяє формуванню лояльності до бренду. 

Прикладами таких заходів у ТОВ «Лаєнвуд Софтвер» можуть бути 

лекції та семінари в ІТ-сфері, семінари-дискусії, спеціалізовані доповіді, 

тематичні виставки та форуми, а також вебінари. Ці заходи забезпечують 

можливість для працівників продемонструвати свої знання та здібності, а 

також сприяють підвищенню їх мотивації. 

Нематеріальна мотивація працівників потребує особливої уваги. 

Керівник підприємства повинен скласти план стимулів, спрямованих на 

покращення результатів роботи кожного співробітника. Важливим фактором 

є позитивна увага керівництва до конкретного працівника, що має бути 

виражена у визнанні їхніх успіхів та досягнень. 
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Також важливо створити умови, за яких працівники відчували б свою 

значущість через підтримку їхніх ідей та участь в обговоренні проблем. 

Врахування пропозицій працівників і їхнє впровадження підвищує мотивацію 

до роботи та залученість до процесу. 

Для забезпечення відповідності особистих цілей співробітників з цілями 

організації необхідно знати цілі кожного працівника та працювати над їх 

координацією з загальними організаційними цілями. 

Таким чином, план заходів щодо формування нематеріальної системи 

мотивації персоналу в ТОВ «Лаєнвуд Софтвер» на 2024 рік включає 

організацію тематичних заходів, підтримку ідей та ініціатив працівників, і 

координацію індивідуальних цілей співробітників з цілями організації. Це 

допоможе покращити морально-психологічний клімат у компанії, підвищити 

продуктивність праці та зміцнити лояльність працівників до організації. 

План заходів щодо формування нематеріальної системи мотивації 

персоналу в ТОВ «Лаєнвуд Софтвер» на 2024 рік наведено в таблиці 4.2. 

 

Таблиця 4.2 – План заходів щодо формування нематеріальної системи 

мотивації персоналу в ТОВ «Лаєнвуд Софтвер» на 2024 

рік 

Заходи Очікуваний результат Терміни 

реалізації 

Присвоєння звання «Працівник 

2024 року» 

Підвищення дисципліни персоналу та 

продуктивності працівників 

01.12.2024 - 

07.12.2024 

Організація індивідуальних 

виставок з особистих інтересів в 

приміщеннях організації 

Підвищення лояльності працівників 

до компанії, покращення іміджу 

організації, згуртування колективу 

01.07.2024 - 

01.09.2024 

Участь в обговоренні 

виробничих проблем з 

керівництвом 

Підвищення довіри до керівництва та 

компанії 

Протягом 

року 

Проведення підвищення 

кваліфікації працівників 

Підвищення продуктивності праці та 

зменшення плинності кадрів 

Протягом 

року 

Покращення соціальних пакетів Підвищення лояльності працівників 

до компанії 

01.07.2024 - 

01.08.2024 

Путівки на відпочинок 

(санаторно-лікувальні 

комплекси, SPA) 

Зменшення кількості пропуску 

робочих днів 

01.07.2024 - 

01.11.2024 
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Кінець таблиці 4.2 

Заходи Очікуваний результат Терміни реалізації 

Впровадження страхування 

здоров'я 

Підвищення довіри до 

компанії 

01.07.2024 - 

21.07.2024 

 

Основна політика нематеріального стимулювання праці повинна бути 

спрямована на залучення, утримання персоналу та згуртування колективу. 

Соціальні пакети відіграють важливу роль у досягненні цих цілей, позитивно 

впливаючи на трудову діяльність як окремих працівників, так і всього 

підприємства. Вони підвищують ефективність праці, збільшують 

продуктивність і зміцнюють трудову дисципліну, що в кінцевому підсумку 

призводить до поліпшення фінансових показників організації. 

Навчання та підвищення кваліфікації працівників є важливою 

складовою вдосконалення їхніх професійних знань та навичок. Чим вища 

кваліфікація працівників, тим більше можливостей для їхнього кар'єрного 

росту. Підвищення кваліфікації може включати навчання новим навичкам, 

використання сучасного обладнання та технологій. ТОВ «Лаєнвуд Софтвер» 

може підтримати розвиток своїх працівників, фінансуючи участь у семінарах, 

лекціях, стажуваннях, майстер-класах та професійних курсах. 

