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МЕТОДОЛОГІЧНІ ПІДХОДИ ДО ДОСЛІДЖЕННЯ 
НЕМАТЕРІАЛЬНИХ ІНСТРУМЕНТІВ ПІДВИЩЕННЯ 

КОМАНДНОЇ МОТИВАЦІЇ В КОНТЕКСТІ КОРПОРАТИВНОЇ 
СОЦІАЛЬНОЇ ВІДПОВІДАЛЬНОСТІ

У статті обґрунтовано методологічні підходи до вивчення нематеріальних інструментів мотивації та 
їхньої ролі в контексті корпоративної соціальної відповідальності (КСВ) для підвищення ефективнос-
ті командної роботи. Акцентовано увагу на тому, що нематеріальні стимули відіграють ключову роль у 
формуванні лояльності, залученості та згуртованості персоналу. Доведено необхідність відходу від ін-
туїтивного застосування таких інструментів на користь науково обґрунтованої комплексної методології. 
Зокрема, виявлено пряму позитивну кореляцію між рівнем сприйняття КСВ-ініціатив співробітниками та 
їхньою загальною продуктивністю у командних проектах. Запропоновано методологічний інструмента-
рій, що поєднує кількісні та якісні методи, для оцінки впливу нематеріальних стимулів та КСВ-ініціатив 
на командну динаміку та продуктивність. Визначено наукову новизну та практичне значення дослідження 
для управління персоналом.

Ключові слова: мотивація, нематеріальні інструменти, командна робота, методологія, людський капітал, 
управління персоналом, корпоративна соціальна відповідальність.

Постановка проблеми. Актуальність те- 
ми дослідження зумовлена сучасними викли-
ками, що стоять перед бізнесом в умовах 
глобалізації та діджиталізації. Традиційні 
методи управління персоналом, орієнто-
вані переважно на матеріальну винагороду, 
виявляються недостатніми для залучення 
та утримання кваліфікованих фахівців. Сьо-
годні співробітники все більше цінують 
гнучкість, визнання, можливості для само-
реалізації та відчуття приналежності до 
команди, яка працює над значущою метою. 
В цьому контексті, корпоративна соціальна 
відповідальність перестає бути лише елемен-
том іміджу, перетворюючись на потужний 

фактор нематеріальної мотивації, оскільки 
вона дозволяє працівникам відчувати свою 
приналежність до компанії, яка поділяє їхні 
цінності та робить позитивний внесок у сус-
пільство. Таким чином, ефективне викорис-
тання нематеріальних інструментів мотивації 
з урахуванням КСВ є конкурентною перева-
гою та важливим фактором сталого розвитку 
компанії, що потребує системного підходу, 
наукового обґрунтування та розробки відпо-
відної методології.

Аналіз останніх досліджень та публікації. 
У сучасних наукових дослідженнях зростає 
інтерес до нематеріальних інструментів моти-
вації, оскільки вони є важливим чинником 
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підвищення ефективності командної роботи 
в умовах зростаючої нестабільності та психо-
логічного навантаження на персонал. Серед 
вітчизняних авторів, які активно досліджу-
ють цю тему, варто відзначити праці І.І. Пав-
лової [10], М.М. Мамзурова [9], А.В. Гераси-
менко [2], К.В. Ханяк [11], І.В. Антошиної 
[14], що висвітлюють як теоретичні засади, 
так і практичні підходи до нематеріаль-
ного стимулювання в організаціях. Окрему 
увагу заслуговують дослідження Ю.В. Кар-
пенка, В.О. Животенка, К.С. Дзеверіної та 
В.В. Богданівського [6], у яких розкрито, як 
під впливом воєнного стану та кризи змі-
нюються пріоритети працівників, зокрема 
зростає значущість стабільності, психоло-
гічного комфорту та соціальної підтримки. 
У роботі Грошелевої  О.В., Іванової Л.В та 
Усатенка К.М [4] запропоновано диференці-
йований підхід до мотивації з урахуванням 
психологічних характеристик персоналу, що 
є особливо актуальним для командної вза-
ємодії. Також дослідження О.І. Герасименка 
та А.В. Потапенка [3] підтверджують тен-
денцію до зміщення акцентів у мотивацій-
ній політиці в бік нематеріальних чинників 
у періоди соціально-економічної турбулент-
ності. Серед сучасних досліджень важливо 
виокремити роботу Н.В. Антоненко [1], в якій 
корпоративна соціальна відповідальність роз-
глядається як важливий чинник формування 
системи нематеріальної мотивації персоналу. 
Автор підкреслює, що участь компанії у соці-
альних проєктах, дотримання етичних стан-
дартів та турбота про добробут працівників 
сприяють не лише підвищенню лояльності, 
а й створенню позитивного емоційного клі-
мату всередині організації.

