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Стаття присвячена дослідженню проблеми удосконалення мотиваційного механізму в сільськогосподар-
ських підприємствах. Встановлено, що високоефективний мотиваційний механізм сприяє суттєвому підви-
щенню рівня трудового потенціалу. Доведено, що дієвий мотиваційний механізм має містити у собі комплекс 
матеріальних та нематеріальних стимулів у їх гармонійному поєднанні та взаємо доповненні. Акцентовано 
увагу на тому, що удосконалення мотиваційного механізму у сільськогосподарських підприємствах, внаслідок 
їх галузевої специфіки, має свої характерні особливості. Визначені ключові аспекти удосконалення мотива-
ційного механізму. Виявлені базові протиріччя, що виникають при формуванні ефективного мотиваційного 
механізму та окреслені можливі шляхи їх подолання. Зауважено, що удосконалення мотиваційного механізму 
в сільськогосподарських підприємствах є ключовим чинником підвищення продуктивності, якості та ефектив-
ності праці, що зумовлює необхідність підтримання економічних інтересів підприємства із потребами його 
працівників у врівноваженому стані.

Ключові слова: мотивація, мотиваційний механізм, стимулювання праці, суспільна праця, трудові  
взаємовідносини, розвиток персоналу, ефективність управління.

The scientific article is devoted to the problem of improving the motivational mechanism in agricultural enterprises 
on the basis of balancing the economic interests and needs of all participants in labor relations. It has been established 
that a highly effective motivational mechanism contributes to a significant increase in the level of the organization’s 
personnel potential. It has been proven that an effective motivational mechanism should contain a complex of 
material and non-material incentives in their harmonious combination and mutual complementation. It was noted that 
the improvement of the motivational mechanism significantly contributes to the stimulation of innovative activity and 
creative activity in the organization. It is argued that the absence of a direct relationship between motivation and the 
final results of the activity is due to the fact that the results of work are significantly influenced by a number of other 
factors, in particular the level of qualifications, abilities, competence of the employee, the correct understanding of 
the duties performed by him, working conditions, regime work, state of health, moral and psychological climate in 
the team, etc. It was noted that the improvement of the motivational mechanism in agricultural enterprises, due to 
their industry specificity, has its own characteristics, due to the seasonality of many types of work, difficult working 
conditions, significant dependence on the manifestation of natural and climatic factors, etc. The key aspects of 
improving the motivational mechanism in agricultural enterprises are defined. Basic contradictions in the formation 
of an effective motivational mechanism of an agricultural enterprise are identified and possible ways to overcome 
them are outlined. It was noted that the improvement of the motivational mechanism in agricultural enterprises is a 
key factor in increasing productivity, quality and efficiency of work, in order to achieve which, it is extremely important 
to maintain a balanced state of the economic interests of the enterprise with the needs of its employees, which, in 
the end, will contribute to the sustainable development of the agrarian sphere of the national economy as a whole.

Keywords: motivation, motivational mechanism, labor stimulation, social work, labor relations, personnel  
development, management efficiency.
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Поставка проблеми. Для будь-якого 
суб’єкта господарювання, функціонуючого у 
надскладних реаліях сучасного вельми дина-
мічного глобалізаційного ринкового серед-
овища, формування високоефективного 
мотиваційного механізму, здатного до постій-
ного поліпшення, є запорукою досягнення 
гармонійного поєднання цілей та задач робо-
тодавця з індивідуальними й колективними 
потребами та інтересами найманих праців-
ників. Високоефективний мотиваційний меха-
нізм в організації сприяє підвищенню рівня 
її кадрового потенціалу, що, безумовно, має 
суттєвий вплив на ефективність діяльності у 
цілому, оскільки забезпечує створення ста-
більного внутрішнього середовища, де усі 
сторони трудових взаємовідносин отриму-
ють зиск від взаємовигідної плідної співпраці. 
При цьому, удосконалення мотиваційного 
механізму в сільськогосподарських підпри-
ємствах вимагає обов’язково брати до уваги 
цілу низку специфічних особливостей галузі, 
як-то: сезонність виробництва, складні при-
родно-кліматичні та фізичні умови праці, 
техніко-технологічні характеристики тощо.  
Це все необхідно якнайповніше враховувати 
з метою створення та постійного підтримання 
балансу між економічними інтересами підпри-
ємства, зокрема підвищенням продуктивності 
праці та ефективності діяльності, й різнома-
нітними потребами працівників, зокрема у: 
справедливій та гідній оплаті праці; сприят-
ливих умовах праці; визнанні та повазі; соці-
альній безпеці; особистому та професійному 
розвитку і самореалізації; почутті належності 
до підприємства; залученості до ухвалення 
рішень тощо. Усе зазначене вище красно-
мовно підтверджує актуальність дослідження 
даної проблеми з неодмінним урахуванням 
сучасних трендів.

