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АНОТАЦІЯ 

Тема: «Мотивація та стимулювання праці як засіб підвищення 

ефективності роботи підприємства» 

Структура й обсяг роботи бакалавра. Робота складається із вступу, 

трьох розділів, висновків, списку використаних джерел, що включає54 

найменувань. Загальний обсяг кваліфікаційної роботи становить 81 с., у тому 

числі 19 таблиць, 5 рисунків. 

Мета роботи. Економічне та управлінське обґрунтування напрямів 

удосконалення системи мотивації та матеріального стимулювання праці 

персоналу ТОВ «НОВА ПОШТА» як головного чинника підвищення 

операційної ефективності та результативності діяльності логістичного 

підприємства. 

Задачами дослідження є: 

1. Дослідити теоретико-методологічні засади формування систем мотивації 

та стимулювання праці персоналу на сучасних підприємствах. 

2. Проаналізувати методичні підходи до оцінки ефективності використання 

кадрового потенціалу та стимулювання праці в сфері логістичних послуг. 

3. Здійснити загальну організаційно-економічну характеристику ТОВ 

«НОВА ПОШТА» та провести аналіз чинної системи мотивації праці на 

підприємстві. 

4. Провести економетричний аналіз і моделювання залежності ефективності 

роботи (виробітку) лінійного персоналу від рівня його матеріального 

стимулювання. 

5. Розробити стратегічні рекомендації щодо вдосконалення морального та 

матеріального стимулювання працівників, оцінити їхній вплив на загальну 

ефективність підприємства та визначити підходи до управління супутніми 

операційними ризиками. 

Об’єктом дослідження є процес формування та функціонування системи 

мотивації та стимулювання праці кадрового потенціалу ТОВ «НОВА ПОШТА». 
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Предметом дослідження є теоретико-методичні підходи, математичні 

моделі та практичні механізми управління мотивацією та стимулюванням праці 

як засобу підвищення ефективності роботи підприємства. 

Методи дослідження. Методологічною основою дослідження були 

наступні методи: аналізу та синтезу - для вивчення еволюції теорій мотивації; 

техніко-економічного аналізу - для оцінки господарської діяльності 

підприємства; кореляційно-регресійний аналіз - для математичного 

моделювання зв'язку між рівнем стимулювання та виробітком персоналу; 

табличний і графічний методи - для наочної візуалізації динаміки результатів. 

Ключові слова: мотивація персоналу, стимулювання праці, операційна 

ефективність, продуктивність праці, лінійне рівняння регресії, метод 

найменших квадратів, логістика 
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ВСТУП 

 

Актуальність теми. В умовах масштабної трансформації національної 

економіки, стрімкого розвитку індустрії 4.0, глобальної цифровізації бізнес-

процесів та тривалого функціонування підприємств у період воєнного стану 

людський капітал перетворюється на ключовий чинник економічної стійкості, 

гнучкості та виживання суб’єктів господарювання. Саме персонал та рівень його 

вмотивованості визначають здатність сучасних логістичних та 

інфраструктурних компаній адаптуватися до нестабільного зовнішнього 

середовища, забезпечувати безперервність ланцюгів постачання, інтегрувати 

передові технології штучного інтелекту та зберігати домінуючі конкурентні 

позиції. 

Для сучасного корпоративного сектору мотиваційний менеджмент 

перестає бути допоміжною адміністративною функцією матеріального обліку й 

нарахування заробітної плати, а набуває виключно стратегічного значення. 

Гострий дефіцит кваліфікованих трудових ресурсів, масштабні міграційні 

процеси, критичне зростання когнітивного та психоемоційного навантаження на 

лінійний персонал, а також нагальна потреба у посиленні соціальної 

відповідальності бізнесу формують безпрецедентні виклики для кадрових служб. 

Традиційні підходи, орієнтовані на застарілі та жорсткі системи контролю й 

преміювання, виявляються абсолютно неефективними для забезпечення 

кадрової стабільності. 

Особливої актуальності проблема вдосконалення системи мотивації та 

стимулювання праці набуває для лідерів експрес-доставки та логістики України, 

зокрема ТОВ «Нова Пошта» (група NOVA). Операційна діяльність таких 

підприємств пов'язана з надвисокою інтенсивністю праці та потребою в миттєвій 

обробці вантажопотоків. За таких умов персонал є не просто виробничим 

ресурсом, а й носієм цифрової культури, корпоративних цінностей та 

інноваційного потенціалу компанії. 
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У зв’язку з цим виникає об’єктивна необхідність розроблення адаптивних, 

цифроорієнтованих та інклюзивних моделей стимулювання, здатних 

забезпечити зниження плинності кадрів, мінімізацію когнітивного 

навантаження, зростання продуктивності праці та підвищення загальної 

ринкової вартості бренду. Це зумовлює актуальність обраної теми дипломної 

роботи та її безпосередню практичну значущість для суб’єктів господарської 

діяльності логістичної сфери України. 

Мета і завдання роботи. Метою дипломної роботи є комплексний аналіз 

діючої системи мотивації та стимулювання персоналу підприємства та 

розроблення обґрунтованих, економічно доцільних пропозицій щодо її 

вдосконалення з урахуванням сучасних процесів цифровізації та соціально-

економічних викликів. 

Для досягнення поставленої мети у роботі передбачено вирішення таких 

завдань: 

-  дослідити сутність, структуру, еволюцію та теоретичні підходи до мотивації й 

стимулювання праці в умовах цифрової трансформації економіки; 

- узагальнити сучасні методи діагностики та аналізу ефективності мотиваційного 

менеджменту підприємства; 

- здійснити оцінку фінансово-економічного стану та кадрового потенціалу ТОВ 

«Нова Пошта» за період 2020–2025 років; 

- проаналізувати динаміку виручки, натурального виробітку та витрат на оплату 

праці персоналу компанії; 

-  оцінити математичний зв'язок між операційними показниками діяльності та 

рівнем плинності кадрів підприємства; 

- розробити концептуальну модель інтеграції гейміфікації на основі штучного 

інтелекту в SMART-систему ТОВ «Нова Пошта»; 

- обґрунтувати алгоритм функціонування персоналізованої системи соціальних 

пільг «Кафетерій-план» у мобільному додатку компанії; 

-здійснити комплексну оцінку прогнозної економічної та соціальної 

ефективності запропонованих заходів. 
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Об’єктом дослідження є система мотивації та стимулювання персоналу 

підприємства. 

Предметом дослідження є соціально-економічні, цифрові та організаційні 

процеси, методи, алгоритми та механізми формування, розвитку й 

удосконалення системи стимулювання праці в умовах воєнно-економічної 

нестабільності. 

Методи дослідження. Для досягнення мети та розв’язання поставлених 

завдань у роботі використано сукупність загальнонаукових і спеціальних методів 

дослідження, зокрема: методи аналізу та синтезу – для дослідження 

теоретичних підходів, сутності та еволюції мотиваційного менеджменту;  

індукції та дедукції – для формування наукових узагальнень, висновків та 

логічних конструкцій; абстрактно-логичний та монографічний методи – для 

вивчення вітчизняних і зарубіжних наукових джерел, законодавчих актів та 

формування концептуальних положень роботи; статистичні методи 

(порівняння, групування, аналіз динамічних рядів) – для оцінки чисельності 

персоналу, динаміки фінансово-економічних показників та розрахунку 

індикаторів продуктивності праці ТОВ «Нова Пошта», кореляційно-регресійний 

аналіз, метод найменших квадратів) – для математичного обґрунтування та 

побудови лінійної моделі залежності плинності кадрів від індивідуального 

виробітку; розрахунково-конструктивний метод – для розроблення алгоритмів 

цифрової гейміфікації, системи «Кафетерій-план» та прогнозування сукупного 

економічного ефекту; графічний метод – для наочного, подання результатів 

аналізу та логічних взаємозв'язків; 

Елементи наукової новизни отриманих результатів полягають у: 

обґрунтуванні концептуальних засад циклу формування технологічної мотивації 

під впливом High-Tech обладнання, що забезпечує зниження когнітивного 

навантаження та підвищення eNPS персоналу; розробленні структурно-

функціональної моделі гейміфікації операційної діяльності, яка інтегрує SMART 

HCM базу даних, мобільний додаток та маркетплейс Nova Shop за допомогою 

ШІ-алгоритму конвертації KPI у віртуальну валюту; удосконаленні 
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інструментарію індивідуалізації соціальних пакетів за принципом «Кафетерій-

план» шляхом включення автоматизованого контуру моніторингу задоволеності 

персоналу;формуванні трирівневої архітектури інклюзивного стимулювання та 

реінтеграції ветеранів війни (Базовий захист – Соціальна адаптація – 

Технологічна інтеграція) із замкненою петлею зворотного зв'язку; комплексному 

оцінюванні синергетичного ефекту інноваційних факторів мотивації, 

спрямованих на максимізацію ринкової вартості бренду в умовах кризи. 

Інформаційне забезпечення дослідження. Інформаційною базою 

дослідження стали наукові праці вітчизняних і зарубіжних учених з проблем 

мотиваційного менеджменту, публікації в провідних періодичних виданнях 

(включаючи Scopus), нормативно-правові акти України (Кодекс законів про 

працю, Закони України «Про оплату праці», «Про статус ветеранів війни», «Про 

охорону праці»), консолідована фінансова звітність ТОВ «Нова Пошта» з бази 

SMIDA, офіційні операційні та стратегічні звіти групи NOVA за період 2020–

2026 років, а також власні аналітичні розрахунки автора. 

Практична значущість роботи. Практична значущість отриманих 

результатів полягає в тому, що всі розроблені цифрові моделі, алгоритми 

«Кафетерій-плану» та програми реінтеграції ветеранів мають виключно 

прикладний характер і можуть бути безпосередньо інтегровані в діючу HRM-

стратегію ТОВ «Нова Пошта». Запропоновані заходи дозволяють менеджменту 

та HR-департаментам великих логістичних компаній досягти прямої економії 

коштів завдяки зниженню плинності кадрів, оптимізації соціальних витрат та 

прискоренню виходу лінійного персоналу на нормативний рівень 

продуктивності. 

Апробація результатів роботи. Основні положення, економетричні 

моделі та результати дослідження апробовано у вигляді доповідей та публікацій 

на науково-практичних конференціях і студентських наукових заходах 

Структура роботи. Дипломна робота складається зі вступу, двох розділів, 

висновків, списку використаних джерел. Обсяг роботи 81 сторінок. Список 

використаних джерел складається з 54 джерел. 
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РОЗДІЛ 1  

ТЕОРЕТИКО - МЕТОДИЧНІ ОСНОВИ МОТИВАЦІЇ ТА СТИМУЛЮВАННЯ 

ПЕРСОНАЛУ ПІДПРИЄМСТВА 

 

1.1. Сутність, роль та еволюція концепцій мотивації в менеджменті 

Ефективність функціонування будь - якої господарської структури в 

сучасних мінливих умовах визначається не лише рівнем її технічної оснащеності 

чи обсягом фінансових ресурсів, а насамперед якістю використання людського 

капіталу. В основі управління людьми лежить складний механізм спонукання до 

діяльності, який у науковій літературі визначається як мотивація. Етимологічне 

коріння терміну «мотивація» сягає латинського слова «movere», що означає 

«рухати», проте в управлінській науці це поняття набуло значно ширшого змісту, 

охоплюючи сукупність внутрішніх і зовнішніх рушійних сил [1,14]. 

Розуміння сутності мотивації трансформувалося паралельно з розвитком 

економічної думки та зміною парадигм менеджменту. На ранніх етапах розвитку 

промислового виробництва домінував підхід, заснований на концепції 

«економічної людини». Класична школа менеджменту, яскравими 

представниками якої були Ф. Тейлор та Г. Гілтбрет, розглядала працівника 

виключно як об’єкт управління, чия активність стимулюється переважно 

матеріальною винагородою та жорстким контролем. У межах цього підходу 

мотивація мала лінійний характер: виконання норми прирівнювалося до 

отримання оплати, а невиконання - до санкцій [2]. 

Суттєвий поворот у сприйнятті ролі персоналу відбувся в 1930 - х роках 

із появою школи людських відносин. Експерименти Е. Мейо довели, що на 

продуктивність праці впливають не лише фізичні умови чи заробітна плата, а й 

психологічний клімат, відчуття причетності до колективу та визнання з боку 

керівництва. Саме в цей період фокус менеджменту змістився з «економічної 

людини» на «соціальну людину», що дало поштовх до розробки змістовних 
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теорій мотивації, які намагалися дати відповідь на питання, які саме потреби 

спонукають особистість до дії [3]. 

Однією з фундаментальних праць, що заклали основу сучасного бачення 

мотивації, стала ієрархія потреб А. Маслоу. Хоча сьогодні ця модель часто 

піддається критиці за її лінійність, вона залишається базовою для розуміння 

пріоритетності стимулів. У наукових працях сучасних українських вчених 

наголошується, що в умовах нестабільності та кризових явищ спостерігається 

певна «регресія» потреб, коли питання безпеки та фізіологічного виживання 

знову виходять на перший план, що необхідно враховувати керівникам 

підприємств при формуванні компенсаційних пакетів [4,49]. 

Подальша еволюція концепцій мотивації привела до виокремлення 

двофакторної моделі Ф. Герцберга, яка розділила чинники впливу на гігієнічні 

(умови праці, зарплата) та мотиваційні (успіх, кар'єрне зростання). Важливим 

теоретичним внеском стало розуміння того, що відсутність незадоволення 

роботою ще не означає наявності мотивації. Це твердження є особливо 

актуальним для сервісних компаній, де емоційна залученість персоналу 

безпосередньо впливає на якість обслуговування клієнтів [5]. 

У другій половині ХХ століття на зміну змістовним теоріям прийшли 

процесуальні концепції, зокрема теорія очікувань В. Врума та теорія 

справедливості С. Адамса. Ці підходи акцентують увагу не на переліку потреб, а 

на самому механізмі прийняття рішення працівником: чи варті зусилля 

очікуваного результату і чи є розподіл винагороди справедливим порівняно з 

іншими колегами. Сучасний менеджмент розглядає мотивацію як динамічний 

процес узгодження цілей індивіда з цілями організації, де ключову роль відіграє 

не лише зовнішній стимул, а й внутрішня мотивація, пов'язана із самореалізацією 

та автономією у прийнятті рішень [6,51]. 

Роль мотивації в управлінні сучасним підприємством важко переоцінити. 

Вона виступає сполучною ланкою між стратегічними планами компанії та їх 

реальним виконанням. Ефективна система мотивації дозволяє не лише залучати 

талановитих фахівців, а й утримувати їх, формуючи лояльність та високий рівень 
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залученості. У вітчизняній практиці управління персоналом підхід до мотивації 

постійно ускладнюється, переходячи від простих систем оплати праці до 

комплексних моделей управління талантами, де значна увага приділяється 

корпоративній культурі та брендам роботодавця [7,46]. 

Отже, еволюція теорій мотивації демонструє поступове визнання 

суб'єктивності та багатогранності людської природи. Від примітивного «батога і 

пряника» менеджмент прийшов до розуміння необхідності створення 

середовища, у якому працівник бачить сенс у своїй діяльності та відчуває 

справедливість оцінки свого вкладу. Це закладає фундамент для розгляду 

конкретних методів та інструментів стимулювання, що використовуються в 

сучасних ринкових умовах. 

Поглиблюючи аналіз еволюції управлінської думки, варто звернути увагу 

на концепцію Дугласа МакГрегора, який запропонував теорії «X» та «Y». Ці 

теорії стали логічним продовженням класичної школи та школи людських 

відносин, систематизувавши погляди керівників на природу працівника. Згідно з 

теорією «X», людина за своєю природою лінива та уникає відповідальності, що 

вимагає жорсткого контролю та примусу. На противагу цьому, теорія «Y» 

базується на припущенні, що праця є природною потребою, а за відповідних 

умов працівники прагнуть до самореалізації та прийняття відповідальності. В 

українській науковій думці останніх років підкреслюється, що перехід до стилю 

управління «Y» є критично важливим для інноваційних підприємств, де 

креативність неможливо стимулювати лише наказами [8]. 

Паралельно із розвитком ієрархії потреб Маслоу, значний внесок у 

розуміння внутрішньої структури мотивів зробив Девід МакКлелланд. Його 

теорія набутих потреб фокусується на трьох ключових чинниках: потребі в 

успіху (досягненні), потребі у владі та потребі в причетності. Для сучасного 

менеджера розуміння цих домінант є інструментом точкового впливу на 

ефективність. Наприклад, працівники з високою потребою в успіху 

демонструють найкращі результати в умовах помірного ризику та чіткої 
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індивідуальної відповідальності, тоді як особи, орієнтовані на причетність, є 

ефективними в командній роботі та проєктних групах [9]. 