Запропонована система мотивації для ТОВ «Лаєнвуд Софтвер» включає 

як матеріальні, так і нематеріальні складові. У сфері матеріальної мотивації 

рекомендовано змінити змінну частину оплати праці, ввівши додаткові 

матеріальні стимули, такі як премії за проведення додаткових заходів та 

відсоток від виручки для трьох найкращих працівників, які не є керівниками. 

Нематеріальна мотивація, яка потребує особливої уваги, включає 

наступні заходи: присвоєння звання «Працівник 2024 року», організація 

індивідуальних виставок з особистих інтересів в приміщеннях організації із 

забезпеченням вільного доступу, участь в обговоренні виробничих проблем з 

керівництвом, проведення підвищення кваліфікації працівників, покращення 

соціальних пакетів, надання путівок на відпочинок (санаторно-лікувальні 

комплекси, SPA) та впровадження страхування здоров’я. 
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Таким чином, комплексний підхід до стимулювання працівників у ТОВ 

«Лаєнвуд Софтвер» сприятиме покращенню морально-психологічного 

клімату в компанії, підвищенню продуктивності праці та зміцненню 

лояльності працівників до організації. 

Відповідно до проведених досліджень, незадоволеність оплатою праці є 

лише однією з багатьох причин, через які працівники можуть залишати 

компанію. Важливими факторами також є несприятливий психологічний 

клімат у колективі, відсутність можливостей для кар'єрного зростання та 

відчуття непричетності до досягнення бізнес-цілей. Тому нематеріальна 

мотивація є критично важливою і не повинна бути ігнорована. Вона допомагає 

не лише утримувати персонал, але й підвищувати їхню лояльність і 

задоволеність роботою, що в кінцевому підсумку сприяє підвищенню 

продуктивності та ефективності організації. 

Для ТОВ «Лаєнвуд Софтвер» розробка комплексної системи мотивації, 

яка включає як матеріальні, так і нематеріальні стимули, є ключовою для 

покращення морально-психологічного клімату в компанії та підвищення 

загальної продуктивності. Матеріальна мотивація включає зміну змінної 

частини оплати праці та додаткове стимулювання, такі як премії та відсоток 

від виручки для кращих працівників. Нематеріальна мотивація, яка потребує 

особливої уваги, охоплює присвоєння звань, організацію індивідуальних 

виставок, участь в обговореннях з керівництвом, підвищення кваліфікації, 

покращення соціальних пакетів, надання путівок на відпочинок та 

впровадження страхування здоров'я. Такий підхід сприятиме згуртуванню 

колективу, зниженню плинності кадрів та зміцненню лояльності працівників 

до організації. 
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5 ЕКОНОМІЧНЕ ОБҐРУНТУВАННЯ ДОЦІЛЬНОСТІ 

ВПРОВАДЖЕННЯ ЗАПРОПОНОВАНИХ ЗАХОДІВ ЩОДО 

ПОКРАЩЕННЯ МОТИВАЦІЇ ПЕРСОНАЛУ ТОВ «ЛАЄНВУД 

СОФТВЕР» 

 

Проведено оцінку ефективності запропонованих заходів щодо 

впровадження запропонованих заходів щодо покращення мотивації персоналу 

ТОВ «Лаєнвуд Софтвер». 

Було рекомендовано змінити змінну частину оплати праці шляхом 

введення додаткового матеріального стимулювання, зокрема премії за 

проведення додаткових заходів та відсоток від виручки для трьох найкращих 

працівників, які не є керівниками. Важливо розрахувати витрати на 

впровадження цих заходів. Аналіз показав, що постійна частина витрат на 

оплату праці стабільна, тоді як змінну частину потрібно доповнити новими 

пунктами. 

Премія за проведення додаткових заходів буде складати 10% від 

заробітної плати за один захід. У середньому, в організації може проводитися 

4-5 заходів на місяць. Річні витрати на ці премії складатимуть 138,942 тис. грн. 

(25730 грн * 10% * 4.5 заходів * 12 місяців). 