Аналіз останніх досліджень і публікацій. 
Теоретико-методичні аспекти проблеми фор-
мування та удосконалення мотиваційного 
механізму знаходяться у фокусі уваги бага-
тьох вітчизняних вчених, зокрема її вирішенню 
присвячені наукові праці: О. А. Атаєвої, 
Л. І. Борисенко, В. Б. Васюти, Г. Є. Головано-
вої, С. О. Заїки, В. М. Ковальова, Н. М. Кол-
паченко, О. В. Лаврука, Н. В. Мартинюк, 
О. А. Миколюк, О. В. Накіська, А. В. Несте-
ровича, І. В. Причепи, С. В. Руденка, 
Л. Ю. Семенової, Г. О. Соколюк, К. С. Тата-
ринової, А. В. Холодницької, К. М. Шевченко, 
К. Л. Яворської та багатьох інших.

Виділення невирішених раніше час-
тин загальної проблеми. Наразі, діючі в 

сільськогосподарських підприємствах моти-
ваційні механізми, здебільшого, неповною 
мірою враховують специфічні особливості 
аграрного сектору, що призводить до незба-
лансованості інтересів усіх учасників трудо-
вого процесу, обумовлюючи високий рівень 
плинності кадрів, зниження продуктивності 
праці та недостатню залученість персоналу. 
З огляду на це, потребує поглибленого дослі-
дження проблема формування ефективної 
мотиваційної системи, яка б гармонізувала 
економічні цілі підприємства з потребами її 
працівників, враховуючи галузеву специфіку.

Формулювання цілей статті (постановка 
завдання). Метою наукового дослідження 
є узагальнення передумов удосконалення 
мотиваційного механізму в сільськогоспо-
дарських підприємствах, на основі забезпе-
чення ефективного балансу між економіч-
ними інтересами підприємства та потребами 
працівників. Досягнення встановленої мети 
передбачає: визначення специфічних умов 
функціонування аграрного сектора націо-
нальної економіки; дослідження чинників, що 
впливають на мотивацію персоналу; обґрун-
тування ключових аспектів удосконалення 
мотиваційного механізму; визначення базо-
вих протирічь при формуванні ефективного 
мотиваційного механізму та окреслення мож-
ливих шляхів їх подолання.

Виклад основного матеріалу дослі-
дження. Створення адекватної сучасним 
реаліям системи мотивації персоналу під-
приємства та ефективне управління нею 
сприяє підвищенню продуктивності та якості 
праці, максимізації рівня використання тру-
дового потенціалу, що є ключовим аспектом 
підвищення результативності та прибутко-
вості діяльності підприємства. Вказане вима-
гає формування мотиваційного механізму, 
що забезпечить збалансування економічних 
інтересів та соціальних потреб усіх учасників 
трудових взаємовідносин [14, с. 188].

Як зазначають В. М. Ковальов, О. А. Ата-
єва та К. М. Шевченко [7, с. 50], мотивація 
до високоефективної праці є результатом не 
лише врахування інтересів найманих праців-
ників, а й гармонійного поєднання інтересів 
усіх сторін трудових відносин. При цьому, 
спрямування зусиль роботодавців лише на 
збільшення розміру прибутку, нехтуючи інтер-
есами найманих працівників, призводить до 
антагонізму соціально-трудових відносин.