Мета статті. Метою статті є розробка мето-
дологічного підходу до дослідження немате-
ріальних інструментів підвищення командної 
мотивації, що враховує роль корпоративної 
соціальної відповідальності  та дозволить 
забезпечити науково обґрунтовану основу для 
їх впровадження та оцінки ефективності.

Виклад основного матеріалу дослідження. 
У сучасному бізнес-середовищі ключовим фак-
тором успіху організації є не лише фінансові 
ресурси чи технології, а й людський капітал. 
Командна мотивація виступає вирішальною 
рушійною силою, що забезпечує високу про-
дуктивність та лояльність співробітників. Якщо 
раніше домінували матеріальні стимули, то сьо-
годні, особливо в умовах соціальної турбулент-
ності та війни, пріоритет поступово зміщується 
до нематеріальних інструментів мотивації, які 
впливають на психологічний клімат, емоційний 
стан працівників, згуртованість та лояльність 

до компанії. Цей тренд посилюється зростан-
ням важливості корпоративної соціальної від-
повідальності (КСВ), що перетворюється на 
невід'ємну частину бізнес-стратегії та потуж-
ний інструмент управління персоналом.

Нематеріальні інструменти мотивації – це 
сукупність немонетарних засобів та управ-
лінських механізмів, які використовуються 
для цілеспрямованого формування внутріш-
ньої зацікавленості працівників, зміцнення 
командної згуртованості та підвищення якості 
й ефективності їхньої діяльності [10].

Найпоширеніші методи можна класифіку-
вати за їхнім впливом на психологічні потреби 
співробітників [9]:

–	соціальне визнання, а саме публічне виз-
нання досягнень, нагороди, почесні дошки, 
згадування в корпоративних новинах;

–	кар'єрний та професійний розвиток, що 
надає можливості навчання, менторські про-
грами, доступ до спеціалізованих знань;

–	організаційні та управлінські інстру-
менти, як-от гнучкий графік роботи, можли-
вість віддаленої роботи, делегування повно-
важень, участь у прийнятті рішень;

–	створення позитивного клімату, яке 
передбачає заходи з тімбілдингу, корпора-
тивні свята, створення комфортного робочого 
середовища, ефективні внутрішні комунікації;

–	корпоративна соціальна відповідаль-
ність, що передбачає екологічні ініціативи, 
волонтерство, етичне ведення бізнесу, під-
тримку соціальних проєктів та ініціатив.

Незважаючи на очевидну важливість і ши- 
роке застосування нематеріальних інстру-
ментів мотивації, їхня фактична ефективність 
і вплив на командну динаміку не завжди є пря-
молінійними і часто залежать від контексту, 
галузі та корпоративної культури. Наприклад, 
хоча спільне дозвілля може підвищувати згур-
тованість, необхідно оцінити, наскільки воно 
впливає на кінцеву продуктивність; а система 
комунікацій має бути не просто «належною», 
а вимірювано ефективною. Застосування 
нематеріальної мотивації без глибокого ана-
лізу їхнього впливу може призвести до хиб-
них висновків і неефективного використання 
управлінських зусиль.

Також дуже важливо використовувати інди-
відуальний підхід до мотивації, оскільки рівень 
ефективності одного й того ж стимулу може 
значно варіюватися залежно від особистісних 
характеристик (наприклад, рівень екстравер-
сії чи емоційної стабільності працівника). Це 
підтверджує, що для команд з різнорідним 
складом необхідне тонке налаштування моти-
ваційної системи, яке враховує психологічну 
сумісність та соціальні взаємодії [4].
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Теоретичною основою для дослідження та 
розробки нематеріальних інструментів підви-
щення командної мотивації слугують ключові 
теорії мотивації, які традиційно поділяють 
на змістовні та процесуальні. Змістовні тео-
рії зосереджуються на внутрішніх потребах 
індивіда, які є головним джерелом робочих 
мотивів, тоді як теорії процесу аналізують 
механізми стимулювання та умови його ефек-
тивності. Узагальнене порівняння цих двох 
груп теорій представлено в табл. 1.