Також передбачено виплату відсотків від виручки для трьох найкращих 

працівників: 3%, 2% та 1% відповідно до рейтингу. За даними 2023 року, річні 

витрати на ці виплати складатимуть 89,541 тис. грн. (149235,3 тис. грн * 3% + 

149235,3 тис. грн * 2% + 149235,3 тис. грн * 1%). 

Таким чином, загальні витрати на додаткове матеріальне стимулювання 

складатимуть 228,483 тис. грн. на рік. Очікується, що запровадження цієї 

системи мотивації в ТОВ «Лаєнвуд Софтвер» сприятиме покращенню 

загального рівня мотивації персоналу, що, у свою чергу, позитивно вплине на 

продуктивність і ефективність роботи компанії. 

Прогнозний рівень мотивації персоналу ТОВ «Лаєнвуд Софтвер» 

наведено на рисунку 5.1. 
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Рисунок 5.1– Прогнозний рівень мотивації персоналу ТОВ «Лаєнвуд 

Софтвер»  

 

Очікується, що загальний рівень мотивації серед працівників 

ТОВ «Лаєнвуд Софтвер» складе близько 8,75 бала. Аналіз по категоріях 

працівників вказує на те, що адміністративно-управлінський персонал 

виявиться більш задоволеним з оцінкою 8,95 бала, тоді як виробничий 

персонал отримує оцінку 8,55 бала. На рисунку 5.2 наведено порівняння 

прогнозного рівня мотивації після впровадження заходів щодо покращення 

мотивації персоналу ТОВ «Лаєнвуд Софтвер», що демонструє покращення у 

всіх категоріях працівників. 

 

 

Рисунок 5.2 – Порівняння рівня мотивації до і після впровадження заходів 

щодо покращення мотивації персоналу ТОВ «Лаєнвуд Софтвер» 

0 2 4 6 8 10

Рівень успіху в організації 

Можливість підвищення кваліфікації 

Рівень технічної забезпеченності 

Відносини з керівником 

Відносини з колегами 

Рівень організації праці 

Санітарно-гігієнічні умови 

Можливість посадового просунення

Рівень професійної відповідальності 

Режим роботи 

Рівень заробітку

Працівники Керівники

8 8,27
7,73

8,75 8,95
8,55

7

7,5

8

8,5

9

9,5

Загальний рівень мотивації ІТ-

компанії

Рівень мотивації 

адміністративно-управлінський 

персоналу

Рівень мотивації працівників 

виробничого напрямку 

2023 р. Прогнозне значення



40 

 

 

З рисунка 5.2 видно, що рівень мотивації зросте з 8 до 8,75, причому 

найбільші зміни очікуються серед працівників виробничого напрямку (з 7,73 

до 8,55).  

Аналіз показує, що вплив скоригованого плану на робочих більший, ніж 

на управлінську команду, оскільки керівники вже зосереджені на досягненні 

успіху компанії. Запропонована система мотивації сприятиме підвищенню 

інтересу робітників до якості своєї праці та зростанню продуктивності. 

Індивідуальна оцінка результатів роботи кожного співробітника дозволить 

кожному використовувати свої навички для збільшення доходів, що позитивно 

вплине на якість їхнього життя. 

Під час дослідження системи мотивації ТОВ «Лаєнвуд Софтвер» було 

вирішено не лише розробити нові способи матеріальної та нематеріальної 

мотивації, але й оновити існуючі. Аналіз мотиваційних заходів та розрахунок 

витрат на їх впровадження показали, що додаткова матеріальна мотивація 

коштуватиме близько 228,5 тис. грн на рік, а нематеріальна — 350 тис. грн на 

рік. Використання цієї системи стимулюватиме працівників до підвищення 

кваліфікації, що підвищить продуктивність та якість роботи підприємства. 

Очікується, що запропоновані системи мотивації позитивно вплинуть на 

атмосферу в колективі та загальну продуктивність ТОВ «Лаєнвуд Софтвер». 

Прогнозний рівень мотивації покращиться з 8 до 8,75, найбільше підвищення 

відбудеться серед працівників виробничого напрямку (з 7,73 до 8,55). 

Усі ці запропоновані заходи будуть сприяти підвищенню ефективності 

використання кадрового потенціалу, а отже і підвищенню ефективності 

діяльності ТОВ «Лаєнвуд Софтвер» в подальшому майбутньому. 