Л. Ю. Семенова та К. С. Татаринова ствер-
джують, що ефективна організація мотива-
ційного механізму є запорукою прибуткової 
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діяльності підприємства, гарантією його роз-
витку та надважливим чинником прогресу. 
У той же час, система мотивації має бути зорі-
єнтована на кінцевий результат, мати спра-
ведливий характер та бути зрозумілою для 
кожного [13, с. 238].

І. В. Причепа та К. Л. Яворська зазна-
чають, що за сучасних умов, формування 
ефективного мотиваційного механізму має 
здійснюватися з урахуванням тактики та стра-
тегії управління, забезпечуючи баланс інтер-
есів працівників і підприємства, спрямовуючи 
зусилля на досягнення визначених цілей і 
покращення результатів виробничо-госпо-
дарської діяльності. При цьому, у процесі 
формування мотиваційного механізму вкрай 
важливим є врахування як специфіки діяль-
ності кожного господарюючого суб’єкта, так і 
особистих спонукальних мотивів працівників, 
які є мінливими ситуаційно та з плином часу, 
що значно ускладнює практичну реалізацію 
цього завдання [12].

В. Б. Васюта зазначає, що ефективний 
мотиваційний механізм підприємства має 
базуватися на функціонуючій системі мате-
ріального і нематеріального стимулювання, 
відповідати стратегії розвитку підприємства, 
забезпечувати дотримання балансу інтересів 
працівників і підприємства, спрямовувати усі 
зусилля на досягнення встановлених цілей. 
При цьому, ефективним можна вважати лише 
такий мотиваційний механізм, який враховує 
специфіку діяльності підприємства, передба-
чає застосування таких методів мотивації, що 
є найбільш доречними для нього у конкретний 
момент часу [1, с. 134].

За твердженням О. В. Лаврука, дієвий 
мотиваційний механізм забезпечує підви-
щення рівня ефективності соціально-еконо-
мічної діяльності сучасного підприємства, 
оскільки має цільове спрямування на раціо-
нальне використання виробничих ресурсів, 
підвищення продуктивності праці й рівня її 
оплати, обсягів конкурентоспроможної про-
дукції та прибутковості виробництва [8, с. 89].

Н. В. Мартинюк акцентує увагу на необхід-
ності відповідної нормативно-правової регла-
ментації відносин між адміністрацією підпри-
ємства та найманими працівниками у сфері 
розвитку їх компетенцій задля формування 
ефективного мотиваційного механізму роз-
витку персоналу, рекомендуючи розробити у 
кожному підприємстві «Положення про про-
фесійне навчання та розвиток персоналу», 
у якому визначатимуться: цілі і завдання 
виробничого навчання; його види, форми 

і методи; зобов’язання підприємства щодо 
забезпечення реалізації даного процесу; кри-
терії відбору працівників для участі у навчанні 
й оцінці його результативності; перспективи 
кар’єрного зростання працівника за умови 
досягнення ним відповідного кваліфікаційного 
рівня; відповідальність сторін та інші організа-
ційні питання [9, с. 93].

А. В. Холодницька та Л. І. Борисенко наго-
лошують на тому, що сучасні надскладні 
умови вимагають від кожного сільськогоспо-
дарського підприємства створення дієвого 
механізму мотивації персоналу з урахуванням 
специфіки діяльності, підходів до мотивації, 
застосовуваних інструментів мотиваційного 
впливу тощо, що дозволить постійно контр-
олювати мотиваційний процес, оцінювати 
ефективність управлінського впливу на персо-
нал, використовувати наявні можливості наро-
щування трудового потенціалу кожного пра-
цівника і підприємства в цілому [15, с. 133].