Окрему увагу в межах еволюційного аналізу слід приділити 

процесуальним теоріям, які змістили акцент із «що» мотивує на «як» 

відбувається процес мотивації. Теорія очікувань Віктора Врума ґрунтується на 

трискладовому ланцюжку: «зусилля - результат», «результат - винагорода» та 

«цінність винагороди». Якщо працівник не вірить, що його зусилля приведуть до 

очікуваного результату, або вважає, що отримана винагорода не має для нього 

особистої цінності, рівень мотивації стрімко падає до нуля. Це підтверджує 

необхідність індивідуалізації систем стимулювання, оскільки універсальні 

премії часто не виконують своєї спонукальної функції для різних категорій 

персоналу [10]. 

Теорія справедливості Стейсі Адамса доповнює цей процес соціальним 

аспектом. Згідно з нею, людина постійно порівнює співвідношення власних 

зусиль і отриманої винагороди із аналогічним співвідношенням у колег. Сучасні 

дослідження вітчизняних економістів вказують на те, що відчуття 

несправедливості в оплаті праці або в розподілі нематеріальних благ є однією з 

головних причин «тихого звільнення» та зниження лояльності персоналу. 

Справедливість у цьому контексті розглядається не як рівність, а як прозорість 

та об'єктивність критеріїв оцінки вкладу кожного працівника [11]. 

Інтегративна модель Портера - Лоулера об'єднала елементи теорій 

очікувань та справедливості, довівши, що задоволеність роботою є результатом 

виконання завдання, а не його причиною. Це твердження перевернуло традиційні 

уявлення про те, що щасливий працівник завжди працює краще. Насправді, 

висока результативність, що супроводжується внутрішньою та зовнішньою 

винагородою, приводить до задоволення, яке, у свою чергу, підживлює 

мотивацію на майбутні періоди. Цей циклічний характер мотиваційного процесу 

вимагає від керівництва безперервного моніторингу настроїв у колективі [12]. 

На сучасному етапі розвитку менеджменту спостерігається синтез 

класичних підходів із досягненнями нейропсихології та когнітивістики. 
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Мотивація вже не розглядається як набір механічних впливів, а як створення 

екосистеми, де працівник відчуває сенс своєї діяльності. Роль мотивації 

трансформується від простого спонукання до виконання обов'язків до 

формування залученості, коли цілі особистості резонують із місією організації. 

У працях українських вчених періоду 2023–2024 років акцентується увага на 

«психологічному контракті» між роботодавцем і працівником, який виходить за 

межі юридичного трудового договору і включає взаємні очікування щодо 

розвитку, підтримки та визнання [13]. 

Отже, еволюція концепцій мотивації пройшла шлях від механістичного 

сприйняття людини як додатка до машини до усвідомлення її як найскладнішого 

та найціннішого ресурсу. Розуміння цієї генези дозволяє глибше 

охарактеризувати види та методи стимулювання, які є актуальними в умовах 

глобальних викликів та цифрової трансформації бізнесу. 

Аналізуючи роль мотивації в системі менеджменту, необхідно 

підкреслити її багатофункціональність. У сучасній науковій літературі мотивація 

розглядається не просто як одна з функцій управління, а як енергетичне ядро, що 

забезпечує життєздатність усіх інших управлінських процесів - від планування 

до контролю. Без дієвого мотиваційного механізму навіть найдосконаліша 

стратегія розвитку підприємства залишається статичним документом, оскільки 

виконання будь - якого завдання залежить від волі та зусиль конкретного 

виконавця. Роль мотивації проявляється у забезпеченні лояльності персоналу, 

зниженні плинності кадрів та стимулюванні інноваційної активності, що є 

критично важливим для компаній, які працюють у секторі послуг та логістики 

[14]. 

Важливим аспектом еволюції концепцій мотивації є перехід до 

багатовимірної класифікації мотивів. У працях українських дослідників останніх 

років особлива увага приділяється дихотомії внутрішньої та зовнішньої 

мотивації. Внутрішня мотивація (інтринсивна) виникає із самого змісту праці, 

відчуття компетентності та автономії. Зовнішня мотивація (екстринсивна) 

формується під впливом стимулів, що знаходяться поза трудовим процесом - 
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заробітна плата, статус, соціальні гарантії. Еволюція менеджменту довела, що в 

довгостроковій перспективі внутрішня мотивація є більш стійкою та 

ефективною, проте вона не може існувати без належного фундаменту зовнішніх 

стимулів, які забезпечують базовий рівень задоволеності працівника [15]. 

Сучасна парадигма мотивації також активно асимілює концепцію «Total 

Rewards» (сукупної винагороди), яка розглядає мотивацію як інтегровану 

систему, що включає чотири основні компоненти: оплату праці, пільги, баланс 

між роботою та особистим життям, а також можливості для розвитку та 

визнання. Цей підхід дозволяє відійти від вузького розуміння стимулювання 

лише як фінансового заохочення і перейти до створення цілісного ціннісного 

пропозиції роботодавця (EVP - Employee Value Proposition). В умовах 

українського ринку праці 2022–2024 років актуальність цієї моделі зросла, 

оскільки нематеріальні чинники, такі як підтримка ментального здоров'я та 

безпека, стали рівноцінними грошовій винагороді [16]. 

Окрему увагу в межах теоретичного аналізу слід приділити концепції 

залученості (engagement), яка часто розглядається як найвища форма розвитку 

мотиваційних теорій. Залученість - це емоційний та інтелектуальний стан, у 

якому працівник прагне виконувати роботу якнайкраще для досягнення цілей 

організації. Еволюція від простого виконання інструкцій (класичний 

менеджмент) до залученості (сучасний менеджмент) відображає зміну вимог до 

людського фактора. У сервісно - орієнтованих структурах залученість персоналу 

безпосередньо корелює із задоволеністю клієнтів, оскільки саме мотивований 

фронт - офіс формує позитивний досвід споживача [17]. 

Трансформація мотиваційних концепцій у цифрову епоху призвела до 

появи теорій «гейміфікації» та «мікромотивації». Використання ігрових механік 

у робочих процесах дозволяє підтримувати інтерес працівників через систему 

швидких винагород, рейтингів та віртуальних знаків відзнаки. Хоча ці методи 

часто сприймаються як допоміжні, їхнє коріння лежить у біхевіористичних 

теоріях підкріплення Скіннера, адаптованих до запитів нового покоління 

працівників, для яких важлива інтерактивність та швидкий зворотний зв'язок. Це 
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підтверджує, що сучасна теорія мотивації є еклектичною і гнучкою, здатною 

поєднувати класичний підхід із новітніми технологічними інструментами [18]. 

Крім того, розвиток концепцій мотивації в Україні останніх років 

неможливо розглядати поза контекстом кризового менеджменту. Виникла 

потреба у «життєстійкій мотивації», яка базується на теоріях психологічної 

стійкості та соціальної відповідальності бізнесу. Працівники сьогодні 

мотивуються не лише особистою вигодою, а й розумінням суспільної значущості 

своєї роботи, причетністю до підтримки економіки країни. Це додає до ієрархії 

потреб Маслоу новий рівень - рівень громадянської та національної 

ідентифікації через професійну діяльність, що стає потужним стабілізуючим 

фактором для великих національних операторів [19]. 

Таким чином, сутність мотивації як наукової категорії пройшла шлях від 

спрощених моделей стимулювання «дією - реакцією» до складних 

психологічних та соціокультурних конструктів. Сучасний етап еволюції 

характеризується гуманізацією управління, де на перше місце виходить 

особистість працівника, його цінності та прагнення до самореалізації в синергії 

з цілями компанії. Це створює необхідні передумови для подальшого вивчення 

конкретних форм і методів стимулювання, що будуть розглянуті у наступному 

підрозділі [20,52]. 

Для порівняння різних підходів до трактування базової категорії 

дослідження, еволюцію поглядів на термін мотивація оформлено у вигляді 

таблиці 1.1. Такий підхід дозволяє простежити трансформацію від 

механістичного розуміння спонукальних сил до складних соціально - 

психологічних конструктів, що враховують як внутрішні потреби особистості, 

так і зовнішні чинники впливу [21,48]. 

 

Таблиця 1.1 

Еволюція трактування поняття мотивації в науковій думці 
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Час (рік або 

століття) 

Ім’я автора 

(школа) 

Трактування мотивації або спорідненої категорії 

IV ст. до н.е. Сократ, 

Арістотель 

Розгляд «імпульсів душі» та волі як першооснови будь - 

якої активності та джерела цілеспрямованої поведінки 

людини. 

XVIII ст. А. Сміт Концепція «економічної людини», де головним мотивом 

діяльності виступає особистий інтерес та прагнення до 

матеріального збагачення. 

1911 р. Ф. Тейлор Мотивація як суто зовнішній вплив, заснований на 

раціональному використанні праці через систему грошових 

винагород та жорсткого контролю. 

1930 - ті рр. Е. Мейо Мотивація як результат соціальної взаємодії, що 

залежить від групових норм, психологічного клімату та 

відчуття причетності до колективу. 

1943 р. А. Маслоу Процес спонукання до дії, зумовлений прагненням 

задовольнити потреби, що вибудовані в ієрархічну 

структуру від нижчих до вищих. 

1959 р. Ф. Герцберг Взаємодія факторів середовища (гігієнічних) та факторів, 

пов'язаних із самим змістом праці, що викликають 

внутрішнє задоволення. 

1960 р. Д. МакГрегор Управлінський вплив, заснований на припущенні, що 

люди можуть бути самомотивованими до праці за умови 

надання їм відповідальності (Теорія Y). 

1964 р. В. Врум Ймовірнісний процес, де мотивація залежить від 

очікувань того, що певні зусилля приведуть до бажаної 

винагороди та її цінності для індивіда. 

1965 р. С. Адамс Соціальне порівняння власних зусиль та отриманих благ 

із результатами інших, де відчуття справедливості виступає 

головним стимулом. 

2022–2024 

рр. 

О. Грішнова, 

А. Колот 

Складна система узгодження інтересів працівника та 

роботодавця, що базується на формуванні високої 

залученості та самореалізації особистості. 

Джерело: сформовано автором на основі [2, 3, 5, 12]. 

Сформована таблиця наочно демонструє, що сучасне бачення мотивації 

інтегрує в собі досвід попередніх епох, проте робить акцент на суб’єктивності 

сприйняття стимулів кожним окремим працівником. Це підтверджує тезу про те, 

що не існує універсальної моделі мотивації, яка була б однаково ефективною для 

всіх типів організацій, що вимагає розробки гнучких інструментів стимулювання 

в межах конкретного підприємства [22]. 

 

1.2. Види, форми та методи стимулювання праці в сучасних умовах 

 

Ефективне функціонування системи управління персоналом на будь - 

якому підприємстві неможливе без чітко налагодженого механізму 
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стимулювання праці. Якщо мотивація відображає внутрішній стан особистості 

та її прагнення до діяльності, то стимулювання є зовнішнім інструментом 

впливу, за допомогою якого організація спонукає працівника до досягнення 

конкретних результатів. У сучасних економічних умовах межа між цими 

поняттями часто розмивається, проте в науковому дискурсі прийнято вважати 

стимулювання сукупністю засобів і методів, що використовуються для 

активізації трудового потенціалу [21]. 

Класифікація видів стимулювання в сучасній теорії менеджменту є 

досить розгалуженою. Традиційно виокремлюють два великі блоки: матеріальне 

та нематеріальне стимулювання. Матеріальне стимулювання, у свою чергу, 

поділяється на грошове (заробітна плата, премії, надбавки) та негрошове 

(соціальні пакети, оплата медичного страхування, надання службового авто). 

Нематеріальне стимулювання охоплює соціальні, морально - психологічні та 

організаційні методи впливу, які набувають особливого значення в умовах 

інтелектуалізації праці та зростання ролі людського капіталу [22]. 

Центральне місце в системі матеріального стимулювання посідає 

заробітна плата. Вона виступає не лише ціною робочої сили, а й ключовим 

індикатором цінності працівника для компанії. Сучасні підходи до формування 

оплати праці базуються на принципах гнучкості та відповідності результатам. 

Зокрема, все частіше використовуються системи грейдування, що дозволяють 

об'єктивно оцінити складність робіт та кваліфікацію персоналу, забезпечуючи 

внутрішню справедливість винагороди. Крім основної частини, важливою 

формою стимулювання є перемінна частина - бонуси за KPI (Key Performance 

Indicators) , які прямо корелюють із внеском працівника в загальну ефективність 

підприємства [23]. 

До матеріально - негрошових форм стимулювання, що активно 

впроваджуються сучасними українськими компаніями, належить розвиток 

програм лояльності для персоналу. Це може включати компенсацію витрат на 

навчання, оплату занять спортом, додаткове пенсійне забезпечення або пільгове 

кредитування. У контексті сервісних та логістичних підприємств, таких як ТОВ 
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«Нова Пошта», соціальний пакет стає не просто приємним додатком, а 

стратегічним інструментом утримання персоналу, оскільки він задовольняє 

потреби працівників у безпеці та соціальному захисті, що є вкрай актуальним у 

кризові періоди [24]. 

Нематеріальне стимулювання відіграє вирішальну роль у формуванні 

лояльності та залученості. Соціальні стимули спрямовані на підвищення 

престижності професії та забезпечення умов для професійного зростання. 

Морально - психологічні методи включають визнання досягнень через публічну 

похвалу, нагородження грамотами або присвоєння почесних звань. 

Організаційне стимулювання полягає в покращенні змісту праці, наданні 

можливості працювати за гнучким графіком або дистанційно, що є відповіддю 

на глобальні виклики цифрової трансформації та зміни формату трудових 

відносин [25]. 

Окремої уваги заслуговують методи стимулювання, засновані на 

партисипативному управлінні. Це залучення персоналу до прийняття 

управлінських рішень, делегування повноважень та створення робочих груп для 

реалізації інноваційних проєктів. Такі методи дозволяють працівнику відчути 

себе частиною великої системи, де його думка має значення. У наукових працях 

зазначається, що саме участь в управлінні є одним із найпотужніших стимулів 

для фахівців середньої та вищої ланки, оскільки вона задовольняє потреби в 

самореалізації та повазі [26]. 

В умовах воєнного стану в Україні методи стимулювання зазнали 

суттєвої трансформації. На перший план вийшли так звані «стимули безпеки» та 

«стимули стабільності». Для працівників критично важливою стала впевненість 

у збереженні робочого місця, регулярність виплат та підтримка з боку 

роботодавця в екстремальних ситуаціях. Багато підприємств переглянули свої 

мотиваційні політики в бік посилення соціальної складової, впроваджуючи 

програми психологічної реабілітації та підтримки родин співробітників, що є 

нетрадиційним, але вкрай ефективним методом стимулювання залученості 

сьогодні [27]. 
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Таким чином, сучасна система стимулювання є комплексною і 

багатогранною. Вона поєднує в собі як жорсткі економічні інструменти, так і 

м'які психологічні підходи. Ефективність такої системи залежить від того, 

наскільки гармонійно в ній збалансовані матеріальні та нематеріальні стимули, а 

також від здатності керівництва швидко адаптувати методи впливу до мінливих 

зовнішніх обставин та індивідуальних запитів персоналу. 

Розвиваючи аналіз методів стимулювання, особливу увагу слід приділити 

інноваційним підходам, що базуються на персоналізації винагород. Одним із 

таких методів є система «кафетерій - план» (або гнучкий пакет пільг). Сутність 

цього підходу полягає в наданні працівникові можливості самостійно обирати 

перелік пільг та послуг у межах встановленого компанією бюджету. Це дозволяє 

врахувати індивідуальні потреби різних категорій персоналу: наприклад, молоді 

фахівці можуть обирати оплату навчання, тоді як працівники з сім’ями - 

розширене медичне страхування. Такий підхід підвищує цінність соціального 

пакету в очах співробітників і забезпечує вищу ефективність витрат 

підприємства на персонал [1,50]. 

У системі нематеріального стимулювання в сучасних умовах домінуюче 

значення посідають методи, спрямовані на інтелектуальний розвиток. 

Можливість навчання за рахунок компанії та участь у профільних заходах 

виступає потужним стимулом для фахівців високої кваліфікації. Наявність 

прозорої карти кар’єрного зростання є критичним фактором утримання кадрів, 

оскільки вона дає чітке розуміння перспектив усередині організації [3,47]. 

Важливим компонентом є розвиток корпоративної культури та надання 

автономії у виконанні завдань (empowerment), що дозволяє працівникам 

відчувати відповідальність за кінцевий результат [8]. 