Ґрунтуючись на цих теоретичних моде-
лях, ми можемо чітко визначити параметри 
вимірювання і перейти до розробки комплек-
сної методології. Для всебічного та глибокого 
дослідження нематеріальних інструментів 
мотивації пропонується змішана методологія 
(Mixed-Methods), що поєднує кількісні та якісні 
підходи. Такий підхід є найбільш обґрунтова-
ним, оскільки дозволяє не тільки зафіксувати 
статистичні дані, а й зрозуміти їхню природу, 
виявити суб'єктивні мотиви та емоційні реак-
ції, які не можуть бути виміряні цифрами [15].

Кількісний аналіз базується на викорис-
танні стандартизованих інструментів, таких 
як анкетування та опитувальники, що вимі-
рюють рівень мотивації, залученості, лояль-
ності та командної згуртованості. Також 
обов'язковим є вимірювання ключових показ-
ників ефективності (KPI), яке проводиться до 
та після впровадження нематеріальних стиму-
лів. Це дозволяє провести статистичний ана-
ліз (зокрема, кореляційний та регресійний) 
для виявлення чітких зв’язків між застосова-
ними стимулами та їхнім впливом на продук-
тивність і задоволеність працівників.

Наприклад, серед KPI можуть бути: кое-
фіцієнт плинності кадрів (employee turnover 
rate), рівень прогулів (absenteeism), кількість 
звернень до HR-служби, а також показники 
продуктивності команди, як-от швидкість 

завершення проєктів або досягнення визна-
чених цілей. Особливо цінним є вимірювання 
таких показників, як рівень залученості пра-
цівників до КСВ-проєктів та їхня готовність 
до волонтерства. Для вимірювання залуче-
ності та лояльності можна застосовувати опи-
тувальники з використанням шкали Лайкерта, 
що дозволяє отримати кількісні оцінки став-
лення працівників до різних аспектів роботи.

Водночас, щоб отримати повну картину, 
кількісні дані необхідно доповнити якісними 
методами. Якісний аналіз передбачає прове-
дення глибинних інтерв’ю з членами команд 
і керівниками, а також організацію фокус-груп. 
Це дає можливість зрозуміти індивідуальні 
емоційні реакції на мотиваційні інструменти, 
виявити приховані фактори, що впливають на 
їх ефективність, та з'ясувати ставлення до нема-
теріальних стимулів. Додатково, спостереження 
за поведінкою в робочому середовищі, аналіз 
неформальних лідерів, рівня взаємо підтримки 
та комунікації допомагають отримати деталізо-
ване уявлення про командну динаміку.

Наприклад, під час глибинних інтерв’ю 
можуть ставитися відкриті запитання, зокрема 
«Які нематеріальні чинники роблять вашу 
роботу найбільш значущою?» або «Опишіть, як 
командні заходи вплинули на вашу взаємодію 
з колегами». Щоб вивчити роль КСВ, можна 
поставити такі питання: «Як ви сприймаєте 
участь компанії в соціальних проектах?» або 
«Чи пишаєтеся ви тим, що ваша компанія дотри-
мується принципів сталого розвитку?» Такі 
запитання дозволяють збирати наративні дані, 
які розкривають суб'єктивні мотиви та дають 
змогу інтерпретувати, чому саме певні сти-
мули працюють чи не працюють у конкретному 
середовищі. Це створює міцний фундамент для 
виявлення неочевидних взаємозв’язків, що не 
можуть бути виміряні за допомогою лише кіль-
кісних методів.

Таблиця 1
Порівняння змістовної та процесуальної теорії мотивації

Критерій Змістовні теорії мотивації Теорії процесу мотивації
Основна увага 
(Що мотивує?)

Потреби людини, які є основним 
мотивом до праці.

Як внутрішні потреби, так і сам процес 
стимулювання.

Головне завдання 
(Як це працює?)