З урахуванням вище викладеного необ-
хідно відмітити, що високоефективний моти-
ваційний механізм підприємства, на наше 
глибоке переконання, має містити у собі 
систему матеріальних та нематеріальних 
стимулів у їх гармонійному поєднанні та вза-
ємо доповненні, які мають бути спрямовані 
на заохочення працівників до досягнення 
встановлених цілей. Цілком очевидно, що 
роботодавець зацікавлений у тому, щоб пра-
цівники виконували функціональні обов’язки 
сумлінно, якісно, продуктивно, підвищували 
свою професійну кваліфікацію, демонстру-
вали ініціативу та відповідальність. З іншого 
боку, працівники прагнуть отримувати гідну 
оплату праці, мати можливості для професій-
ного зростання, відповідний рівень захище-
ності, а також комфортні та безпечні умови 
праці. Удосконалення мотиваційного меха-
нізму дозволяє збалансувати ці та інші інтер-
еси сторін, внаслідок чого він стає дієвим 
інструментом для створення такої ситуації, 
у якій є лише переможці і немає переможе-
них. Так, зокрема, система бонусів за досяг-
нення високих показників продуктивності та 
якості праці стимулює персонал до більш 
плідної трудової діяльності, а це, у свою 
чергу, призводить до зростання результатив-
ності та ефективності діяльності організації 
у цілому. Водночас, працівники отримують 
винагороду відповідно до своїх зусиль, що 
задовольняє їхні потреби та підвищує відда-
ність, сумлінність та лояльність, створюючи 
позитивний імідж роботодавця на ринку праці  
[2, с. 200–2021; 4, с. 107; 5, с. 119].
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Удосконалення мотиваційного меха-
нізму сприяє підвищенню продуктивності 
праці. Вмотивовані працівники виконують 
обов’язки старанніше та інтенсивніше, про-
являють більшу відповідальність та ініціа-
тиву. Вони також менш схильні до звільнення, 
що знижує витрати на пошук, залучення, 
адаптацію та навчання нових співробітників  
[6; 10, с. 227–228].

Крім того, удосконалення мотиваційного 
механізму сприяє покращенню якості роботи. 
Зокрема, система премій та інших заохочень 
за своєчасне виконання роботи без браку, 
помилок, збоїв, відповідно до певних стандар-
тів якості мотивує працівників дотримуватися 
встановлених норм і нормативів, що підвищує 
якість як процесів, так і кінцевого результату 
[10, с. 228].

Вкрай важливим також є те, що ефектив-
ний мотиваційний механізм сприяє розвитку 
корпоративної культури в організації. Сис-
тема заохочень та компенсацій, що враховує 
цінності та місію організації, допомагає сфор-
мувати монолітну згуртовану команду, де всі 
працівники у тісній взаємодії сконцентровані 
на досягнення спільної мети. Це створює 
атмосферу співробітництва та взаємоповаги, 
знижуючи рівень конфліктності, сприяючи 
ефективнішій взаємодії як між працівниками у 
колективі, так і між колективом та адміністра-
цією [3, с. 232].

Залучення працівників до обговорення 
та ухвалення рішень, зокрема пов’язаних із 
мотивацією, вельми позитивно впливає на 
їхню задоволеність як процесом, так і резуль-
татами праці. Коли працівники мають упев-
неність у тому, що до їхніх пропозицій та 
потреб дослухаються і їх враховують, вони 
почуваються більш важливими для організа-
ції, що, безумовно, позитивним чином сприяє 
зниженню напруженості, стресу, підвищенню 
рівня продуктивності та якості праці.

Вельми важливим є також те, що удоско-
налення мотиваційного механізму суттєво 
сприяє стимулюванню інноваційної діяль-
ності та творчої активності в організації. Пра-
цівники, які відчувають підтримку і заохочення 
до креативного, нестандартного мислення, 
новаторства, частіше пропонують нові ідеї 
та рішення. Вказане обумовлює поліпшення 
існуючих та створення нових продуктів та 
послуг і, як наслідок, підвищення конкуренто-
спроможності організації на цільових ринках. 
Зрештою, це стає своєрідним каталізатором 
забезпечення довгострокового розвитку орга-
нізації, оскільки залучає талановитих праців-

ників, які здатні та готові пропонувати і реалі-
зовувати нові ідеї та рішення, що відповідають 
потребам ринку.

При формуванні мотиваційного механізму 
та у процесі його подальшого удосконалення 
необхідно завжди пам’ятати про те, що між 
мотивацією та очікуваним кінцевим резуль-
татом діяльності відсутня жорстко детермі-
нована залежність. Інколи виникають пара-
доксальні ситуації, коли працівники що більш 
вмотивовані на виконання своєї роботи, 
все ж демонтструють результати гірші, аніж 
менш вмотивовані. Відсутність прямого 
взаємозв’язку між мотивацією та кінцевим 
результатом обумовлено тим, що результати 
праці перебувають під значним впливом низки 
інших чинників, зокрема: рівня кваліфікації, 
здібностей, здатностей працівника, правиль-
ного розуміння ним виконуваних обов’язків, 
умов праці, режиму праці, стану здоров’я, 
морально-психологічного клімату в колективі 
та багатьох інших [11, с. 76].