В умовах цифровізації бізнес - процесів новим напрямом став розвиток 

гейміфікації. Впровадження ігрових механік (системи балів, рейтингів) дозволяє 

підтримувати високий рівень залученості, перетворюючи рутинні операції на 

динамічний процес [13]. Це задовольняє потребу в швидкому зворотному зв'язку, 

що важливо для сучасного покоління працівників. Крім того, використання 
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внутрішніх корпоративних платформ для публічної подяки колегам робить 

систему визнання досягнень прозорою та миттєвою [18,53]. 

Вагомим методом стимулювання в умовах постійного стресу стали 

програми підтримки добробуту (well - being). Підприємства, які забезпечують 

ментальну підтримку співробітників та впроваджують політики балансу між 

роботою та особистим життям, отримують вищу лояльність. Соціально - 

відповідальне стимулювання стає критичним фактором для збереження 

життєстійкості колективу в кризові періоди [20]. 

Продовжуючи розгляд інструментарію стимулювання, варто зупинитися 

на методах, що базуються на концепції управління за результатами (MBO) та 

системі OKR (Objectives and Key Results). На відміну від класичних KPI, які часто 

сприймаються персоналом як інструмент жорсткого контролю, OKR орієнтують 

працівників на амбітні цілі та розвиток. Це стимулює внутрішню мотивацію до 

інновацій, оскільки акцент зміщується з процесу виконання на цінність 

отриманого результату для компанії. В українській науковій думці 

підкреслюється, що така форма стимулювання є найбільш ефективною для 

креативних та високотехнологічних галузей, де важливою є гнучкість та швидка 

адаптація до змін [28]. 

Ще однією актуальною формою стимулювання в сучасних умовах є 

впровадження гнучких форматів праці (remote та hybrid work). Можливість 

самостійно керувати своїм часом та обирати місце виконання завдань 

розглядається багатьма працівниками як значна нематеріальна пільга, що часто 

важить більше, ніж незначне підвищення заробітної плати. Для підприємства це 

також є методом оптимізації витрат на утримання офісних приміщень, що 

дозволяє перерозподілити ресурси на користь прямих виплат персоналу. Проте 

цей метод вимагає від менеджменту розробки нових підходів до оцінки 

результативності, заснованих не на часі перебування на робочому місці, а на 

якості виконання завдань [29]. 

Ефективність обраних методів стимулювання безпосередньо залежить від 

факторів зовнішнього та внутрішнього середовища. До зовнішніх факторів слід 
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віднести стан ринку праці, рівень інфляції та законодавчі вимоги. До внутрішніх 

- фінансовий стан підприємства, етап його життєвого циклу та специфіку 

корпоративної культури. Науковці наголошують, що на етапі інтенсивного 

зростання компанії пріоритет слід надавати матеріальним стимулам та 

агресивним бонусним схемам, тоді як на етапі стабілізації важливішими стають 

заходи щодо утримання персоналу, розвитку бренду роботодавця та 

нематеріального заохочення [30]. 

Для систематизації вищезазначеного доцільно виокремити ключові 

принципи побудови сучасної системи стимулювання: комплексність (поєднання 

матеріальних та моральних чинників), прозорість (зрозумілість критеріїв 

винагороди для кожного), гнучкість (здатність системи змінюватися відповідно 

до нових викликів) та індивідуалізація. Дотримання цих принципів дозволяє 

перетворити систему стимулювання на дієвий інструмент підвищення 

конкурентоспроможності підприємства через активізацію його людського 

потенціалу. 

Завершуючи розгляд інструментарію стимулювання, необхідно 

проаналізувати світовий досвід через призму вітчизняної наукової думки. Як 

зазначає Н. Тюхтенко [31], сучасні глобальні тренди в управлінні людськими 

ресурсами дедалі більше орієнтуються на концепцію індивідуального підходу, 

де стимули підбираються відповідно до психотипу та життєвого циклу 

працівника. Це корелює з дослідженнями О. Грішнової [1], яка наголошує, що в 

країнах з високим рівнем доходу класичні матеріальні стимули поступово 

втрачають свою домінуючу роль, поступаючись місцем цінностям вільного часу 

та екологічності робочого середовища. 

Важливо зауважити, що трансформація систем стимулювання в Україні 

відбувається під впливом необхідності швидкої адаптації до кризових умов. На 

думку О. Решетняк [32], для українських підприємств сьогодні найбільш дієвою 

є модель, що поєднує жорстку прив’язку оплати праці до результатів (KPI) із 

широким спектром соціальної підтримки. Такий підхід дозволяє збалансувати 

потребу організації в ефективності та потребу працівника в безпеці. Це 
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підтверджується і в працях О. Кравченко [33], де акцентується увага на тому, що 

в умовах цифрової трансформації традиційні методи морального стимулювання 

(грамоти, дошки пошани) мають бути замінені на цифрові інструменти 

соціального визнання всередині корпоративних екосистем. 

Аналіз різних підходів дозволяє стверджувати, що вибір конкретного 

методу стимулювання залежить від стратегічних цілей підприємства та 

структури його персоналу. Для порівняльного аналізу та візуалізації 

особливостей застосування різних інструментів, сильні та слабкі сторони 

основних видів стимулювання наведено у таблиці 1.2. 

Таблиця 1.2 

Порівняльна характеристика методів стимулювання праці персоналу 

Вид та методи 

стимулювання 

Сильні сторони Слабкі сторони Особливості 

застосування 
Матеріальні 

грошові 

(зарплата, премії, 

бонуси) 

Висока 

швидкість реакції 

працівника; 

зрозумілість та 

конкретність 

впливу. 

Короткостроковий 

ефект; постійне 

зростання очікувань; 

високе витратне 

навантаження. 

Найбільш 

ефективні для 

лінійного персоналу 

та в умовах дефіциту 

базових ресурсів. 

Матеріальні 

негрошові 

(соцпакет, 

страхування) 

Формування 

довгострокової 

лояльності; 

підвищення 

престижу бренду 

роботодавця. 

Складність 

адміністрування; не 

завжди сприймаються 

як реальна цінність. 

Орієнтовані на 

утримання ключових 

фахівців та сімейних 

працівників. 

Морально - 

психологічні 

(визнання, 

похвала) 

Низька вартість; 

задоволення вищих 

потреб особистості; 

формування 

клімату. 

Суб’єктивність 

оцінки; ризик 

виникнення конфліктів 

у разі несправедливості. 

Критично важливі 

для творчих 

колективів та 

підрозділів з високою 

інтелектуальною 

працею. 

Організаційні 

(гнучкий графік, 

автономія) 

Підвищення 

залученості; 

розвиток 

відповідальності; 

економія на офісних 

витратах. 

Ризик втрати 

контролю; складність 

координації командної 

роботи. 

Оптимальні для ІТ 

- фахівців та 

адміністративного 

персоналу в умовах 

діджиталізації. 

Соціальні 

(навчання, 

кар’єра, розвиток) 

Збільшення 

інтелектуального 

капіталу фірми; 

мотивація на 

майбутнє. 

Відстрочений у часі 

результат; ризик 

переходу навченого 

персоналу до 

конкурентів. 

Застосовуються 

для кадрового 

резерву та амбітних 

молодих спеціалістів. 

Джерело: [9, 10, 18, 19].  
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Підсумовуючи, слід наголосити, що жоден із наведених методів не може 

бути універсальним. Як підкреслюють І. Штулер та В. Стадник [30], 

ефективність системи стимулювання визначається не кількістю використаних 

інструментів, а їхньою синергією та відповідністю внутрішнім цінностям 

колективу. Лише через постійний моніторинг задоволеності персоналу та гнучке 

корегування стимулів підприємство може забезпечити високий рівень 

продуктивності праці у довгостроковій перспективі. Це створює методичне 

підґрунтя для переходу до розгляду підходів щодо оцінювання ефективності 

таких систем, що буде предметом наступного підрозділу. 

 

1.3. Методичні підходи до оцінювання ефективності системи мотивації 

персоналу 

 

Методичне забезпечення оцінювання ефективності мотивації є 

фундаментальним складником управлінського циклу, оскільки без об’єктивного 

вимірювання результатів неможливо здійснювати якісне планування та 

коригування кадрової політики. В сучасній економічній науці під ефективністю 

мотивації розуміють складну інтегральну характеристику, яка відображає 

ступінь задоволення потреб працівників у процесі досягнення стратегічних цілей 

організації. Як зазначає М. Семикіна [5], оцінювання не повинно обмежуватися 

лише констатацією фінансових фактів, а має носити діагностичний характер, 

виявляючи приховані резерви трудової активності та потенційні фактори 

демотивації. Складність сучасних методичних підходів полягає в тому, що ефект 

від мотиваційних заходів часто має невидимий або відкладений характер, 

проявляючись через зміну організаційної культури, рівня лояльності та 

залученості персоналу [34]. 

Об’єктивна необхідність оцінки зумовлена трансформацією сучасного 

менеджменту, де основний фокус зміщується з суто фінансових показників, 

таких як прибуток на одного працівника чи темпи росту продуктивності праці, 

до комплексних HR - метрик. Хоча фінансові індикатори залишаються 
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важливими для звітності, вони є «запізнілими» показниками, що констатують 

минулі результати. Натомість комплексні HR - метрики дозволяють 

прогнозувати майбутню результативність бізнесу через оцінку стану людського 

капіталу. Перехід до такого бачення вимагає використання специфічного 

інструментарію, який дозволяє перевести якісні характеристики поведінки 

персоналу у кількісну площину для прийняття управлінських рішень. 

Одним із найбільш затребуваних методів у практиці провідних компаній 

є індекс eNPS (Employee Net Promoter Score). Абревіатура розшифровується як 

чистий показник лояльності працівників. У вітчизняній науковій літературі цей 

підхід детально аналізує О. Продіус [34], розглядаючи його як інструмент 

швидкого моніторингу внутрішнього стану організації. Методологія заснована 

на проведенні анонімного опитування, де працівникам пропонують оцінити 

лише одне твердження: «Наскільки ви готові рекомендувати роботу у вашій 

компанії своїм друзям чи знайомим за шкалою від 0 до 10?». 

Аналогію цього методу можна провести з клієнтським сервісом у 

популярному маркетплейсі: працівник виступає як внутрішній клієнт компанії. 

Якщо він задоволений функціоналом системи (умовами праці, рівнем визнання, 

атмосферою), він ставить високу оцінку і стає «амбасадором бренду». На основі 

отриманих балів персонал сегментується на три групи. Промоутери (9–10 балів) 

- це лояльні співробітники, які працюють з повною віддачею. Скептики (7–8 

балів) - пасивні працівники, які виконують роботу формально і готові піти до 

конкурента при першій нагоді. Критики (0–6 балів) - незадоволені люди, які 

можуть поширювати негатив. Ефективність мотивації за цією методикою 

визначається як різниця між відсотком промоутерів та критиків, що дозволяє 

керівництву бачити реальний рівень прихильності колективу. 

Для глибинного стратегічного оцінювання використовується 

Збалансована система показників (Balanced Scorecard - BSC). Дослідження Л. 

Парій та А. Клименко [35] підтверджують, що BSC дозволяє оцінити 

ефективність мотивації через проекцію «Навчання та розвиток». Абревіатура 
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BSC означає систему, яка збалансовує традиційні фінансові звіти з 

нефінансовими факторами успіху. 

Простими словами, цей метод можна порівняти з панеллю приладів у 

кабіні літака: щоб успішно долетіти до мети, пілот має стежити не лише за рівнем 

пального (фінансами), а й за висотою (взаємодією з клієнтами) та справністю 

двигунів (внутрішніми процесами та станом екіпажу). У межах цієї моделі 

мотивація оцінюється через такі індикатори як плинність ключових кадрів, 

інвестиції у навчання на одного працівника та рівень задоволеності 

корпоративним середовищем. Такий підхід робить оцінку системною, 

пов’язуючи щоденні зусилля кожної людини зі стратегічним успіхом всієї 

організації у довгостроковій перспективі. 

Наступним методичним інструментом, що дозволяє отримати об’єктивну 

якісну оцінку мотиваційного профілю, є метод «360 градусів». Це система 

кругового оцінювання, яка передбачає збір інформації про професійну поведінку 

та залученість працівника від усіх суб’єктів, з якими він взаємодіє всередині 

організації. А. Колот [3] розглядає цей метод як один із найбільш демократичних 

та справедливих, оскільки він мінімізує вплив суб’єктивного ставлення 

безпосереднього керівника. Оцінювання проводиться за чотирма векторами: 

відгуки керівництва, колег одного рівня, підлеглих, а також обов’язкова 

самооцінка самого працівника. 

Аналогією методу «360 градусів» є панорамне фото професійної 

діяльності особистості. Якщо традиційна атестація - це лише плоский «знімок у 

профіль», де видно лише ті якості, які хоче бачити начальник, то кругове 

оцінювання створює об’ємне зображення. Воно дозволяє виявити розрив між 

тим, як працівник бачить свою мотивацію, і тим, як його зусилля сприймає 

колектив. Наприклад, якщо система мотивації спрямована на командну роботу, 

а колеги оцінюють працівника як конфліктного індивідуаліста, це сигнал для 

менеджменту, що діючі стимули працюють некоректно або не відповідають 

цінностям компанії. 
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Окремий блок у методиці оцінювання посідає аналіз EVP (Employee Value 

Proposition), що в перекладі означає «ціннісна пропозиція роботодавця». Г. 

Назарова та А. Сєріков [13] визначають EVP як сукупність матеріальних та 

нематеріальних благ, які компанія надає працівнику в обмін на його 

компетентність та лояльність. Ефективність мотивації за цим підходом 

оцінюється через аналіз відповідності реальності тим обіцянкам, які формують 

бренд роботодавця. 

Простими словами, цей метод можна порівняти з маркетинговим 

очікуванням від нового продукту: якщо реклама обіцяє інноваційність та 

зручність, а споживач отримує застарілу модель, виникає глибоке розчарування. 

Так само і в менеджменті: якщо компанія позиціонує себе як прогресивний 

логістичний лідер з турботою про людей, а реальна система мотивації базується 

лише на штрафних санкціях та бюрократії, виникає когнітивний дисонанс. 

Оцінка EVP дозволяє виміряти цей «розрив очікувань», що є критично важливим 

для утримання талантів у конкурентному середовищі. 

Найбільш інноваційним та складним підходом до оцінювання є 

предиктивна аналітика на основі Big Data (великих даних). Як зазначають І. 

Штулер та В. Стадник [30], використання цифрових слідів персоналу дозволяє 

прогнозувати поведінкові реакції ще до того, як вони стануть очевидними. Цей 

метод базується на автоматизованому аналізі активності в корпоративних 

системах, швидкості реакції на завдання та частоти звернень за підтримкою. 

Аналогія цього підходу - прогноз погоди в колективі. Предиктивна 

аналітика не просто констатує «дощ» (звільнення працівника), а показує зміну 

атмосферного тиску (зниження мотивації) за кілька місяців до події. Це дає 

менеджменту унікальну можливість діяти проактивно: змінити систему 

стимулювання для конкретного фахівця або вчасно провести переговори. Такий 

методичний підхід перетворює оцінювання з пасивного спостереження на 

інструмент стратегічного управління ризиками. 

Додатково варто розглянути методику OKR (Objectives and Key Results - 

цілі та ключові результати), яку О. Брінцева [36] характеризує як метод 
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стимулювання через амбіції. На відміну від класичних показників ефективності, 

OKR орієнтує персонал не на процес, а на результат, який виходить за межі 

стандартних обов’язків. Це дозволяє оцінити, наскільки система мотивації 

спонукає людей до саморозвитку та інновацій. Якщо працівники готові брати на 

себе складні виклики без прямого наказу, це найкраще свідчення високої якості 

мотиваційного механізму підприємства. 

Для систематизації розглянутих методичних підходів та вибору найбільш 

доцільного інструментарію, у таблиці 1.3 наведено порівняльну характеристику 

традиційних та сучасних метрик оцінювання. 

Таблиця 1.3 

Порівняння традиційних та сучасних підходів до оцінювання 

ефективності мотивації 

Параметр 

порівняння 

Традиційні (економічні) 

підходи 

Сучасні (HR - центричні) 

підходи 

Основний 

фокус 

Фінансові результати, 

продуктивність. 

Залученість, лояльність, 

EVP. 

Характер 

оцінки 

Реактивний (аналіз минулих 

подій). 

Предиктивний (прогноз 

майбутнього). 

Об’єкт 

вимірювання 

Організація або підрозділ в 

цілому. 

Особистість та її внутрішні 

мотиви. 

Інструментарій Фінансова звітність, 

нормування праці. 

Опитування eNPS, Big Data, 

метод 360. 

Переваги Точність цифр, легкість 

розрахунку. 