В таблиці 5.1 та рисунку 5.3 наведено порівняння основних  фінансових 

показників діяльності ТОВ «Лаєнвуд Софтвер» за 2023 та прогнозних 

показників після впровадження заходів щодо покращення мотивації 

персоналу. 

Отже, на основі розрахованих вище показників можна зазначити, що 

реалізація з запропонованих заходів щодо покращення мотивації персоналу на 
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підприємстві ТОВ «Лаєнвуд Софтвер» є досить перспективною та фінансово 

ефективною.  

Прогнозується зростання чистого прибутку на 35842,15 тис. грн. 

 

Таблиця 5.1 – Порівняння основних показників фінансової діяльності 

ТОВ «Лаєнвуд Софтвер» до і після впровадження заходів 

щодо покращення мотивації персоналу, тис. грн. 

Показник 2023 р. Прогнозні показники на 

2024 р. після впровадження 

заходів щодо покращення 

мотивації персоналу 

Зміна 

Чистий дохід від реалізації 

продукції 
149235,3 149235*1,05 = 156697,065 +7461,765 

Собівартість реалізованої 

продукції  
124379,4 

124379,4*1,05+228,483 

=130826,853 
+6447,453 

Валовий прибуток 24855,9 25870,212 +1014,312 

Чистий прибуток  320,3 1152,0358 +831,7358 

 

 

Рисунок 5.3 – Порівняння основних показників фінансової діяльності 

ТОВ «Лаєнвуд Софтвер» до і після впровадження заходів щодо покращення 

мотивації персоналу, тис. грн. 
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Було проведено оцінку ефективності запропонованих заходів щодо 

покращення мотивації персоналу ТОВ «Лаєнвуд Софтвер». Рекомендовано 

змінити змінну частину оплати праці, ввівши додаткове матеріальне 

стимулювання, включаючи премії за проведення додаткових заходів та 

відсоток від виручки для трьох найкращих працівників, які не є керівниками. 

Аналіз показав, що постійна частина витрат на оплату праці стабільна, тоді як 

змінну частину слід доповнити новими пунктами. Премія за проведення 

додаткових заходів буде складати 10% від заробітної плати за один захід, з 

річними витратами близько 138,942 тис. грн. Виплати відсотків від виручки 

для трьох найкращих працівників складуть 89,541 тис. грн на рік. Загальні 

витрати на додаткове матеріальне стимулювання становитимуть 228,483 тис. 

грн на рік. 

Запровадження цієї системи мотивації сприятиме покращенню 

загального рівня мотивації персоналу, що позитивно вплине на 

продуктивність і ефективність роботи компанії. Прогнозується, що загальний 

рівень мотивації серед працівників ТОВ «Лаєнвуд Софтвер» складе близько 

8,75 бала. Адміністративно-управлінський персонал буде більш задоволеним 

з оцінкою 8,95 бала, тоді як виробничий персонал отримає оцінку 8,55 бала. 

Загалом, аналіз показує, що скоригований план матиме більший вплив 

на робітників, ніж на управлінську команду, оскільки керівники вже 

зосереджені на досягненні успіху компанії. Запропонована система мотивації 

підвищить інтерес робітників до якості своєї праці та продуктивності. 

Індивідуальна оцінка результатів роботи кожного співробітника дозволить 

кожному використовувати свої навички для збільшення доходів, що позитивно 

вплине на якість їхнього життя. 

Результати показали, що додаткова матеріальна мотивація коштуватиме 

близько 228,5 тис. грн на рік, а нематеріальна — 350 тис. грн на рік. 

Використання цієї системи стимулюватиме працівників до підвищення 

кваліфікації, що підвищить продуктивність та якість роботи підприємства. 

Очікується, що запропоновані системи мотивації позитивно вплинуть на 
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атмосферу в колективі та загальну продуктивність ТОВ «Лаєнвуд Софтвер». 

Прогнозний рівень мотивації покращиться з 8 до 8,75, найбільше підвищення 

відбудеться серед працівників виробничого напрямку (з 7,73 до 8,55). 