Зауважимо, що удосконалення мотивацій-
ного механізму на сільськогосподарських під-
приємствах, внаслідок їх галузевої специфіки, 
має свої характерні особливості, обумовлені 
сезонністю багатьох видів робіт, важкими умо-
вами праці, суттєвою залежністю від прояву 
природно-кліматичного чинника тощо. Відпо-
відно, ключовими аспектами удосконалення 
мотиваційного механізму для сільськогос-
подарських підприємств, на наш погляд, є 
наступні основні:

1) Необхідність безумовного враху-
вання сезонності виробничо-господарської 
діяльності та циклічності суспільної праці, 
адже сільськогосподарські підприємства 
часто стикаються з нерівномірним розподі-
лом робочого навантаження впродовж року. 
Тому мотиваційний механізм неодмінно має 
зважати на вказаний аспект, пропонуючи 
працівникам гнучкі системи оплати праці та 
додаткові стимули у періоди пікових наванта-
жень. Зокрема, доцільним є запровадження 
надбавок, бонусів тощо за виконання робіт 
у періоди зростання напруженості праці, що 
стимулюватиме працівників до підвищення 
ефективності діяльності саме тоді, коли це 
найбільш необхідно.

2) Урахування важких умов та специфіч-
ного режиму праці, оскільки робота в сіль-
ському господарстві, здебільшого, пов’язана з 
фізичною працею в складних умовах, таких як 
спека, холод або робота на відкритому пові-
трі. Мотиваційний механізм має враховувати 
ці умови, передбачаючи надання працівникам 
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додаткових пільг, зокрема медичного страху-
вання, премій за працю в несприятливих умо-
вах, додаткові відпустки тощо.

3) Зважання на суттєву залежність 
результатів діяльності від впливу природно-
кліматичного чинника. У сільському госпо-
дарстві успіх підприємства багато в чому 
залежить від сприятливих погодних умов, 
родючості ґрунтів тощо, що не завжди можна 
передбачити та у повному обсязі контр-
олювати. Вказане вимагає розробки гнучких 
мотиваційних алгоритмів, які б враховували 
ризики, пов’язані з неврожайним періодом 
або іншими форс-мажорними обставинами. 
Доречним є запровадження страхових про-
грам, фондів підтримки працівників у випадку 
несприятливих кліматичних умов, що допо-
може скоротити фінансові втрати та не допус-
тити зниження рівня мотивації працівників.

4) Особливу увагу варто приділяти залу-
ченню місцевих громад до діяльності під-
приємства, розробці програм соціальної 
відповідальності та розвитку місцевої інфра-
структури, адже сільськогосподарські підпри-
ємства часто є надважливими, а інколи чи не 
єдиними роботодавцями в сільських районах, 
де вибір робочих місць є вкрай обмеженим. 
Сюди можна віднести, зокрема, підтримку міс-
цевих дошкільних закладів та закладів освіти, 
будівництво доріг, сприяння розвитку малого 
бізнесу тощо. Така діяльність підвищить лояль-
ність працівників, а також сприятиме форму-
ванню позитивного іміджу підприємства.

5) Оскільки сільськогосподарське вироб-
ництво стає все більш технологічно розвину-
тим, мотиваційний механізм неодмінно має 
передбачати здійснення інвестицій в освіту 
та професійний розвиток працівників з метою 
їх навчання новим технологічним підходам, 
роботі з сучасним обладнанням та технікою, 
участі у тренінгах, семінарах тощо. Такий 
підхід допоможе не лише підвищити квалі-
фікацію працівників, але й мотивуватиме їх 
залишатися на підприємстві, адже вони бачи-
тимуть можливості та перспективи для осо-
бистісного і професійного зростання.