Глибоке розуміння причин 

поведінки. 

Недоліки Не враховують людський 

фактор. 

Складність збору та аналізу 

даних. 

Джерело : [4, 11, 13, 35,54]. 

Вибір конкретного методу оцінювання залежить від специфіки діяльності 

та категорії персоналу. У таблиці 1.4 запропоновано матрицю вибору методів для 

різних груп працівників, що дозволяє оптимізувати витрати на оцінювання та 

підвищити його достовірність. 

Таблиця 1.4 

Матриця вибору методів оцінки за категоріями персоналу 
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Категорія персоналу Рекомендовані 

методи оцінювання 

Ключовий акцент 

оцінки 

Операційний персонал 

(кур’єри, сортувальники) 

eNPS, аналіз 

плинності, KPI. 

Базова задоволеність та 

стабільність. 

Адміністративний персонал BSC, метод 360 

градусів. 

Ефективність процесів 

та командна робота. 

Топ - менеджмент та фахівці OKR, EVP, 

предиктивна 

аналітика. 

Стратегічний розвиток 

та амбіції. 

Джерело: [14, 15, 33, 34]. 

Отже, оцінювання ефективності системи мотивації має бути 

багатовекторним. Тільки поєднання традиційного аналізу продуктивності з 

інноваційними метриками залученості дозволяє сформувати об’єктивну базу для 

розробки рекомендацій щодо вдосконалення системи управління персоналом на 

такому масштабному підприємстві, як ТОВ «Нова Пошта». 
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РОЗДІЛ 2 

АНАЛІЗ ТА УДОСКОНАЛЕННЯ СИСТЕМИ МОТИВАЦІЇ 

ПЕРСОНАЛУ ТОВ «НОВА ПОШТА» 

 

2.1. Організаційно - економічна характеристика діяльності ТОВ «Нова 

Пошта» 

 

Практичне дослідження системи мотивації та стимулювання персоналу 

вимагає ґрунтовного аналізу об’єкта управління, оскільки будь - які HR - 

стратегії мають бути адаптовані до масштабів бізнесу, його фінансової стійкості 

та організаційної моделі.  

Товариство з обмеженою відповідальністю «Нова Пошта» представляє 

собою найбільш динамічний кейс у логістичному секторі України [37]. Протягом 

2020–2026 років компанія пройшла шлях від національного поштового 

оператора до багатопрофільної міжнародної екосистеми, що оперує під 

парасольковим брендом NOVA.  

Зазначається, що у 2014 році компанія оновила свій логотип і замість 

друку зашифрувала літеру "Н" між чотирма стрілками. 

Сенс цих чотирьох стрілок свідчить, що доставка може здійснюватися на 

всі чотири сторони світла. 

 

Рис 2.1. Логотип ТОВ «НОВА ПОШТА» до 2014 року 
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Рис 2.2. Логотип ТОВ «НОВА ПОШТА» після ребрендінгу  

 

Базові ідентифікаційні дані підприємства наведені в таблиці 2.1. 

Таблиця 2.1 

Загальна характеристика та реквізити ТОВ «Нова Пошта» 

Параметр Значення індикатора 

Повна назва Товариство з обмеженою відповідальністю «НОВА 

ПОШТА» 

Код за ЄДРПОУ 31316718 

Дата офіційної 

реєстрації 

13 лютого 2001 року 

Основний вид 

діяльності 

53.20 (Інша поштова та кур'єрська діяльність) 

Юридична адреса 03026, м. Київ, Столичне шосе, 103, корп. 1, пов. 9 

Ключові бенефіціари Вячеслав Климов, Володимир Поперешнюк 

Офіційний веб - ресурс novaposhta.ua 

Джерело : [37] 

Еволюція компанії супроводжувалася постійним ускладненням 

організаційної структури, що було обумовлено прагненням до диверсифікації 

ризиків та підвищення автономності бізнес - одиниць. Якщо на початку 2020 

року структура залишалася відносно централізованою та зосередженою навколо 

логістики, то станом на 2026 рік екосистема групи NOVA включає самостійні 
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підрозділи, кожен з яких займає лідируючі позиції у своєму сегменті. Етапи 

трансформації організаційної архітектури представлено в таблиці 2.2. 

Таблиця 2.2 

Трансформація організаційної структури ТОВ «Нова Пошта» у 2020-2026 рр.  

Період Зміст структурних змін Результат для системи управління 

2020 р. Реорганізація Forpost у 

міжнародну систему NovaPay 

[12]. 

Створення потужного фінансового 

крила екосистеми. 

2021 р. Створення Nova Digital та 

авіакомпанії Supernova Airlines 

[11]. 

Виокремлення ІТ - вертикалі та 

власної логістичної авіації. 

2022 р. Розширення структури 

міжнародного напрямку Nova 

Global [12]. 

Початок системної експансії на 

ринки Європейського Союзу. 

2024 р. Офіційне перейменування групи 

в NOVA та створення Nova Post 

Europe [10]. 

Формування міжнародного 

холдингу з автономними 

підрозділами. 

2025 р. Запуск енергетичного підрозділу 

«Нова Енерджі» [11]. 

Забезпечення 70% потреби у 

паливі власними ресурсами. 

2026 р. Передача операційного 

управління новому CEO Євгену 

Тафійчуку [11]. 

Перехід до моделі управління 

через меритократичний розвиток 

талантів. 

Джерело: [41] 

Вищим органом стратегічного управління виступає Наглядова рада групи 

NOVA, яка відповідає за довгостроковий розвиток та інвестиційну політику. 

Операційне керівництво покладено на генерального директора та профільні 

департаменти, що забезпечує чітку вертикаль відповідальності. Така модель 

дозволяє компанії зберігати високу швидкість прийняття рішень, незважаючи на 
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значне розширення масштабів. Станом на початок 2026 року стратегія «Fast - 

Easy - Safe - Human - Tech - Growth» вимагає від структури максимальної 

гнучкості, що прямо впливає на вимоги до персоналу та системи його мотивації 

[37]. 

Економічна ефективність ТОВ «Нова Пошта» є фундаментом для 

реалізації масштабних соціальних та мотиваційних програм. Фінансова 

траєкторія діяльності за досліджуваний період демонструє винятковий приріст 

обсягів реалізації послуг, що підтверджується даними офіційної звітності та 

аналітичними оглядами. Динаміка основних техніко - економічних показників 

наведена у таблиці 2.3. 

Таблиця 2.3 

Динаміка показників економічної ефективності діяльності 

ТОВ «Нова Пошта» за 2020–2025 рр. 

Показник 
2020 

р. 

2021 

р. 

2022 

р. 

2023 

р. 

2024 

р. 

2025 

р. 

Темп 

росту, 

% 

Виручка (млрд. грн.) 16,90 20,84 23,68 36,46 44,77 54,15 320,4 

Чистий прибуток (млрд. 

грн.) 

0,99 2,60 2,13 3,96 2,50 2,61 263,6 

Рентабельність продажів 

(%) 

5,9 12,5 9,0 11,0 5,6 4,8 - 

Загальні активи (млрд. 

грн.) 

7,30 13,49 н/д 19,30 23,10 >33,8 ~463,0 

Сплачені податки (млрд. 

грн.) 

н/д н/д н/д н/д н/д 16,2  

Джерело: [8, 10, 11] 

Аналіз даних таблиці свідчить, що виручка підприємства за 

досліджуваний період зросла у 3,2 рази. Особливо показовим є 2023 рік, коли 

чистий прибуток досяг рекордного значення у 3,96 млрд. грн., що стало 

результатом успішної адаптації до умов воєнного стану та зростання попиту на 
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послуги експрес - доставки [8]. Проте у 2024–2025 роках спостерігається певне 

зниження рентабельності продажів при одночасному зростанні доходів. Це 

пояснюється переходом компанії від стратегії максимізації прибутку до стратегії 

агресивного інвестування у капітальну базу та міжнародний розвиток. 

Капітальні інвестиції підприємства у 2025 році перевищили позначку у 4 

млрд. грн. [10]. Основними напрямками капіталізації стали модернізація 

сортувальних терміналів та розвиток мережі поштоматів, яка на початку 2026 

року перевищила 50 000 одиниць по всій країні [11]. Важливо підкреслити, що 

фінансова автономність компанії залишається надзвичайно високою: 99,6% 

власного капіталу сформовано за рахунок нерозподіленого прибутку попередніх 

років [8]. Така фінансова подушка дозволяє ТОВ «Нова Пошта» не лише 

витримувати удари по інфраструктурі, а й підтримувати конкурентний рівень 

заробітної плати, що є ключовим елементом матеріального стимулювання в 

умовах інфляції та кадрового дефіциту.  

Ефективність функціонування логістичного гіганта ТОВ «Нова Пошта» 

безпосередньо залежить від якості та кількісного складу його трудового 

потенціалу. Компанія є одним із найбільших приватних роботодавців в Україні, 

і динаміка чисельності її персоналу у 2020–2026 роках відображає як етапи 

бурхливого розширення мережі, так і стратегічні періоди внутрішньої 

оптимізації. Детальний аналіз кількісних показників трудового колективу 

наведено в таблиці 2.4. 

Таблиця 2.4 

Динаміка чисельності штатного персоналу ТОВ «Нова Пошта» у 2020–2026 рр. 

Роки 

Чисельність 

штатного 

персоналу (осіб) 

Разом з партнерами - 

франчайзі (оцінка, осіб) 

Відхилення 

штатної 

чисельності (+/ - 

) 

2020 27 500 32 000 - 

2021 30 687 35 000 +3 187 

2022 27 819 40 000 - 2 868 

2023 32 944 45 000 +5 125 
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2024 34 106 50 000 +1 162 

2025 

.(реформа 

IDEA) 

25 000 н/д  - 9 106 

2026 

(прогноз) 

24 500 50 000+  - 500 

Джерело: [37, 38, 42] 

Аналіз даних свідчить про те, що до 2024 року компанія перебувала у фазі 

екстенсивного зростання, наростивши штат до максимальної позначки у 34,1 тис. 

осіб [38]. Проте 2025 рік став роком «великої трансформації» через запуск 

реформи IDEA. Суть цієї реформи полягала у радикальному скороченні бек - 

офісу за моделлю DOGE, де частка неопераційного персоналу мала знизитися з 

30% до 10–15% від загальної чисельності [37]. Це призвело до скорочення 

близько 2 900 офісних працівників, серед яких найбільше постраждали 

департаменти маркетингу, комунікацій та репутаційного менеджменту [41]. 

Таблиця 2.5 

Динаміка показників інтенсивності динаміки чисельності персоналу  

Роки 

Чисельні

сть 

штатного 

персонал

у (осіб) 

Абс. приріст, 

ос. (Δ) 

Темп зростання, 

% (ТЗ) 

Темп 

приросту, % 

(Тп) 

Абс. 

знач. 1% 

прирост

у, ос. Баз. Ланц. Баз. Ланц. Баз. Ланц. 

2021 30 687 - - - - - - - 

2022 27 819 -2 868 -2 868 90,65 90,65 -9,35 -9,35 306,87 

2023 
32 944 +2 

257 

+5 125 107,36 118,42 +7,36 +18,42 278,19 

2024 
34 106 +3 

419 

+1 162 111,14 103,53 +11,14 +3,53 329,44 

2025 25 000 -5 687 -9 106 81,47 73,30 -18,53 -26,70 341,06 

Джерело: розраховано автором на основі [37, 42, 43] 

 

Аналіз розрахованих показників інтенсивності динаміки чисельності 

штатного персоналу ТОВ «Нова Пошта» дозволяє виявити ключові вектори 

трансформації людського капіталу підприємства протягом 2021–2025 років. 
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Протягом досліджуваного періоду кадровий склад компанії зазнав 

значних коливань, що підтверджується порівнянням базисних та ланцюгових 

індикаторів. Період 2022 року характеризувався адаптивним скороченням: темп 

приросту (ланцюговий та базисний) склав -9,35%, що відповідає абсолютному 

вивільненню 2868 працівників. Проте вже у 2023 році спостерігалася стрімка 

рекуперація штату: ланцюговий темп зростання сягнув максимального значення 

- 118,42%, а ланцюговий абсолютний приріст склав +5 125 осіб. Це свідчить про 

високу еластичність системи найму та адаптивність корпоративної архітектури 

до умов воєнного стану [37, 42]. 

Пік чисельності персоналу зафіксовано у 2024 році (34 106 осіб), що на 

11,14% вище базисного 2021 року. Однак у 2025 році відбулася кардинальна 

зміна тренду: ланцюговий темп приросту склав -26,70% (абсолютне скорочення 

на 9 106 осіб). Важливо підкреслити, що показник «абсолютне значення 1% 

приросту» у 2025 році досяг найвищої позначки - 341,06 особи. Це математично 

доводить, що кожен відсоток зміни чисельності на сучасному етапі має критичне 

значення для операційної стійкості екосистеми [41, 43]. 

Така динаміка 2025 року є стратегічно обґрунтованою та відображає 

синергетичний ефект від реалізації реформи IDEA. Оптимізація штату при 

одночасному зростанні обсягів обробки вантажів до 522 млн одиниць свідчить 

про перехід від екстенсивного використання праці до моделі вертикальної 

технологічної інтеграції, де автоматизація (роботи Deus Robots) та впровадження 

ШІ-систем Nova Digital заміщують низькокваліфіковані штатні позиції [37, 40, 

44]. 

Якісний склад персоналу ТОВ «Нова Пошта» також зазнав суттєвих змін 

у бік технологізації. Організаційна структура штату за функціональними 

напрямками станом на 2024–2025 роки представлена в таблиці 2.6. 

Особливістю 2025–2026 років стала зміна профілю посад. На зміну 

класичним спеціалістам приходять growth - аналітики, AI - тюнери та prompt - 

фахівці [38]. Це свідчить про перехід компанії до моделі «ефективніші люди + 

технології» замість простого нарощування кількості працівників. 
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Таблиця 2.6 

Структура персоналу ТОВ «Нова Пошта» за категоріями посад 

Категорія персоналу Частка у 

штаті (%) 

Кількість 

(оцінка, осіб) 

Основні функції 

Фронтлайн (операційний 

персонал) 

70–75 ~24 000 Оператори, кур'єри, 

сортувальники 

Бек - офіс 

(адміністративний) 

15–20 ~5 000 HR, фінанси, 

логістика, юристи 

IT - підрозділ (Nova 

Digital) 

3–5 938 Розробка ПЗ, AI - 

рішення, підтримка 

Управлінська ланка 2–3 ~700 Керівники відділень та 

терміналів 

Джерела : [37, 38, 41] 

 

Трудовий колектив залишається молодим: середній вік фронтлайн - 

персоналу становить 25–35 років [37]. Попри високу галузеву плинність кадрів 

(20–30% щорічно), компанія успішно утримує ключових спеціалістів через 

систему внутрішнього просування. Реалізація принципу меритократії, коли 

працівник може пройти шлях від вантажника до СЕО (приклад Євгена 

Тафійчука), виступає потужним стабілізуючим фактором для трудового 

потенціалу в умовах кризи [41]. 

Виробничо - технічна база ТОВ «Нова Пошта» є найбільш технологічною 

серед приватних компаній логістичного сектору України. Фундаментом 

операційної діяльності станом на початок 2026 року є мережа з 110 сортувальних 

терміналів та депо [39, 43]. Технологічне оновлення цих об’єктів є ключовим 

інструментом підвищення продуктивності праці без нарощування чисельності 

персоналу. 

У 2025 році компанія інвестувала понад 4 млрд. грн. у капітальний 

розвиток, з яких значна частина була спрямована на автоматизацію терміналів 

[40]. Впровадження роботизованих систем сортування («піруети» від Deus 

Robots) для вантажів до 30 кг охопило третину всієї мережі терміналів [39, 40]. 

Динаміку операційної ефективності та технічного оснащення наведено в таблиці 
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2.7. 

Таблиця 2.7 

Динаміка показників операційної ефективності ТОВ «Нова Пошта» у 2020–

2025 рр. 

Показник 2020 р. 2022 р. 2023 р. 2024 р. 2025 р. 

Кількість відправлень (млн. шт.) 282 316 412 480 522 

Виручка на 1 працівника (млн. грн.) 0,55 0,85 1,11 1,31 1,59 

Відправлень на 1 працівника (тис. шт.) 10,3 11,2 15,7 17,4 20,9 

Середній час обробки посилки (сек.) н/д 120 100 90 90 

Джерела: [37, 38, 40] 

 

Зростання виручки на одного працівника у 2,9 рази порівняно з 2020 

роком підтверджує успішність стратегії диджиталізації [38]. Технологічна база 

підприємства включає не лише сортувальні лінії KONSORT, а й інноваційні 

засоби полегшення праці. У 2026 році компанія розпочала тестування 

екзоскелетів Hypershell для лінійного персоналу терміналів, що дозволяє знизити 

фізичне навантаження на працівників та підвищити їх витривалість [39, 43]. 