Загалом, впровадження запропонованих заходів щодо покращення 

мотивації персоналу сприятиме підвищенню ефективності використання 

кадрового потенціалу, що позитивно вплине на загальну ефективність 

діяльності ТОВ «Лаєнвуд Софтвер» у майбутньому. Прогнозується зростання 

чистого прибутку на 831,7358 тис. грн. 
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ВИСНОВКИ 

 

В роботі обґрунтуванні науково-практичні підходи та наданні 

рекомендації щодо організації заходів із мотивації персоналу ТОВ «Лаєнвуд 

Софтвер». В результаті зроблено наступні висновки. 

Отже, дійшли висновку, що мотивація – це важливий чинник діяльності 

організації, що дозволяє істотно впливати на персонал з метою отримання 

необхідного і планованого результату. Мотивація пов'язана з процесом 

стимулювання, що здійснює дієвий вплив на розвиток персоналу. Мотив – це 

причина початку дій людини, що є психологічним фактором, але цей фактор 

має забезпечуватись відповіддю з боку організації. Це і є стимулювання, під 

яким можна розуміти елемент робочої ситуації, що дозволяє впливати на 

поведінку людини у сфері праці.  Стимулювання є важливим фактором 

організаційної діяльності, воно може мати значний вплив на персонал для 

отримання необхідних запланованих результатів.  

Механізм стимулювання, мотивуючи психологічні фактори працівників, 

дозволяє їм реалізовувати цілі та вирішувати проблеми, а також поєднує 

фактори, які допомагають виконувати конкретні завдання. Мотивація 

вважається імпульсом, який змушує людину діяти певним чином. Мотивація 

людини в житті залежить від потреб, які переживають в людини. Існує багато 

теорій, що пояснюють мотивацію та систему мотивації. Виникаючі потреби 

змушують людину знаходити способи їх задоволення, тобто формують 

мотивацію. 

ТОВ «Лаєнвуд Софтвер» є міжнародною IT-компанією, що 

спеціалізується на повному спектрі послуг у сфері розробки програмного 

забезпечення. Заснована 20 травня 2019 року, компанія класифікується як мале 

підприємство, оскільки її штат не перевищує 50 осіб. Основна діяльність 

компанії охоплює комп'ютерне програмування, видання програмного 

забезпечення, консультування з питань інформатизації, управління 

комп'ютерним обладнанням, обробку даних і створення веб-порталів. ТОВ 
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«Лаєнвуд Софтвер» співпрацює з іноземними партнерами, включаючи ринки 

Австралії, Німеччини, Нової Зеландії, Фінляндії та азіатських регіонів, 

забезпечуючи розробку та підтримку продуктів у сфері онлайн-ігор і 

корпоративних систем управління. Компанія діє на принципах 

самофінансування та самоокупності, активно інвестуючи в розвиток і 

мотивацію своїх працівників. Дослідивши стан організації шляхом аналізу 

його активів, пасивів, фінансових результатів діяльності, а також розрахунків 

показників ефективності, можемо зробити висновки, що організаційно-

економічна діяльність ТОВ «Лаєнвуд Софтвер» зосереджена на таких 

основних продуктах та послугах, як видання програмного забезпечення, 

консультування а IT питаннях та інша діяльність на базі комп’ютерного 

програмування. Аналіз організаційної структури показав, що найвища ланка 

управління складається із посад, як генеральний директор, фінансовий 

директор. Серед основних організаційних підрозділів ТОВ «Лаєнвуд 

Софтвер» можна виокремити комунікаційний відділ, відділ продажів, 

проєктний відділ, фінансовий відділ, HR відділ. Разом з тим, прибутковість 

підприємства зростала у 2021-2022 рр., але у 2023 відбулося зменшення 

чистого прибутку на 98,36%, не зважаючи на розширення, яке відбувається за 

рахунок партнерської бази.  