6) Більш активне запровадження сіль-
ськогосподарськими підприємствами мотива-
ційних програм, які заохочуватимуть викорис-
тання екологічно безпечних та стійких практик. 
До прикладу, працівникам можуть надаватися 
певні бонуси за дотримання стандартів орга-
нічного землеробства або за участь у програ-
мах збереження водних ресурсів, що не лише 
підвищить їхню мотивацію, але й сприятиме 
сталому розвитку підприємства.

Необхідно відзначити, що наведений вище 
перелік напрямів удосконалення мотивацій-
ного механізму у сільськогосподарських під-
приємствах, звичайно, не є універсальним 
та вичерпним для практичного застосування. 
Формування мотиваційного механізму у кож-
ному конкретному підприємстві має здійсню-
ватися з огляду на специфічні особливості 
функціонування того чи іншого суб’єкту госпо-
дарювання, максимально повно, системно та 
комплексно їх враховуючи.

Крім того, цілі та задачі, що стоять перед 
певним підприємством та інтереси його 
найманих працівників можуть кардинально 
не співпадати, вступаючи у протиріччя і нега-
тивно впливаючи на мотивацію працівників.

З огляду на це, особливої актуальності 
набуває вирішення проблем координації, 
узгодження потреб, мотивів та цілей працівни-
ків і підприємства в цілому. Ефективне вико-
ристання людських ресурсів забезпечується 
вмінням організовувати роботу в команді, 
синергетичний ефект якої забезпечується 
визначенням та розв’язанням виникаючих 
протиріч між цілями та потребами працівників 
і підприємства [14, с. 190].

Нижче на рисунку наведено протиріччя 
інтересів, що вельми часто виникають між 
роботодавцем та працівниками, а також 
окреслені можливі шляхи їх подолання.

Висновки. Підсумовуючи відзначимо, що 
періодичне виникнення протирічь, а інколи 
вельми істотних, між інтересами підприєм-
ства та потребами найманих працівників 
є неминучим, але такі розбіжності можуть 
бути оперативно нівельовані шляхом впро-
вадження гнучкого і збалансованого мотива-
ційного механізму. Досягнення компромісу 
та забезпечення гармонізації інтересів усіх 
учасників трудової взаємодії сприяє не лише 
підвищенню продуктивності та ефективності 
праці, але й створенню стабільного, лояль-
ного та високо вмотивованого колективу, що, 
зрештою, сприяє довгостроковому успішному 
розвитку суб’єкта господарювання. Удоскона-
лення мотиваційного механізму в сільськогос-
подарських підприємствах є ключовим чин-
ником підвищення продуктивності, якості та 
ефективності праці. Задля досягнення цього 
вкрай важливо підтримувати у врівноваже-
ному стані економічні інтереси підприємства 
із потребами його працівників. Останні пови-
нні мати можливість не лише отримувати 
гідну винагороду за свою працю, але не менш 
важливо забезпечити їм комфортні умови 
праці, можливості для професійного розвитку 
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Рис. Базові протиріччя при формуванні ефективного мотиваційного механізму 
сільськогосподарського підприємства

Джерело: авторська розробка

 Потреби та інтереси 
працівників 

Цілі та задачі 
підприємства Шляхи подолання протирічь 

Максимізація продуктивності 
праці та мінімізація витрат. 

Прагнення до збалансованого 
робочого графіка, а також 

гармонійного поєднання роботи 
і особистого життя. 

Застосування гнучкого робочого графіка; 
запровадження сучасних технологій; 

використання системи бонусів і премій за 
перевиконання планів або досягнення високих 

показників якості та продуктивності тощо. 

Оптимізація (мінімізація) 
витрат, зокрема заощадження 
на фонді оплати праці, з метою 

збільшення прибутковості. 

Зацікавленість у 
постійному підвищенні 
рівня заробітної плати. 

Запровадження диференційованої системи оплати 
праці; використання нематеріальних мотиваційних 

інструментів (соціальні пільги, навчальні 
програми тощо); інвестування у поліпшення умов 

праці без збільшення рівня її оплати. 

Прагнення до стабільності  
та безпеки свого 

працевлаштування,  
що передбачає укладання 
довгострокових контрактів, 

соціальні гарантії та 
впевненість у майбутньому. 