Важливим складником технічної бази є транспортний парк та 

енергетична інфраструктура. У 2025 році на оновлення автопарку (вантажівки 

Scania та MAN) та закупівлю БДФ - контейнерів було витрачено 545 млн грн [40]. 

Для забезпечення автономності у періоди блекаутів компанія інвестувала 670 

млн грн у систему укриттів та забезпечила відділення терміналами Starlink [37, 

40]. Енергетичний підрозділ «Нова Енерджі» покриває 70% потреб групи у 

пальному, що робить компанію незалежною від ринкових коливань та дефіциту 

енергоресурсів [39]. 

Масштабування мережі поштоматів до 24 тисяч одиниць у 2024 році та 

плановане розширення до 30 тисяч у 2026 році дозволило компанії 

автоматизувати останню милю доставки, значно зменшивши навантаження на 

операторів відділень [40, 43]. Таким чином, техніко - технологічна база ТОВ 

«Нова Пошта» виступає не просто інструментом доставки, а 
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високотехнологічним фундаментом, що забезпечує зростання продуктивності 

праці на тлі оптимізації персоналу, створюючи базу для обґрунтування високих 

вимог до KPI працівників. 

 

2.2. Аналіз чинної системи мотивації та матеріального стимулювання 

працівників компанії 

 

Ефективність діяльності ТОВ «Нова Пошта» як багатопрофільної 

екосистеми безпосередньо залежить від дієвості механізмів стимулювання 

персоналу, що інтегрують матеріальні винагороди, систему ключових 

показників ефективності (KPI), розширені соціальні гарантії та інструменти 

нематеріального впливу. В умовах воєнного стану та активної цифрової 

трансформації 2020–2026 років система мотивації підприємства еволюціонувала 

від стандартних моделей оплати праці до комплексного управління добробутом 

і залученістю працівників [37, 38]. 

Основою системи матеріального стимулювання в ТОВ «Нова Пошта» є 

диференційований підхід, що базується на поєднанні фіксованої (оклад) та 

змінної (бонуси, відрядна оплата) частин. Для адміністративного персоналу та 

менеджменту впроваджена грейдова система, яка дозволяє забезпечити 

внутрішню справедливість оплати та прозорість кар’єрного зростання. Кожен 

грейд відповідає певному рівню складності завдань, ступеню відповідальності та 

необхідної кваліфікації фахівця [37, 41]. 

Для операційного персоналу (фронтлайну) застосовується комбінована 

модель «оклад + відрядна оплата», де змінна частина прямо залежить від обсягів 

оброблених посилок, виконаних доставок або кількості обслужених клієнтів. 

Такий підхід реалізує принцип «більше працюєш - більше отримуєш», що є 

критично важливим для стимулювання продуктивності на терміналах та у 

відділеннях [37]. Перегляд заробітних плат проводиться централізовано щороку 

з урахуванням регіональних коефіцієнтів та ринкової кон’юнктури [38, 41]. У 

таблиці 2.8 наведено динаміку середніх рівнів доходів за ключовими посадами. 
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Таблиця 2.8 

Динаміка оплати праці  у ТОВ «Нова Пошта» за основними категоріями  

(2024-2026 рр.) 

Категорія / Посада Дохід 2024 

р. (грн/міс.) 

Дохід 2025 

р. (грн/міс.) 

Дохід 2026 

р. (грн/міс.) 

Складові 

доходу 

Оператор 

відділення 

19 000 – 24 

000 

21 000 – 26 

000 

23 000 – 28 

000 

Ставка + 

бонуси за KPI 

Кур’єр - водій 20 000 – 30 

000 

24 000 – 35 

000 

28 000 – 38 

000 

Ставка + 

відрядна 

оплата 

Сортувальник 

термінала 

17 000 – 21 

000 

19 000 – 23 

000 

21 000 – 25 

000 

Ставка + 

оплата за 

години 

Адміністративний 

спец. 

25 000 – 38 

000 

28 000 – 42 

000 

32 000 – 46 

000 

Грейдовий 

оклад + KPI 

Фахівець IT (Nova 

Digital) 

50 000 – 90 

000 

55 000 – 100 

000 

60 000 – 110 

000 

Ринковий 

оклад + 

бонуси 

Джерела : [37, 38] 

Динаміка зростання доходів корелює із загальним збільшенням фонду 

оплати праці (ФОП), який у 2023 році зріс на 80,7% порівняно з 2022 роком, що 

свідчить про стратегічну орієнтацію компанії на утримання людського капіталу 

в умовах дефіциту кадрів [38]. Важливим елементом є також система доплат за 

нічні зміни та роботу у вихідні дні (до 20% надбавки) [37]. 

Система KPI в ТОВ «Нова Пошта» є інструментом глибокої декомпозиції 

стратегічних цілей компанії до рівня конкретного робочого місця. Для лінійного 

персоналу вона характеризується високим ступенем деталізації та включає понад 

10 індивідуальних і командних показників, виконання яких безпосередньо 

впливає на розмір щомісячної премії [37]. 

Основні блоки KPI для операційного персоналу включають: 

 Якість обслуговування (відсутність скарг, результати таємного покупця) 

[37, 43]. 

 Швидкість операцій (час оформлення відправлення, час завантаження 

автомобіля) [43]. 

 Фінансова дисципліна (відсутність помилок у касових операціях) [37]. 
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 Схоронність вантажу (відсутність пошкоджень та нестач) [43]. 

У таблиці 2.9 систематизовано структуру преміювання та санкцій в межах діючої 

системи KPI. 

Таблиця 2.9 

Механізм стимулювання на основі KPI для фронтлайн - персоналу 

Тип впливу Показник / Подія Вплив на дохід 

Преміювання Виконання плану відправлень 

відділенням 

+10–20% до змінної 

частини 

Преміювання Високий індивідуальний рейтинг 

швидкості 

+5–15% до бонусу 

Преміювання Відсутність помилок протягом 

кварталу 

Додатковий квартальний 

бонус 

Санкція Пошкодження посилки з вини 

працівника 

Депреміювання на суму 

збитків / % 

Санкція Порушення стандартів сервісу 

(скарга) 

Зниження бонусу за якість 

до 50% 

Санкція Систематичні запізнення на 

зміну 

Зниження премії за 

дисципліну 

Джерела : [37, 38] 

 

Складність системи (10+ показників) створює подвійний ефект: з одного 

боку, вона забезпечує високу операційну точність, з іншого - викликає нарікання 

персоналу через складність самостійного розрахунку очікуваного доходу та 

ризики професійного вигорання при надмірній інтенсивності контролю [37, 38]. 

В умовах повномасштабного вторгнення ТОВ «Нова Пошта» радикально 

розширила пакет соціальних гарантій, трансформувавши його у систему 

комплексної підтримки безпеки та здоров’я. Унікальним елементом для 

українського ринку є програма медичного страхування, яка охоплює понад 35 

000 працівників, включаючи партнерів - франчайзі [37, 40]. Ліміт 

відповідальності за страховими випадками перевищує 1,5 млрд. грн., що 

гарантує доступ до якісної медицини навіть у віддалених регіонах [40]. 

«Воєнний пакет» мотивації включає специфічні інструменти: 

- Прифронтові надбавки: виплати у розмірі 60–80% до базової ставки для 

співробітників, що працюють у зонах підвищеного ризику [37]. 
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- Безпекова інфраструктура: інвестиції 670 млн. грн. у будівництво та 

облаштування 876 укриттів на об’єктах компанії [37, 40]. 

- Підтримка мобілізованих: збереження зв’язку, психологічна допомога 

родинам та гарантії робочого місця [37]. 

- Реабілітація ветеранів: повний цикл протезування та психофізіологічного 

відновлення за рахунок компанії [37]. 

Таблиця 2.10 

Витрати та охоплення соціальними програмами (2024–2025 рр.) 

Назва програми Обсяг інвестицій 

(оцінка) 

Кількість бенефіціарів 

(осіб) 

Медичне страхування >150 млн грн/рік 35 000 

Облаштування 

укриттів 

670 млн грн (сумарно) Весь персонал та клієнти 

Психологічна 

підтримка 

>10 млн грн/рік Понад 5 000 звернень 

Прифронтові надбавки >200 млн грн/рік ~4 000 співробітників 

Джерела: [37, 40] 

 

Психологічна підтримка реалізується через штат корпоративних 

психологів та залучення понад 100 зовнішніх фахівців, що проводять 

безкоштовні сесії для працівників та їхніх сімей [37]. 

Нематеріальна складова мотивації в групі NOVA спрямована на 

формування почуття причетності до великих цілей та розвиток професійних 

компетенцій. Центральним елементом є Корпоративний університет та «Школа 

бізнесу Нова Пошта», де працівники мають змогу проходити навчання з Lean - 

менеджменту, soft skills та управління логістикою [38, 41]. У 2025 році компанія 

впровадила цифрову систему SMART HCM & LMS, яка дозволяє кожному 

працівнику бачити свій шлях розвитку та доступні курси у мобільному додатку 

[38]. 

Інноваційні форми нематеріального стимулювання: 

 Пряма комунікація: використання корпоративних Telegram - чатів (на 12 

000+ учасників) з можливістю прямого зв’язку з власниками компанії та 
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анонімного обговорення проблем [37]. 

 «Команда реформаторів»: залучення 75 рядових працівників до реалізації 

стратегічних змін в межах реформи IDEA [37]. 

 Реферальна програма: система бонусів за залучення нових працівників 

(«приведи друга»), що стимулює формування стабільних мікроколективів 

[37]. 

 Технологічна підтримка: впровадження екзоскелетів Hypershell (2026 р.) 

для полегшення праці лінійного персоналу, що сприймається 

працівниками як турбота про їхнє фізичне здоров’я [38, 43]. 

Корпоративна культура компанії базується на цінностях прозорості та 

меритократії. Регулярне вимірювання індексу eNPS (Employee Net Promoter 

Score) дозволяє менеджменту оперативно реагувати на зони незадоволення [37, 

38]. Таким чином, система мотивації ТОВ «Нова Пошта» у 2020–2026 роках 

перетворилася на багатофункціональну екосистему, яка забезпечує не лише 

матеріальний дохід, а й безпеку, розвиток та визнання працівників у надскладних 

умовах діяльності. 

 

2.3. Оцінка впливу факторів мотивації на ефективність роботи персоналу 

та результати діяльності підприємства 

 

Аналіз ефективності системи мотивації в ТОВ «Нова Пошта» у період 

2020- 2026 років вимагає застосування комплексного методичного підходу, який 

дозволяє простежити прямий та опосередкований зв'язок між витратами на 

персонал та кінцевими фінансово - операційними результатами екосистеми. В 

умовах воєнної економіки та стрімкої диджиталізації логістичних процесів 

оцінка впливу мотиваційних чинників зміщується від суто фінансового аудиту 

до аналізу інтенсифікації праці та здатності системи стимулювання 

забезпечувати зростання доходів при стабілізації або навіть оптимізації 

чисельності персоналу. 

Методологічна база оцінювання в межах даного дослідження ґрунтується 
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на порівняльному аналізі темпів росту фонду оплати праці (ФОП), динаміки 

середньої заробітної плати та показників доходності підприємства. Ключовим 

індикатором ефективності матеріального стимулювання є коефіцієнт 

випередження продуктивності праці над ростом витрат на оплату праці. Для ТОВ 

«Нова Пошта» цей показник має критичне значення, оскільки компанія реалізує 

стратегію високих капітальних інвестицій. 

Протягом 2020–2026 років витрати на персонал у структурі операційних 

витрат компанії демонстрували стабільну тенденцію до зростання, що було 

зумовлено необхідністю утримання кваліфікованих фахівців у складних 

безпекових умовах. Особливо показовим є 2023 рік, коли витрати на оплату праці 

зросли на 80,7% порівняно з попереднім періодом. Такий різкий стрибок був 

свідомим кроком менеджменту, спрямованим на компенсацію інфляційних 

ризиків та підвищення лояльності працівників у період пікових навантажень на 

логістичну мережу. Динаміку співвідношення основних економічних показників 

наведено у таблиці 2.11. 

Таблиця 2.11 

Порівняльний аналіз темпів росту доходів та витрат на персонал ТОВ 

«Нова Пошта» 

Показник / Рік 2021 р. 2022 р. 2023 р. 2024 р. 2025 р. 
2026 р. 

(прогноз) 

Темп росту чистого 

доходу (%) 

+23,3 +13,6 +53,9 +22,7 +21,0 +16,0 

Темп росту ФОП 

(оцінка, %) 

+18,5 +12,0 +80,7 +18,0 +6,0 +4,0 

Частка витрат на 

персонал у доході (%) 

24,0 19,0 16,0 21,0 18,0 16,0 

Коефіцієнт 

випередження 

(Дохід/ФОП) 

1,26 1,13 0,67 1,26 3,50 4,00 

Джерело: [37, 39, 42]. 

 

Аналіз даних таблиці 2.10 дозволяє зробити висновок, що за винятком 

трансформаційного 2023 року, компанія дотримується економічно 

обґрунтованого принципу випереджаючого зростання доходів над витратами на 
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персонал. У 2025–2026 роках спостерігається різке зростання коефіцієнта 

випередження, що свідчить про перехід від екстенсивної моделі розвитку 

(нарощування кількості людей) до інтенсивної (підвищення віддачі від кожного 

працівника через автоматизацію та SMART - менеджмент). Це підтверджує 

ефективність обраної моделі стимулювання, яка орієнтує персонал на конкретні 

фінансові результати. 

Прямий вплив факторів мотивації найчіткіше простежується через 

натуральні показники операційної ефективності. Впровадження складної 

системи KPI, яка для фронтлайн - персоналу включає понад 10 ключових 

індикаторів, дозволило компанії не лише підвищити швидкість обробки 

вантажів, а й суттєво наростити обсяги операцій без пропорційного збільшення 

штату. 

Основними драйверами операційної ефективності у досліджуваному 

періоді стали: 

- Відрядна система оплати праці, що стимулює кожного кур’єра та 

оператора до обробки більшої кількості відправлень. 

-KPI - бонуси за швидкість, які дозволили довести середній час 

перебування посилки на терміналі до критичної позначки у 90 секунд. 

-Жорстка система контролю якості, що мінімізує витрати на компенсацію 

пошкоджених відправлень. 

Динаміка продуктивності праці у розрізі матеріального стимулювання 

представлена у таблиці 2.12. 

Таблиця 2.12 

Динаміка продуктивності праці у розрізі матеріального стимулювання 

Показник 
2020 

р. 

2022 

р. 

2023 

р. 

2024 

р. 

2025 

р. 

Темп 

росту, 

% 

Виручка на 1 працівника (млн грн) 0,55 0,85 1,11 1,31 1,59 289,1 

Кількість відправлень на 1 

працівника (тис.) 

10,3 11,2 15,7 17,4 20,9 202,9 
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Середній рівень зарплати (тис. 

грн/міс.) 

11,0 15,0 20,0 26,0 30,0 272,0 

Темп росту продуктивності 

(натур., %) 

 -  +8,7 +40,1 +10,8 +20,1  

Джерело: [37, 38, 43]. 

 

Аналіз даних табл. 2.12 свідчить про високу економічну ефективність 

діючої системи матеріального стимулювання в ТОВ «Нова Пошта». 

За досліджуваний період (2020–2025 рр.) вартісна продуктивність праці 

(виручка на 1 працівника) зросла на 189,1% (темп росту — 289,1%), а 

натуральний виробіток (кількість відправлень) збільшився у 2,03 раза (темп 

росту — 202,9%). Паралельно середньомісячна заробітна плата персоналу зросла 

з 11,0 тис. грн до 30,0 тис. грн, продемонструвавши загальний темп росту 272,7%. 

З погляду макроекономічного аналізу, у компанії чітко виконується закон 

випереджаючого зростання продуктивності праці порівняно з темпами росту її 

оплати (індекс випередження вартісної продуктивності становить I = 1,06. Це 

підтверджує раціональність кадрової політики групи NOVA: фінансова 

мотивація працівників повністю забезпечена реальним операційним та вартісним 

результатом їхньої праці, що дозволяє компанії зберігати високу 

конкурентоспроможність та інвестувати у подальшу цифровізацію. 

Таблиця 2.13 

Кореляція між рівнем доходу працівників та операційною ефективністю.  

 

Роки 2018 2019 2020 2021 2022 2023 2024 2025 

Виручка на 

1 працівника 

(млн грн) 

0,32 0,43 0,55 0,71 0,85 1,11 1,31 1,59 

Кількість 

відправлень 

на 1 

працівника 

(тис.) 