Аналіз рівня мотивації працівників ТОВ «Лаєнвуд Софтвер» показав, що 

мотиваційні фактори є важливими для персоналу, а рівень їх задоволеності 

високий. Загальний рівень мотивації серед працівників становить 8,0 бала, з 

більш високим рівнем серед адміністративного персоналу (8,27 бала) 

порівняно з виробничими працівниками (7,73 бала). Це свідчить про те, що 

система мотивації компанії ефективно враховує потреби персоналу і 

позитивно впливає на продуктивність. Управління персоналом у ТОВ 

«Лаєнвуд Софтвер» засноване на визнанні важливості людського ресурсу, від 

якого залежить успіх і конкурентоспроможність компанії. Мотивація є 

ключовою функцією управління, оскільки досягнення цілей організації 

напряму залежить від активної праці, зацікавленості та внутрішньої 
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стимуляції працівників. Керівництво прагне показати важливість внеску 

кожного працівника і надихати їх на досягнення високих результатів. 

Для ТОВ «Лаєнвуд Софтвер» розробка комплексної системи мотивації, 

яка включає як матеріальні, так і нематеріальні стимули, є ключовою для 

покращення морально-психологічного клімату в компанії та підвищення 

загальної продуктивності. Матеріальна мотивація включає зміну змінної 

частини оплати праці та додаткове стимулювання, такі як премії та відсоток 

від виручки для кращих працівників. Нематеріальна мотивація, яка потребує 

особливої уваги, охоплює присвоєння звань, організацію індивідуальних 

виставок, участь в обговореннях з керівництвом, підвищення кваліфікації, 

покращення соціальних пакетів, надання путівок на відпочинок та 

впровадження страхування здоров'я. Такий підхід сприятиме згуртуванню 

колективу, зниженню плинності кадрів та зміцненню лояльності працівників 

до організації. 

Було проведено оцінку ефективності запропонованих заходів щодо 

покращення мотивації персоналу ТОВ «Лаєнвуд Софтвер». Рекомендовано 

змінити змінну частину оплати праці, ввівши додаткове матеріальне 

стимулювання, включаючи премії за проведення додаткових заходів та 

відсоток від виручки для трьох найкращих працівників, які не є керівниками. 

Аналіз показав, що постійна частина витрат на оплату праці стабільна, тоді як 

змінну частину слід доповнити новими пунктами. Премія за проведення 

додаткових заходів буде складати 10% від заробітної плати за один захід, з 

річними витратами близько 138,942 тис. грн. Виплати відсотків від виручки 

для трьох найкращих працівників складуть 89,541 тис. грн на рік. Загальні 

витрати на додаткове матеріальне стимулювання становитимуть 228,483 тис. 

грн на рік. 

Запровадження цієї системи мотивації сприятиме покращенню 

загального рівня мотивації персоналу, що позитивно вплине на 

продуктивність і ефективність роботи компанії. Прогнозується, що загальний 

рівень мотивації серед працівників ТОВ «Лаєнвуд Софтвер» складе близько 
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8,75 бала. Адміністративно-управлінський персонал буде більш задоволеним 

з оцінкою 8,95 бала, тоді як виробничий персонал отримає оцінку 8,55 бала. 

Загалом, аналіз показує, що скоригований план матиме більший вплив 

на робітників, ніж на управлінську команду, оскільки керівники вже 

зосереджені на досягненні успіху компанії. Запропонована система мотивації 

підвищить інтерес робітників до якості своєї праці та продуктивності. 

Індивідуальна оцінка результатів роботи кожного співробітника дозволить 

кожному використовувати свої навички для збільшення доходів, що позитивно 

вплине на якість їхнього життя. 

Результати показали, що додаткова матеріальна мотивація коштуватиме 

близько 228,5 тис. грн на рік, а нематеріальна — 350 тис. грн на рік. 

Використання цієї системи стимулюватиме працівників до підвищення 

кваліфікації, що підвищить продуктивність та якість роботи підприємства. 

Очікується, що запропоновані системи мотивації позитивно вплинуть на 

атмосферу в колективі та загальну продуктивність ТОВ «Лаєнвуд Софтвер». 

Прогнозний рівень мотивації покращиться з 8 до 8,75, найбільше підвищення 

відбудеться серед працівників виробничого напрямку (з 7,73 до 8,55). 

Загалом, впровадження запропонованих заходів щодо покращення 

мотивації персоналу сприятиме підвищенню ефективності використання 

кадрового потенціалу, що позитивно вплине на загальну ефективність 

діяльності ТОВ «Лаєнвуд Софтвер» у майбутньому. Прогнозується зростання 

чистого прибутку на 831,7358 тис. грн. 
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