Аналіз характеру і пріоритетності 
потреб індивіда та послідовності їх 
задоволення.

Визначення умов, за яких процес 
мотивування буде найбільш ефективним.

Ключовий висновок
Допомагають визначити, які саме 
нематеріальні стимули мають потенціал 
стати справжніми мотиваторами (а не 
лише "гігієнічними факторами").

Дають змогу зрозуміти, як і коли індивід 
приймає рішення про витрачання зусиль 
на основі очікувань та сприйняття 
справедливості.

Приклади теорій
Теорія ієрархії потреб Маслоу, 
Двофакторна теорія Герцберга (хоча 
вони не згадані у тексті, вони є 
класичними прикладами).

Теорія очікувань Віктора Врума, Теорія 
справедливості Джона Стейсі Адамса.

Джерело: складено авторами на основі [2]
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Таке поєднання методів забезпечує сис-
темний підхід, дозволяючи не лише виміряти 
результати, а й зрозуміти їхню причину, що 
є ключовим для розробки по-справжньому 
ефективних мотиваційних програм.

Для емпіричного підтвердження висунутих 
гіпотез було проведено анонімне опитування 
серед 30 працівників різних сфер бізнесу та 
вікових груп. Опитування ґрунтувалося на 
розробленій методології змішаного підходу, 
що поєднує кількісні дані з якісними.

За результатами кількісного аналізу, най-
вищу високу згоду (оцінки 4 та 5) отримало 
твердження «Атмосфера взаємоповаги та під-
тримки в колективі» – його підтримали 97,4% 
опитаних (рис. 1). Це беззаперечно підтвер-
джує, що соціальна взаємодія та здоровий 
мікроклімат є ключовим фактором задоволе-
ності роботою для сучасних працівників.

Друге місце за важливістю посіло «Визна-
ння досягнень керівництвом», яке отримало 
високу згоду від 92,1% респондентів (рис. 2), 
що наголошує на критичній важливості зво-
ротного зв’язку та оцінки праці.

Результати також показали сильну пози-
тивну кореляцію між участю компанії в соці-
альних ініціативах і лояльністю працівників. 
Твердження «Для мене важливо, щоб компа-
нія була соціально відповідальною» високо 
оцінив 71,1% респондентів (рис. 3). Це свід-
чить про те, що корпоративна соціальна від-
повідальність (КСВ) є не просто додатковим 
бонусом, а ключовим фактором, що формує 
емоційний зв'язок працівника з організацією.

Відповіді на відкриті питання дозволили 
сформулювати глибинні висновки.

Для учасників опитування найважливіший 
нематеріальний фактор – це можливість роз-
витку та реалізації свого потенціалу, а також 
повагу та визнання від керівництва. Ці відпо-
віді підтверджують, що працівники прагнуть 
не лише стабільності, а й особистісного та 
професійного зростання.

Найбільш значущими КСВ-ініціативами 
респонденти найчастіше згадували: під-
тримка армії, ініціативи, орієнтовані на пра-
цівників, та соціальні проєкти. Це свідчить 
про те, що працівники цінують проєкти, 
які мають прямий вплив на суспільство, 
а також ті, що покращують їх власне життя та 
добробут.

Серед головних критеріїв ідеального робо-
чого середовища виділяються доброзичлива 
атмосфера, можливість професійного розвитку 
та повага. Це підтверджує, що для сучасних 
працівників робоче місце є не просто джере-
лом доходу, а середовищем для самореалізації 
та соціальної взаємодії.

Рис. 1. Розподіл відповідей щодо оцінки 
важливості атмосфери взаємоповаги та 

підтримки в колективі, %

Рис. 2. Розподіл відповідей щодо оцінки 
важливості визнання досягнень 

керівництвом, %

Рис. 3. Розподіл відповідей щодо оцінки 
важливості соціальної відповідальності 

компанії для власної залученості, %

Атмосфера
взаємоповаги та підтримкм

в колективі

4%

23%

73%

Бал 5 4 Інші

Визнання 
досягнень

керівництвом

7%

37%

56%

Бал 5 4 Інші (3, 2, 1)

Для мене важливо,
щоб компанія була

соціально відповідальною

20%

23% 57%

Бал 5 4 Інші (3, 2, 1)
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Щоб забезпечити ефективність, дослі-
дження має враховувати контекст: стиль управ-
ління, корпоративну культуру, етап розвитку 
команди та демографічні дані (вік, досвід, тип 
мотивації). Це дає змогу точно налаштувати 
інструменти під потреби конкретної групи, 
підвищуючи шанси на успіх.