Зацікавленість у «гнучкості» 
персоналу, що дозволяє 

швидко реагувати на зміни, 
сезонність та коливання попиту 

і передбачає укладання 
строкових контрактів, роботу 

неповний день тощо. 

Запровадження гібридних контрактів, які поєднують 
гнучкість для підприємства з певними соціальними 
гарантіями для працівників; залучення працівників 
до участі у проєктах із підвищеними виплатами або 

бонусами; 
організація програм перепідготовки 

та підвищення кваліфікації тощо. 

Максимізація прибутку за 
рахунок скорочення витрат 
на соціальні програми для 

працівників, нехтування 
екологічними стандартами 

тощо. 

Потреба у покращенні умов 
праці, зокрема екологічних, 

оскільки це впливає на здоров’я 
та якість життя, а також 

зацікавленість у підтримці 
соціальних програм. 

Інтеграція соціальної відповідальності в бізнес-
модель через запровадження соціальних і 

екологічних ініціатив як частини стратегічних цілей 
підприємства; активне залучення працівників  

до участі в екологічних та соціальних проєктах; 
додаткові винагороди для працівників, які 

пропонують та реалізують ініціативи. 

Прагнення впроваджувати 
інноваційні технології 
з метою забезпечення 

конкурентоспроможності 
та зниження рівня витрат. 

Опір змінам, унаслідок звикання 
до традиційних методів роботи і 

остраху її втратити через 
автоматизацію процесів або 

брак необхідних 
компетентностей для роботи  

з новими технологіями. 

Реалізація програм навчання для працівників з 
метою опанування нових технологій та методів 
роботи; застосування інклюзивного підходу до 

інновацій; запровадження гарантій для працівників 
щодо збереження робочих місць під час 

впровадження нових технологій або надання 
альтернативних посад у випадку автоматизації. 

Запровадження жорстких 
правил контролю і дисципліни 

для забезпечення високих 
стандартів роботи, мінімізації 

помилок та дотримання 
нормативних вимог. 

Прагнення до отримання 
більшої автономії в роботі,  
з метою реалізації творчого 

підходу, можливості 
експериментувати з новими 

методами, знаходити 
нестандартні рішення. 

Делегування повноважень та надання 
працівникам більшої автономії у прийнятті 

рішень у межах їх компетенцій; створення системи 
регулярного зворотного зв’язку; запровадження 
підходів, які дозволятимуть гнучко поєднувати 

контроль та автономію, залежно від типу роботи 
та специфіки виконуваних завдань. 

Орієнтація на досягнення 
короткострокових цілей, 
що обумовлює високу 
інтенсивність праці, 

обмеженість інвестицій  
у розвиток персоналу. 

Прагнення до довгострокового 
кар’єрного зростання, 
професійного розвитку  

та отримання нових навичок. 

Розвиток кар’єрних траєкторій 
за рахунок створення системи кар’єрного зростання; 

здійснення інвестиції у професійний розвиток, 
підтримка навчання та підвищення кваліфікації; 

врахування як нагальних потреб підприємства, так й 
інтересів працівників у довгостроковій перспективі. 

Орієнтація на збереження 
конкурентоспроможності, що 
вимагає швидкого реагування 
на зміни, оптимізації витрат, 
корегування стратегії тощо. 

Забезпечення комунікації через відкрите спілкування 
з працівниками щодо планів підприємства; 

запровадження програм підтримки та соціальних 
гарантій (перекваліфікації, аутплейсменту, 

фінансової підтримки); залучення працівників  
у процес прийняття рішень. 

Прагнення до стабільності, 
передбачуваності та 

впевненості у майбутньому. 
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та соціальні гарантії. Водночас, для цього під-
приємства мають залишатися прибутковими, 
ефективно використовувати ресурси та впро-
ваджувати інноваційні технології. Важливо, 
щоб система мотивації враховувала не лише 
матеріальні стимули, але й нематеріальні, такі 

як визнання, участь у прийнятті рішень, ство-
рення сприятливої робочої атмосфери тощо. 
Збалансований підхід дозволить досягти гар-
монії між економічними цілями підприємства і 
соціальними потребами працівників, що спри-
ятиме розвитку аграрної сфери в цілому.
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