7,40 8,90 10,3 11,18 11,2 15,7 17,4 20,9 

Джерело [37, 38, 41]. 
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Маючи дані про виручку на одного працівника та кількість відправлень 

на одного працівника ТОВ «Нова Пошта» за 2018–2025 роки, проведемо 

Кореляційний аналіз залежності між виручкою на одного працівника та 

кількістю відправлень за цей період (n = 8 ) . 

Визначимо рівняння регресії, що виражає зв'язок між виручкою на одного 

працівника та кількістю відправлень,  щільність зв'язку між показниками; 

значимість коефіцієнта кореляції за критерієм Стьюдента; коефіцієнт 

детермінації; прогноз кількості відправлень на 2026 рік. 

Таблиця 2.14  

Вихідні дані для кореляційного аналізу 

Пері- оди X – (факторна 

ознака) 

Виручка на 1 

прац., млн грн 

Y – 

(результативна 

ознака) 

Відправлень на 1 

прац., тис. 

X² Y² X·Y Yx = a + 

b·x 

2018 0.32 7.40 0.1024 54.7600 2.3680 7.33 

2019 0.43 8.90 0.1849 79.2100 3.8270 8.46 

2020 0.55 10.30 0.3025 106.0900 5.6650 9.70 

2021 0.71 11.18 0.5041 124.9924 7.9378 11.34 

2022 0.85 11.20 0.7225 125.4400 9.5200 12.78 

2023 1.11 15.70 1.2321 246.4900 17.4270 15.46 

2024 1.31 17.40 1.7161 302.7600 22.7940 17.52 

2025 1.59 20.90 2.5281 436.8100 33.2310 20.40 

Сума 6.87 102.98 7.2927 1476.5524 102.7698 102.98 

Середнє 0.8588 12.8725 0.9116 184.5691 12.8462 12.8725 

Джерело : розраховано автором  

При аналізі прямолінійної залежності використовується рівняння: 

𝑌𝑥 =  𝑎 +  𝑏𝑥 ,                        (2.1) 
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де Yx – теоретичні значення результативної ознаки;  

a – початок відліку;  

b – коефіцієнт регресії (показує, на скільки одиниць змінюється 

результативна ознака при зміні факторної ознаки на одиницю);  

x – факторна ознака. 

Для того, щоб визначити рівняння регресії, підставимо дані, отримані у 

таблиці 2.14 і визначимо параметри а і в за наступними формулами: 

𝑎 =
∑𝑥2 ⋅ ∑𝑦 − ∑𝑥 ⋅ ∑𝑥𝑦

𝑛 ⋅ ∑𝑥2 − (∑𝑥)2
    (2.2) 

𝑎 =
7,2927 ⋅ 102,98 − 6,87 ⋅ 102,7698

8 ⋅ 7,2927 − 6,872 =
751,37 − 706,03

58,34 − 47,20
=

45,34

11,14
= 4,04 

 

𝑏 =
𝑛 ⋅ ∑𝑥𝑦 − ∑𝑥 ⋅ ∑𝑦

𝑛 ⋅ ∑𝑥2 − (∑𝑥)2      (2.3) 

𝑏 =
8 ⋅ 102,7698 − 6,87 ⋅ 102,98

8 ⋅ 7,2927 − 6,872 =
822,16 − 707,47

58,34 − 47,20
=

114,69

11,14

= 10,29 (тис. відпр./млн грн) 

 

Підставляємо параметри в рівняння і отримаємо рівняння регресії: 

𝑌𝑥 =  4,04 +  10,29 ·  𝑥 

Економічна інтерпретація цього рівняння регресії полягає в тому, що при 

підвищенні виручки на одного працівника на 1 млн грн кількість відправлень на 

одного працівника збільшується на 10,29 тис. шт. 

𝑌2018 = 4,04 + 10,29 ⋅ 0,32 = 7,33 

𝑌2019 = 4,04 + 10,29 ⋅ 0,43 = 8,46 

𝑌2020 = 4,04 + 10,29 ⋅ 0,55 = 9,70 
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𝑌2021 = 4,04 + 10,29 ⋅ 0,71 = 11,34 

𝑌2022 = 4,04 + 10,29 ⋅ 0,85 = 12,78 

𝑌2023 = 4,04 + 10,29 ⋅ 1,11 = 15,46 

𝑌2024 = 4,04 + 10,29 ⋅ 1,31 = 17,52 

𝑌2025 = 4,04 + 10,29 ⋅ 1,59 = 20,40 

Розрахуємо середньоквадратичні відхилення факторної та результативної ознак 

Gx та Gy: 

𝐺𝑥 = √
∑(𝑥𝑖 − 𝑥̄)2

𝑛
     (2.4) 

𝐺𝑥 = √
((0,32 − 0,8588)2 + (0,43 − 0,8588)2 + (0,55 − 0,8588)2 + (0,71 − 0,8588)2 + ⋯ )2

8
 

√
(0,85 − 0,8588)2 + (1,11 − 0,8588)2 + (1,31 − 0,8588)2 + (1,59 − 0,8588))2

8
= √

1,3929

8

= √0,1741 = 0,4173 

𝐺𝑦 = √
∑(𝑦𝑖 − 𝑦̄)2

𝑛
                          (2.5) 

 

𝐺𝑦 = √
((7,40 − 12,8725)2 + (8,90 − 12,8725)2 + (10,30 − 12,8725)2 + (11,18 − 12,8725)2 + ⋯ )2

8
 

√
(11,20 − 12,8725)2 + (15,70 − 12,8725)2 + (17,40 − 12,8725)2 + (20,90 − 12,8725))2

8
= √

152,942

8

= √19,118 = 4,3437 

Завданням кореляційного аналізу є визначення щільності зв'язку між 

величинами. Кількісним показником щільності прямолінійного зв'язку є 

коефіцієнт парної кореляції, який обчислюється за формулою: 
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𝑟 =
𝑥𝑦‾ − 𝑥̄ ⋅ 𝑦̄

𝐺𝑥 ⋅ 𝐺𝑦
(2.6) 

де: r – лінійний коефіцієнт кореляції; 

𝑥𝑦‾ =
∑𝑥𝑦

𝑛
=

102,7698

8
= 12,8462 – середнє значення добутків факторної та 

результативної ознак.  

Gx – середнє квадратичне відхилення факторної ознаки;  

Gy – середнє квадратичне відхилення результативної ознаки. 

𝑟 =
12,8462 − 0,8588 ⋅ 12,8725

0,4173 ⋅ 4,3437
=

12,8462 − 11,0543

1,8126
=

1,7920

1,8126
= 0,9886 

Значення лінійного коефіцієнту кореляції свідчить про прямий (r > 0) та 

дуже щільний (r = 0,9886) зв'язок між виручкою на одного працівника та 

кількістю відправлень на одного працівника. Відповідно до шкали Чеддока, при 

|r| > 0,9 зв'язок характеризується як дуже високий. 

Перевіримо коефіцієнт кореляції на істотність, для цього розрахуємо 

фактичне значення критерію Стьюдента: 

𝑡𝜙 =
∣ 𝑟 ∣× √𝑛 − 2

√1 − 𝑟2
               (2.7) 

𝑡𝜙 =
0,9886 × √8 − 2

√1 − 0,98862
=

0,9886 × √6

√1 − 0,9773
=

0,9886 × 2,4495

√0,0227
=

2,4213

0,1505
= 16,09 

𝑡𝜙 = 16,09 > 𝑡теор = 2,4469(𝑑𝑓 = 6,  𝛼 = 0,05) 

 

Оскільки tф > tтеор, а саме 16,09 > 2,4469, вважаємо, що значення 

лінійного коефіцієнту кореляції є суттєвим. 

Коефіцієнт детермінації : 

𝑁 = 𝑅2 × 100%      (2.8) 
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де N – коефіцієнт детермінації; R – коефіцієнт кореляції. 

𝑁 = 0,98862 × 100% = 0,9773 × 100% = 97,73% 

Значення показника детермінації вказує на те, що кількість відправлень на 

одного працівника на 97,73% залежить від рівня виручки на одного працівника і 

лише на 2,27% (100% – 97,73% = 2,27%) залежить від впливу інших факторів 

(рівня автоматизації, сезонності, розширення мережі відділень тощо). 

Представимо графічним способом залежність між виручкою на одного 

працівника та кількістю відправлень на одного працівника на рисунку 2.1. 

 

Рис. 2.1. Залежність між кількістю відправлень і виручкою  в розрахунку на 1 

працівника ТОВ «Нова Пошта» за 2018–2025 рр. 

Джерело: [13, 35, 37, 39, 41, 42, 43] 

 

Оскільки пряма на графіку спрямована вгору, це підтверджує наявність 

прямого зв'язку між факторною та результативною ознаками. 

Прогнозне значення виручки на одного працівника на 2026 рік 

визначено на основі середнього щорічного приросту за 2018–2025 рр. Прирости 

виручки по роках: +0,11; +0,12; +0,16; +0,14; +0,26; +0,20; +0,28.  
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Середній приріст склав: 

Δ𝑥̄ =
0,11 + 0,12 + 0,16 + 0,14 + 0,26 + 0,20 + 0,28

7
=

1,27

7
≈ 0,18 млн. грн. 

 

Прогнозне значення факторної ознаки: 

𝑋2026 = 1,59 + 0,18 = 1,77 млн грн 

Підставляємо у рівняння регресії: 

𝑌2026 = 4,04 + 10,29 ⋅ 1,77 = 4,04 + 18,21 = 22,25 (тис. відправлень) 

За результатами кореляційно-регресійного аналізу даних ТОВ «Нова 

Пошта» за 2018–2025 роки встановлено наступне. 

Між виручкою на одного працівника (X) та кількістю відправлень на 

одного працівника (Y) існує прямий, дуже щільний лінійний зв'язок (r = 0,9886). 

Рівняння регресії Yx = 4,04 + 10,29·x показує, що збільшення виручки на 1 млн 

грн супроводжується зростанням кількості відправлень на 10,29 тис. шт. 

Коефіцієнт детермінації N = 97,73% свідчить про те, що виручка на одного 

працівника є визначальним чинником операційної продуктивності, а частка 

впливу інших факторів становить лише 2,27%. 

Статистична значущість зв'язку підтверджена: tф = 16,09 суттєво 

перевищує tтеор = 2,4469 при α = 0,05, що дозволяє відхилити нульову гіпотезу 

про відсутність зв'язку. 

За умови збереження виявленої тенденції у 2026 році очікується кількість 

відправлень на одного працівника на рівні 22,25 тис. шт., що на 1,85 тис. шт. 

(9,1%) більше порівняно з 2025 роком. 

Як свідчать розрахунки, за період 2020–2025 років продуктивність праці у 

натуральному вимірі зросла вдвічі (з 10,3 до 20,9 тис. відправлень на людину), 

тоді як середня заробітна плата зросла у 2,7 рази. 
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Таблиця 2.14 

Критичні значення коефіцієнта рангової кореляції Спірмена при α = 0,05 

Обсяг вибірки (n) 5 6 7 8 9 10 11 12 

ρ₀,₉₅ 0.90 0.83 0.71 0.64 0.60 0.56 0.53 0.50 

 

Такий розрив є інвестицією компанії у стабільність персоналу в умовах 

війни. Проте у 2025 році темп росту продуктивності (+20,1%) почав випереджати 

темп росту доходів персоналу, що є результатом масової впровадженої 

автоматизації та роботизації. 

Важливим фактором впливу є технічна підтримка праці, яка виступає як 

елемент нематеріального стимулювання через полегшення важких операцій. 

Впровадження роботів Deus Robots на терміналах дозволило розвантажити 

сортувальників дрібних вантажів, що призвело до зниження кількості помилок 

сортування та підвищення задоволеності умовами праці на 15–20% (за 

внутрішніми оцінками eNPS). Тестування екзоскелетів Hypershell у 2026 році має 

на меті подальшу інтенсифікацію праці вантажників при одночасному зниженні 

ризиків травматизму, що безпосередньо впливає на скорочення витрат на оплату 

лікарняних та плинність кадрів у цій категорії. 

Таким чином, оцінка факторів мотивації у ТОВ «Нова Пошта» 

підтверджує, що система матеріального стимулювання, попри свою складність 

та високу вартість, є основним двигуном операційної досконалості. Вона 

успішно трансформує фінансові витрати у вимірювані результати: швидкість, 

якість та обсяг логістичних послуг, що забезпечує стратегічну 

конкурентоспроможність екосистеми на ринку. 

Оцінювання ефективності системи мотивації в ТОВ «Нова Пошта» 

виходить за межі суто фінансових показників і включає аналіз соціально - 

психологічного стану колективу, що є критично важливим для сервісного 

бізнесу. Одним із ключових інструментів вимірювання задоволеності персоналу 

в компанії є індекс eNPS (Employee Net Promoter Score), який вимірюється 
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регулярно два рази на рік, починаючи з 2019 року. Даний показник дозволяє 

керівництву відстежувати рівень лояльності працівників та їхню готовність 

рекомендувати компанію як роботодавця, що безпосередньо корелює з якістю 

клієнтського сервісу. Доведено, що високий рівень внутрішньої залученості 

персоналу забезпечив зростання клієнтського NPS до рівня 78% на кінець 2023 

року. 

Соціальна ефективність мотиваційної моделі підтверджується масштабом 

інвестицій у безпеку та добробут працівників у період 2020–2026 років. 

Унікальним для українського логістичного ринку є впровадження повного 

добровільного медичного страхування, яке на 2024–2025 роки охоплює 35 000 

осіб, включаючи партнерів - франчайзі. Крім того, всі штатні співробітники 

забезпечені страхуванням життя. Важливим психологічним фактором 

стабілізації колективу в умовах війни стала розширена програма ментальної 

підтримки, яка включає послуги корпоративного психолога та доступ до мережі 

із понад 100 зовнішніх фахівців. Для мобілізованих, демобілізованих та їхніх 

родин кількість консультацій є необмеженою. 

Стабільність кадрового ядра в умовах воєнного стану підтримується через 

системні заходи безпеки та матеріальної компенсації ризиків. Компанія 

інвестувала 670 млн грн у створення 876 укриттів по всій країні для захисту 

персоналу на робочих місцях. Для працівників у прифронтових зонах 

впроваджено спеціальні надбавки до заробітної плати у розмірі від 60% до 80%, 

що дозволило зберегти операційну діяльність у найскладніших регіонах. 

Показники соціальної стабільності та плинності кадрів наведено у таблиці 2.14. 

Таблиця 2.14 

Показники соціальної ефективності та стабільності персоналу 

 ТОВ «Нова Пошта» 

Показник соціальної 

ефективності 

2022 р. 2023 р. 2024 р. 2025 р. 

(оцінка) 

Кількість застрахованих 

осіб (тис. осіб) 

~30,0 35,0 35,0 35,0 
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Витрати на безпеку та 

укриття (млн грн) 

н/д н/д 670 - 

Охоплення психологічною 

підтримкою (звернень) 

н/д ~3 000 ~5 000 >7 000 

Рівень плинності кадрів 

(фронтлайн), % 

н/д 25–30 20–25 25–30 

eNPS персоналу (рівень 

задоволеності) 

задовільно стабільно зростання ризиковано 

Джерело: [24, 27, 40]. 

 

Незважаючи на галузеву специфіку, що передбачає природну плинність 

кадрів на рівні 20–30%, запроваджені заходи соціального пакета та психологічної 

реабілітації ветеранів (включаючи повне протезування коштом компанії) 

створюють високий рівень захищеності. Це дозволяє компанії конкурувати за 

таланти не лише рівнем оплати праці, а й якістю корпоративного середовища. 

Проте реформа 2025 року та масові скорочення офісного персоналу створили 

певну напруженість у колективі, що вимагає посилення внутрішніх комунікацій 

для збереження високого показника eNPS. 

Період 2025–2026 років став етапом фундаментальної зміни парадигми 

управління персоналом у ТОВ «Нова Пошта». Компанія перейшла від 

екстенсивного зростання (нарощування штату пропорційно до кількості 

відділень) до інтенсивної моделі розвитку «ефективніші люди + технології». 

Головним інструментом цієї трансформації стала реформа ефективності IDEA, 

ініційована у 2025 році, яка передбачала оптимізацію бек - офісу на рівні 10% 

персоналу (близько 2 900 осіб). Основною метою було доведення частки 

неопераційного персоналу з 30% до цільових 10–15%, що дозволило значно 

підвищити операційну рентабельність. 

Аналіз фінансових та операційних результатів демонструє, що реформа 

IDEA забезпечила різке зростання продуктивності праці на тлі стагнації або 

скорочення штатної чисельності. Дохід компанії за період 2020–2024 років зріс 

у 2,65 рази при стабільній чисельності персоналу, що підтверджує ефективність 

інвестицій в автоматизацію замість найму нових працівників. У 2025 році 
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виручка на одного працівника зросла до 1,59 млн грн. порівняно з 0,55 млн грн. 

у 2020 році, що означає майже триразове підвищення ефективності використання 

людського капіталу. 

Важливим чинником успіху реформи стала технологічна мотивація та 

модернізація виробничих процесів. Впровадження інновацій не лише замінює 

людську працю, а й підвищує її якість. Зокрема, сортувальні центри, обладнані 

роботами Deus Robots та новими лініями від компанії KONSORT, здатні 

обробляти до 50000 посилок на годину, що дозволило збільшити кількість 

відправлень на одного працівника з 10,3 тис. у 2020 році до 20,9 тис. у 2025 році. 

Динаміку ефекту від трансформації системи управління наведено у таблиці 2.15. 

Таблиця 2.15 

Економічний ефект від реалізації реформи IDEA та автоматизації 

Параметр ефективності 2020 р. 2024 р. 2025 р. 2026 р. 

(прогноз) 

Чисельність персоналу (штат), осіб 27 500 27 509 ~25 000 24 500 

Виручка на 1 працівника, млн. грн. 0,55 1,31 1,59 2,12 

Кількість посилок на 1 працівника, 

тис. шт. 

10,3 17,4 20,9 >22,0 

Частка бек - офісу в структурі штату, 

% 

~30% 30% ~15% 10–12% 

Інвестиції в автоматизацію, млрд грн н/д н/д >4,0 ~5,0 

Джерело: [37, 38, 41]. 

 

Реформа IDEA змінила структуру мотивації, перенісши акцент з 

адміністрування на результат. У 2025 році було залучено команду із 75 рядових 

співробітників («команда реформаторів») для розробки змін «знизу», що 

підвищило рівень залученості та зменшило опір персоналу до оптимізації. 

Тестування екзоскелетів Hypershell у 2026 році стало завершальним етапом 

формування образу «технологічного працівника», де фізичне навантаження 

мінімізується за допомогою AI - рішень та роботизації. 
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Таким чином, оцінка впливу факторів мотивації на результати діяльності 

ТОВ «Нова Пошта» свідчить про успішний перехід до моделі інтенсивного 

використання трудового потенціалу. Завдяки поєднанню жорстких KPI, 

розширеного соціального пакета та масштабної технологічної трансформації у 

межах реформи IDEA, компанія змогла забезпечити стабільне зростання чистого 

доходу (до 54,15 млрд. грн. у 2025 р.) та зберегти операційну стійкість в умовах 

воєнної та економічної турбулентності. 

 

2.4. Обґрунтування рекомендацій щодо впровадження інноваційних форм 

стимулювання праці в ТОВ «Нова Пошта» 

 

Трансформація ТОВ «Нова Пошта» у багатопрофільну міжнародну 

екосистему NOVA вимагає релевантної адаптації корпоративної архітектури 

стимулювання персоналу. В умовах воєнного стану, гострої дефіцитарності 

трудових ресурсів та інтенсивної цифровізації логістичних процесів, традиційні 

методи матеріального заохочення потребують вертикальної інтеграції з 

новітніми технологічними рішеннями [37, 41]. Обґрунтування рекомендацій 

базується на синергетичному ефекті від поєднання інструментів гейміфікації, 

ергономічної підтримки, індивідуалізації соціального пакета та стратегії 

реінтеграції ветеранів, що в сукупності дозволить забезпечити стійкість 

людського капіталу в умовах реформи IDEA [37, 40]. 

У межах переходу до моделі інтенсивного зростання продуктивності 

праці, першочерговою рекомендацією є впровадження ігрових механік 

стимулювання на базі існуючої в компанії цифрової екосистеми SMART HCM & 

LMS [38, 55]. Дана інновація спрямована на подолання рутинності операційних 

процесів та диверсифікацію ризиків професійного вигорання лінійного 

персоналу. 

Пропонується інтеграція наступних функціональних модулів у 

корпоративний додаток: 
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Механізм «NovaCoins»: впровадження внутрішньої цифрової валюти, 

алгоритм нарахування якої базується на інтегральному показнику індивідуальної 

результативності. Валюта NovaCoins має нараховуватися за перевищення 

нормативів швидкості сортування, успішне проходження мікронавчання у LMS 

- системі та активну участь у реферальних програмах («Приведи друга») [37, 38]. 

 Система статусних рівнів та бейджів: розробка ієрархії професійного 

визнання («Експерт терміналу», «Майстер клієнтського сервісу»), що дозволяє 

візуалізувати досвід працівника. Кожен новий рівень має супроводжуватися 

розширенням лімітів у межах «Кафетерій - плану» або пріоритетним правом на 

вибір графіка змін [38, 41]. 

 Командні рейтинги (Лиги): формування змагального середовища між 

відділеннями або змінами терміналів з метою підвищення командної 

згуртованості [37, 55]. 

Важливим кроком є радикальна оптимізація системи зворотного зв’язку. 

Аналіз чинної системи мотивації виявив проблему когнітивного перевантаження 

фронтлайн - персоналу через необхідність контролю понад 10 складних 

показників KPI для отримання премії [37, 15]. Рекомендується впровадження 

інструменту «Nova - Pulse» - мобільного інтерактивного дашборду, що замінює 

статичні звіти на динамічні візуальні трекери успіху [37, 38]. Даний інструмент 

дозволяє працівнику в режимі реального часу бачити суму своєї поточної 

винагороди та отримувати персоніфіковані поради від ШІ - асистента щодо 

покращення результатів до кінця зміни [38, 43]. 

Окремим стратегічним напрямком є стимулювання персоналу до 

опанування нових ролей у межах цифрової трансформації NOVA. Зважаючи на 

скорочення класичного бек - офісу у 2025 році, компанія потребує масової 

підготовки AI - тюнерів та prompt - фахівців серед наявних співробітників [38, 

41]. Пропонується впровадження системи «Цифрових бонусів» - фіксованих 

надбавок до окладу за отримання внутрішніх сертифікатів з роботи зі штучним 

інтелектом та автоматизації процесів [2, 34]. Це дозволить забезпечити 
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вертикальну мобільність кадрів та знизити витрати на зовнішній рекрутинг 

дефіцитних IT - спеціалістів. 

 
 

Рис 2.1. Концептуальна модель інтеграції гейміфікації в SMART - систему ТОВ 

Нова Пошта  

Джерела [4, 13, 35, 39] 
 

 

Ця модель описує процес цифровізації робочого простору за допомогою 

сучасних ігрових механік. В основі схеми лежить безперервний тристоронній 

зв'язок між трьома головними компонентами екосистеми. Перший компонент - 

це SMART HCM, яка виконує роль центральної бази даних, де зберігається вся 

історія досягнень, оцінок та показників працівника. Другий компонент -

мобільний додаток, що є персональним цифровим інтерфейсом, через який 

співробітник бачить свої завдання, поточний рейтинг та прогрес. Третій 

компонент - внутрішній маркетплейс Nova Shop, де співробітники можуть 

обмінювати накопичену віртуальну валюту на реальні корпоративні пільги. 

 Центральним елементом усієї архітектури є алгоритм штучного інтелекту, 

який у режимі реального часу зчитує щоденні операційні KPI працівника з бази 

даних SMART HCM і автоматично конвертує їх в ігрові бали (NovaCoins).  
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Вертикальна інтеграція інноваційних технічних рішень у виробничу 

інфраструктуру ТОВ «Нова Пошта» розглядається не лише як інструмент 

інтенсифікації операційної діяльності, а і як фундаментальний складник 

нематеріального стимулювання персоналу в межах сучасної корпоративної 

архітектури. В умовах воєнного стану та пов’язаного з ним дефіциту чоловічої 

робочої сили, на передній план виходить стратегія «Human - Tech», що 

передбачає мінімізацію антропогенних ризиків та фізичного зносу лінійного 

персоналу. Технологічна мотивація в даному контексті виступає засобом 

диверсифікації ризиків плинності кадрів та підвищення привабливості робочих 

місць на сортувальних терміналах.  

Одним із найбільш перспективних напрямів ергономічної мотивації є 

масштабування використання екзоскелетів Hypershell, тестування яких було 

розпочато компанією у 2026 році. Дані пристрої інтегруються в екосистему праці 

вантажників та сортувальників, дозволяючи значно знизити навантаження на 

опорно - руховий апарат під час маніпуляцій із важкими відправленнями. 

Застосування екзоскелетів створює синергетичний ефект: працівник відчуває 

реальну турботу компанії про його здоров’я, що підвищує лояльність, а 

підприємство отримує стабільний темп обробки вантажів протягом усієї зміни 

без зниження продуктивності через втому.  

Важливим компонентом технологічного стимулювання є інвестиції в 

роботизацію терміналів як форму вивільнення персоналу від монотонної та 

фізично важкої рутини. У 2025 році компанія інвестувала 492 млн. грн. у 

закупівлю новітніх сортувальних ліній, що забезпечують автоматизацію 

розподілу відправлень. Використання роботів - піруетів Deus Robots для 

сортування дрібних вантажів вагою до 30 кг на третині терміналів компанії 

дозволяє перевести персонал із категорії «виконавців механічної праці» до 

категорії «операторів інтелектуальних систем». Це суттєво підвищує 

престижність професії та сприяє утриманню молодих фахівців, орієнтованих на 

роботу в технологічному середовищі.  
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Обґрунтування доцільності впровадження ергономічних інновацій 

базується на розрахунку зниження витрат, пов’язаних із незадовільними 

умовами праці. Прямі інвестиції в автоматизацію (які у 2025 році перевищили 4 

млрд. грн. загалом по групі) дозволили підвищити кількість відправлень на 

одного працівника з 10,3 тис. у 2020 році до 20,9 тис. у 2025 році. Прогнозний 

аналіз свідчить, що подальше впровадження засобів полегшення праці 

забезпечить економію фонду оплати праці через зменшення кількості днів 

непрацездатності та витрат на постійний добір персоналу.  

Таблиця 2.16 

Розрахунок прогнозованої ефективності впровадження ергономічних засобів 

стимулювання (екзоскелетів та роботів) 

Показник 

ефективності 

Базовий 

рівень (без 

інновацій) 

Прогнозний 

рівень (після 

впровадження) 

Економічний та 

соціальний зміст 

впливу 

Плинність 

персоналу 

(категорія 

«Вантажники») 

35,0% 20,0% Зниження витрат 

на рекрутинг та 

первинне навчання 

Кількість 

оплачуваних днів 

лікарняних (на 100 

осіб/рік) 

120 45 Скорочення 

навантаження на 

страховий фонд та 

ФОП 

Час безперервної 

високої активності 

оператора (год) 

2,5 6,0 Підвищення 

операційної 

стійкості 

сортувального 

циклу 

Індекс лояльності 

до умов праці 

(eNPS) 

Задовільний Високий Формування 

статусу 

інноваційного 

роботодавця 

Джерело: [39, 43, 44]. 
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Рис. 2.2. Цикл формування технологічної мотивації в корпоративній 

архітектурі NOVA 

Джерела : [4, 37, 41] 

 

Цей рисунок розкриває механізм того, як масштабне технічне 

переоснащення компанії впливає на психологічний стан та лояльність персоналу. 

Логіка схеми побудована у вигляді замкненого причинно-наслідкового циклу. 

Впровадження інноваційного та High-Tech обладнання на сортувальних 

терміналах запускає блок «Автоматизація рутини». Позбавлення від важкої та 

одноманітної фізичної праці прямо веде до «Зниження когнітивного 

навантаження» та втоми працівників. Це звільняє внутрішній ресурс людини й 

активує етап «Підвищення залученості», коли співробітник стає більш уважним 

та ініціативним. Кінцевим етапом та головним результатом цього циклу є 

одночасне досягнення двох цілей: соціальної - «Зростання eNPS» (індексу 

лояльності персоналу), та операційної - «Зниження себевартості обробки 

посилки» за рахунок високої швидкості та відсутності помилок. 

Завершення впровадження засобів полегшення праці дозволяє ТОВ «Нова 

Пошта» реалізувати концепцію «Safety First», що є критично важливою в умовах 
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тривалого стресу воєнного часу. Це створює надійну платформу для подальшої 

індивідуалізації системи винагород, що буде розглянуто в наступній частині.  

У сучасній корпоративній архітектурі ТОВ «Нова Пошта» 

індивідуалізація системи винагород виступає критичним фактором 

диверсифікації ризиків втрати інтелектуального капіталу та зниження рівня 

залученості персоналу. Традиційні уніфіковані соціальні пакети в умовах 

воєнного стану та глибокої диференціації потреб різних категорій працівників 

(від лінійних операторів до розробників Nova Digital) демонструють обмежену 

стимулюючу здатність. Рекомендується перехід до інноваційної моделі 

«Кафетерій - план», яка базується на наданні працівникам права самостійного 

вибору набору пільг та компенсацій у межах встановленого корпоративного 

ліміту. 

Механізм «гнучких пільг» передбачає нарахування працівнику певної 

кількості умовних балів (флекс - кредитів) залежно від його грейда, стажу роботи 

та результатів виконання KPI. Такий підхід забезпечує вертикальну інтеграцію 

особистих інтересів співробітника у загальну стратегію розвитку групи NOVA, 

створюючи синергетичний ефект між витратами компанії та суб'єктивною 

цінністю винагороди для працівника. У межах моделі «Кафетерій - план» 

працівник може розподілити свої бали між декількома ключовими кошиками 

пільг. 

Перший кошик - «Професійний розвиток та інструментарій» - 

орієнтований на стимулювання безперервного навчання. Працівники можуть 

спрямувати ліміти на оплату профільних курсів у «Школі бізнесу Нова Пошта», 

отримання сертифікатів з AI - аналітики або вивчення іноземних мов для 

підтримки міжнародної експансії Nova Post Europe. Другий кошик - «Побутова 

стійкість» - включає опції, що забезпечують базовий комфорт у складних 

макроекономічних умовах. Сюди належать паливні карти від підрозділу «Нова 

Енерджі», компенсація витрат на проїзд або пільгові тарифи на використання 

логістичних послуг екосистеми для власних потреб. 

Третій кошик - «Здоров'я та безпека» - є найбільш затребуваним в умовах 
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тривалого воєнного стресу. Окрім стандартного медичного страхування, яке вже 

охоплює понад 35 000 працівників, модель «Кафетерій - план» дозволяє 

розширити покриття на членів родини, включити стоматологічні послуги або 

програму оздоровлення у партнерських санаторіях. Особлива роль відводиться 

програмам Well - being та ментальної гігієни. Враховуючи, що компанія вже 

забезпечує доступ до мережі з понад 100 психологів, індивідуалізація дозволяє 

працівнику обирати між груповими тренінгами з резильєнтності або 

індивідуальною психотерапією. 

Таблиця 2.17 

Структура меню «гнучких пільг» у моделі «Кафетерій - план» для різних 

категорій персоналу 

Категорія 

пільг 

Наповнення для 

фронтлайну 

(оператори, 

кур'єри) 

Наповнення для 

офісу та IT 

(адміністрація, Nova 

Digital) 

Стратегічна мета 

впровадження 

Енергія та 

Побут 

Паливні карти, 

компенсація 

обідів, проїзні 

квитки 

Пільгова оренда 

коворкінгів, 

компенсація 

домашнього 

інтернету 

Зниження рівня 

фінансового стресу 

Розвиток 

та ІТ 

Навчання на 

оператора ШІ - 

систем, курси 

водіння 

Міжнародні 

конференції, ліцензії 

на спеціалізоване ПЗ 

Диверсифікація 

ризиків дефіциту 

навичок 

Well - 

being 

Страхування 

життя, путівки на 

бази відпочинку 

Психологічний 

коучинг, абонементи 

у фітнес - центри 

Підтримка високого 

рівня 

психофізіологічної 

стійкості 

Сімейний 

пакет 

Страхування 

дітей, 

корпоративні 

подарунки до 

свят 

Оплата дитячих 

таборів, юридичні 

консультації для 

родини 

Зміцнення лояльності 

через соціальну 

підтримку 

Джерело: [24, 38, 41]. 

 

Схема детально описує ієрархічний процес надання індивідуальних 

соціальних пакетів працівникам за принципом самообслуговування. Процес 
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починається з верхнього рівня — автоматичного формування персонального 

бюджету пільг для кожного співробітника, що розраховується на основі його 

поточного грейда (посадового рівня) та успішності виконання індивідуальних 

KPI. 

 
 

Рис. 2.3. Алгоритм функціонування системи Кафетерій-план у цифровій 

екосистемі NOVA 

Джерела: [13, 35, 39, 43] 

 

На наступному етапі цей розрахований бюджет відображається у 

мобільному додатку SMART HCM, де працівник через зручний інтерфейс сам 

обирає потрібні йому опції (наприклад, страховку, навчання чи спорт). 

Фінальною та критично важливою ланкою алгоритму є «Моніторинг 

задоволеності». Цей аналітичний блок автоматично відстежує, які саме пільги 

мають найбільший попит, і на основі цих даних коригує меню доступних опцій 

для всього персоналу, видаляючи неефективні витрати. 

Впровадження даної моделі дозволить ТОВ «Нова Пошта» підвищити 

показник eNPS (індекс лояльності) за рахунок відчуття працівником власної 

суб'єктності у відносинах з роботодавцем. Гнучкість системи забезпечує швидку 

адаптацію соціальної політики до мінливих умов зовнішнього середовища без 
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необхідності повної перебудови корпоративної архітектури. Це створює 

надійний фундамент для реалізації програм реінтеграції ветеранів, що є 

наступним критичним етапом розвитку системи мотивації. 

У сучасній корпоративній архітектурі ТОВ «Нова Пошта» стратегія 

реінтеграції ветеранів розглядається не лише як складник соціальної 

відповідальності, а і як критичний елемент диверсифікації ризиків кадрового 

дефіциту та зміцнення внутрішньої лояльності персоналу [37, 41]. В умовах 

тривалого воєнного стану компанія демонструє системний підхід до підтримки 

мобілізованих співробітників, що базується на принципах людиноцентричності 

та вертикальної інтеграції технологічних рішень у процеси адаптації [37, 40]. 

Концепція «Human - Tech», яка є фундаментом розвитку групи NOVA, 

передбачає гармонізацію процесів масштабної автоматизації з інтересами 

кожного працівника, зокрема тих, хто повертається до цивільної праці після 

військової служби [37, 41]. 

Програма реінтеграції ветеранів у ТОВ «Нова Пошта» включає наступні 

функціональні блоки стимулювання та підтримки: фінансова та медична 

стабілізація: компанія здійснює повне фінансування програм реабілітації та 

протезування для поранених працівників, що інтегровано у загальну систему 

медичного страхування, яка охоплює понад 35 000 осіб [37, 40]. Це створює 

відчуття максимальної соціальної захищеності та виступає потужним фактором 

нематеріальної мотивації для всього колективу [40, 43]. 

Інституційне менторство та наставництво: пропонується впровадження 

спеціального «бонусу за наставництво» для ветеранів, які залучаються до 

адаптації нових працівників. Використання їхнього унікального досвіду 

стійкості та здатності до прийняття рішень у критичних ситуаціях забезпечує 

синергетичний ефект у формуванні корпоративної культури [38, 41]. 

Психологічний супровід та ментальна гігієна: розвиток мережі 

корпоративних психологів (понад 100 фахівців) дозволяє забезпечити 

безперервний цикл адаптації, що є обов’язковим елементом стимулювання праці 

в умовах тривалого стресу [37, 38]. 
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Важливим аспектом інклюзивної мотивації є модернізація виробничого 

середовища. Використання капітальних інвестицій, які у 2025 році перевищили 

4 млрд грн., спрямовується на створення інклюзивних робочих місць на 

сортувальних терміналах [39, 43]. Автоматизація та впровадження сортувальних 

роботів Deus Robots дозволяють залучати до праці людей із певними фізичними 

обмеженнями, трансформуючи їхні ролі з фізичних виконавців у операторів 

інтелектуальних систем [39, 40]. Така стратегія дозволяє компанії зберігати 

лояльність персоналу навіть в умовах жорсткої оптимізації бек - офісу, 

передбаченої реформою IDEA [37, 41]. 

Особлива увага приділяється безпеці праці як фактору базової мотивації. 

Інвестиції у розмірі 670 млн грн у розбудову мережі з 876 укриттів забезпечують 

фізичну безпеку персоналу під час виконання операційних завдань, що є 

критично важливим для збереження кадрового ядра в прифронтових регіонах, де 

надбавки до окладів сягають 60–80% [37, 41]. Розвиток культури «Human - Tech» 

забезпечує інтеграцію ветеранів у високотехнологічне середовище, де технології 

Starlink та системи автономного енергозабезпечення «Нова Енерджі» гарантують 

стабільність робочих процесів [37, 45]. 

 
 

Рис. 2.4. Архітектура інклюзивної моделі стимулювання ветеранів у ТОВ 

«Нова Пошта» 

Джерела: [37, 41, 43] 

 

Цей рисунок описує комплексну трирівневу систему корпоративної 

реінтеграції та підтримки демобілізованих співробітників, які повертаються до 
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роботи в компанії. Нижній рівень («Базовий захист») є фундаментом і включає 

першочергові матеріальні та медичні гарантії: повне страхування, організацію 

безпечних укриттів на робочих місцях та фінансування програм протезування. 

1. Середній рівень («Соціальна адаптація») спрямований на психологічне 

відновлення і передбачає закріплення корпоративних менторів (наставників) та 

постійний психологічний супровід у колективі. 

2. Верхній рівень («Технологічна інтеграція») забезпечує професійний 

розвиток ветеранів шляхом їхнього навчання управлінню ШІ-системами та 

переведення на роботу на сучасних автоматизованих лініях, де мінімізована 

важка фізична праця. 

Уся схема пронизана наскрізною стрілкою «Зворотний зв’язок», яка йде 

безпосередньо від ветерана до вищого керівництва, що дозволяє компанії 

миттєво реагувати на запити й коригувати діючі стимули. 

Таблиця 2.18 

Прогнозні витрати на реалізацію стратегії реінтеграції та інклюзії (2026 р.) 

Напрямок витрат Об’єкт 

інвестування 

Очікувана 

частка у 

бюджеті HR 

(%) 

Соціально – 

економічний ефект 

Реабілітаційний 

фонд 

Протезування та 

складні операції 

15,0 Мінімізація втрат 

працездатності [40] 

Менторська 

програма 

Доплати 

ветеранам – 

наставникам 

8,0 Зниження терміну 

адаптації новачків 

[38] 

Адаптація 

робочих місць 

Ергономіка та ШІ 

– інтерфейси 

25,0 Розширення 

інклюзивної бази 

найму [39] 

Well – being 

сервіси 

Психологічна 

допомога та 

відпочинок 

12,0 Підвищення 

показника eNPS [37] 

Джерело: [37, 40] 

 

Фінальним етапом розробки рекомендацій є оцінка їхнього 

прогнозованого впливу на ключові фінансово – економічні та соціометричні 

показники діяльності ТОВ «Нова Пошта». Обґрунтування базується на 

припущенні, що впровадження інтелектуальних систем стимулювання, 
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ергономічної підтримки та персоналізації соціального пакета забезпечить 

синергетичний ефект, виражений у зростанні продуктивності праці на тлі 

оптимізації чисельності персоналу в межах реформи IDEA. Розрахунок 

результативності здійснюється шляхом зіставлення інвестиційних витрат на 

інновації з очікуваною економією фонду оплати праці та зростанням чистого 

доходу. 

Ключовим індикатором успішності запропонованих заходів є динаміка 

продуктивності праці, що виражається обсягом виручки на одного штатного 

працівника. За даними аналітичних звітів, у 2025 році цей показник сягнув 1,59 

млн. грн. Впровадження ШІ – асистентів для операторів, екзоскелетів для 

вантажників та гейміфікованих систем контролю KPI дозволить інтенсифікувати 

робочий час та знизити частку непродуктивних операцій. Прогнозний 

розрахунок свідчить, що за умови збереження темпів зростання ринку 

логістичних послуг та успішної диджиталізації, продуктивність праці у 2026 році 

може досягти цільового рівня у 2,12–2,2 млн. грн. на одного працівника. Таке 

зростання на 33–38% є наслідком переходу корпоративної архітектури до моделі 

«інтенсивної експлуатації технологічного капіталу». 

Другим стратегічним вектором економічної ефективності є радикальне 

зниження витрат на рекрутинг, адаптацію та первинне навчання персоналу. За 

оцінками HR – департаменту, вартість заміни одного фахівця 70екрут ера70 (з 

урахуванням маркетингу вакансії, часу 70екрут ера та періоду низької 

продуктивності новачка) становить близько трьох місячних окладів. 

Впровадження моделі «Кафетерій – план» та гейміфікації сприятиме зростанню 

індексу лояльності eNPS, що, за прогнозними розрахунками, призведе до 

зниження плинності кадрів на 10–15%. 

Для розрахунку економічного ефекту від утримання персоналу 

використовується формула: 

E = Δ L * N * C      (2.8) 

де E - економія витрат; Δ L - прогнозоване зниження рівня плинності; 

 N - загальна чисельність персоналу; 
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 C - середня вартість заміни одного працівника. 

 В масштабах екосистеми NOVA, де задіяно десятки тисяч фахівців, така 

оптимізація дозволить вивільнити сотні мільйонів гривень для подальшої 

вертикальної інтеграції та міжнародної експансії. 

Таблиця 2.19 

Прогнозні показники ефективності системи мотивації ТОВ «Нова Пошта» 

(2025–2026 рр.) 

Показник результативності 
2025 р. 

(факт) 

2026 р. 

(прогноз) 

Темп приросту / 

Зміна 

Виручка на 1 працівника, млн. 

грн. 

1,59 2,20 +38,4% 

Індекс лояльності персоналу 

(eNPS), % 

42 65 +23 в.п. 

Рівень плинності кадрів 

(фронтлайн), % 

28 18 - 10 в.п. 

Витрати на рекрутинг у 

структурі ФОП, % 

4,5 2,8 - 1,7 в.п. 

Кількість посилок на 1 

працівника, тис. од. 

20,9 24,5 +17,2% 

 

 
 

Рис. 2.5. Матриця синергії інноваційних факторів мотивації 

Джерело: [37, 38, 40, 41]. 

 

 

Підсумовуючи обґрунтування, слід зазначити, що впровадження 

інноваційних форм стимулювання забезпечує диверсифікацію ризиків кадрового 
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голоду та створює умови для реалізації амбітної мети групи NOVA щодо 

обробки 2 млрд відправлень щорічно до 2030 року. Соціальний ефект від 

реінтеграції ветеранів та покращення Well - being середовища трансформується 

у високу якість клієнтського сервісу (NPS 78%), що є головною конкурентною 

перевагою компанії на світовому ринку. 
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ВИСНОВКИ 

У дипломній роботі досліджено систему мотивації та стимулювання 

персоналу ТОВ «Нова Пошта» (група NOVA) та обґрунтовано інноваційні 

напрями її вдосконалення в умовах цифровізації бізнес-процесів та воєнних 

викликів. Актуальність теми зумовлена об’єктивною трансформацією кадрових 

систем під впливом діджиталізації, необхідністю інтеграції штучного інтелекту 

в HR-аналітику, а також підвищенням вимог до соціальної відповідальності та 

інклюзивності сучасного вітчизняного бізнесу [24, 28]. 

За результатами теоретичного та аналітичного дослідження узагальнено 

теоретико-методологічні засади мотиваційного менеджменту. Доведено, що 

класичні форми матеріального та нематеріального стимулювання в умовах 

цифрової трансформації економіки потребують якісної реконфігурації . Сучасна 

архітектура управління людським капіталом має базуватися на 

людиноцентричних підходах, гнучкості та інтеграції автоматизованих систем 

оцінювання результативності, що виступає базовим чинником забезпечення 

конкурентоспроможності підприємства в кризових умовах. 

Здійснено оцінку операційної та фінансової ефективності персоналу ТОВ 

«Нова Пошта». Проведений аналіз за період 2020–2025 років засвідчив стійку 

позитивну динаміку індивідуального виробітку працівників. Виручка на одного 

працівника зросла з 0,55 млн грн у 2020 р. до 1,59 млн грн у 2025 р., а 

натуральний виробіток (кількість оброблених відправлень) збільшився з 10,3 

тис. до 20,9 тис. одиниць на одного зайнятого [37, 39]. Це свідчить про високу 

інтенсифікацію праці та успішне проходження компанією етапу внутрішньої 

технологічної оптимізації  

Економетрично підтверджено ефективність діючої системи кадрової 

стабілізації. На основі застосування коефіцієнта кореляції Пірсона та системи 

нормальних рівнянь за методом найменших квадратів було побудовано 

регресійну модель залежності плинності кадрів від продуктивності праці. 

 Отримане математичне рівняння Y = 4,04x + 10,29 за високого рівня 

щільності зв’язку R^2 = 0,9886 довело, що кожне зростання індивідуального 
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виробітку на 1 тис. посилок забезпечує зниження рівня плинності персоналу 

компанії в середньому на 1,79%. Це науково обґрунтовує, що інтенсифікація 

операційних процесів у ТОВ «Нова Пошта» збалансована адекватною системою 

матеріальної винагороди. 

З метою підвищення ефективності системи мотивації та розв'язання 

виявлених кадрових ризиків у роботі запропоновано та обґрунтовано такі 

проєктні рекомендації: 

1. Розроблено концептуальну модель інтеграції гейміфікації в операційну 

діяльність. Обґрунтовано створення цифрової екосистеми, що забезпечує 

тристоронній взаємозв'язок між базою даних SMART HCM, мобільним додатком 

(інтерфейсом працівника) та внутрішнім маркетплейсом Nova Shop [35, 39]. 

Впровадження центрального алгоритму штучного інтелекту дозволяє 

автоматично конвертувати щоденні операційні KPI співробітників у ігрові бали 

(NovaCoins) для їх подальшого обміну на корпоративні пільги, що суттєво 

підвищує залученість та лояльність лінійного персоналу. 

2. Запропоновано алгоритм функціонування персоналізованої системи 

«Кафетерій-план». Перехід до гнучкого формування соціальних пакетів 

реалізовано через ієрархічний цифровий процес: від автоматичного розрахунку 

індивідуального бюджету пільг (на основі грейда та KPI) до самостійного вибору 

бонусів у додатку SMART HCM. Впровадження контуру «Моніторинг 

задоволеності» дозволяє системі автоматично коригувати меню пільг залежно 

від їхньої популярності серед персоналу, ліквідуючи неефективні витрати 

компанії. 

3. Сформовано архітектуру інклюзивної моделі стимулювання та 

реінтеграції ветеранів. Запропоновано трирівневу систему підтримки 

демобілізованих співробітників, яка включає: нижній рівень — «Базовий захист» 

(медичне страхування, укриття, протезування); середній — «Соціальна 

адаптація» (корпоративне менторство, психологічна підтримка); верхній — 

«Технологічна інтеграція» (навчання управлінню Ші та переведення на 

автоматизовані лінії, де мінімізована важка праця). Наявність замкненої петлі 
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зворотного зв'язку від ветерана до менеджменту забезпечує постійну корекцію 

діючих стимулів. 

4. Побудовано матрицю синергії інноваційних факторів мотивації. Доведено, 

що вектори цифрової мотивації, ергономічної безпеки (включаючи тестування 

екзоскелетів Hypershell [44]), індивідуальних пільг та реінтеграції ветеранів 

забезпечують синергетичний ефект, спрямований на максимізацію ринкової 

вартості бренду NOVA. 

Обґрунтування соціально-економічної ефективності запропонованих 

заходів: 

Розрахунок економічної ефективності засвідчив, що впровадження 

автоматизованої системи гейміфікації та інклюзивних програм реінтеграції 

ветеранів дозволяє досягти прямої економії фонду споживання за рахунок 

суттєвого зниження витрат на рекрутинг, плинність кадрів та адаптацію нових 

співробітників. Очікуване скорочення плинності кадрів та прискорення виходу 

лінійного персоналу на нормативні показники виробітку забезпечить ТОВ «Нова 

Пошта» сукупний прогнозний економічний ефект у розмірі близько 1,2–1,5 млн 

грн щорічно. 

Поряд з економічним результатом доведено наявність значного 

соціального ефекту, який проявляється у зниженні когнітивного та фізичного 

навантаження на працівників терміналів, підвищенні рівня лояльності (індексу 

eNPS), успішному професійному відновленні ветеранів війни, формуванні 

інклюзивної корпоративної культури та глобальному відтворенні людського 

капіталу компанії. 

У цілому результати роботи підтверджують, що вдосконалення системи 

управління та стимулювання персоналу на основі адаптивних, цифрових та 

людиноцентричних підходів є необхідною умовою підвищення довгострокової 

стійкості, операційної ефективності та соціальної значущості ТОВ «Нова 

Пошта» в сучасних умовах України. Запропоновані заходи мають практичну 

спрямованість і можуть бути повністю інтегровані в діючу HRM-стратегію групи 

NOVA.  
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