Враховуючи виявлену багатофакторність 
та залежність ефективності нематеріальних 
стимулів від контексту, а також необхідність 

переведення їхнього впливу у вимірювані 
показники, ми пропонуємо систематизований 
інструментарій оцінки, який поєднує кількісні 
(KPI) та якісні методи (табл. 2). Цей інстру-
ментарій сфокусований на трьох ключових 
сферах: ставлення та залученість, поведінка та 
лояльність та результативність праці.

Враховуючи вищезазначену необхідність 
контекстуалізації, типове дослідження ефектив-
ності нематеріальних інструментів мотивації 

Таблиця 2
Інструменти оцінки ефективності нематеріальної мотивації

Категорія 
інструментів

Назва 
інструменту / 

Метрика (KPI)
Що вимірює інструмент (ціль) Періодичність

1. Опитування

Опитування 
залученості

Загальний рівень емоційного та інтелектуального 
зв'язку співробітників із компанією, відчуття 
приналежності та бажання докладати зусиль.

Щорічно / 
Піврічно

Пульс-
опитування 

Оперативна оцінка настрою, задоволеності 
конкретними змінами чи інструментами 
(наприклад, новими програмами навчання, 
гнучким графіком).

Щомісячно / 
Щоквартально

Індекс 
задоволеності 
роботою

Суб'єктивна оцінка задоволеності такими 
факторами, як культура, відносини в команді, 
визнання та можливості розвитку.

Щорічно

2. Якісні методи Фокус-групи та 
Інтерв'ю

Глибоке розуміння того, як співробітники 
сприймають нематеріальні стимули, які їхні 
потреби, та як культура впливає на мотивацію.

За потребою / 
Після 
впровадження змін

3. Показники 
плинності

Коефіцієнт 
плинності

Зменшення плинності персоналу, особливо 
серед висококваліфікованих та мотивованих 
співробітників. Зниження цього показника 
свідчить про високу лояльність.

Щомісячно / 
Щоквартально

Плинність через 
вигорання 

Частка звільнень, пов'язаних із незадоволеністю 
умовами праці, балансом «робота / життя» 
(показник ефективності програм гнучкості та 
відпочинку).

Щоквартально

4. Показники 
відвідуваності Рівень прогулів 

Зниження кількості невиходів на роботу 
або запізнень (висока мотивація корелює з 
відповідальністю).

Щомісячно

5. Корпоративна 
активність

Участь у КСВ-
проєктах 

Кількість співробітників, які добровільно беруть 
участь у соціальних та благодійних ініціативах 
(показник згуртованості та прихильності 
цінностям).

Захід / Рік

Використання 
програм 
навчання

Рівень участі у внутрішніх тренінгах, 
менторських програмах та програмах розвитку 
(показник ефективності інструментів розвитку).

Щоквартально

6. Оцінка 
продуктивності

Продуктивність 
праці 

Обсяг випуску / продажів на одного 
співробітника. Зростання свідчить про те, що 
мотивований персонал працює ефективніше.

Щомісячно

Якість роботи 
Зменшення кількості помилок, браку, скарг 
клієнтів (показник уважності та залученості, 
пов'язаних із нематеріальною мотивацією).

Щомісячно

7. Оцінка 
командної 
роботи

Індекс взаємодії 
Оцінка ефективності обміну знаннями, 
підтримки та рівня конфліктності (вимірюється в 
360-градусному оцінюванні або соціометрією).

Піврічно

8. Фінансова 
метрика

Капітал бренду 
роботодавця 

Кількість та якість заявок на вакансії, скорочення 
часу на закриття вакансій (показник успішності 
нематеріальних інструментів, що створюють 
позитивний імідж).

Річні звіти HR

Джерело: складено авторами на основі [12, 5]
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має будуватися на чіткій методологічній послі-
довності, що включає такі ключові етапи [11]:

–	необхідна постановка цілей та гіпо-
тез, що передбачає визначення конкретного 
інструменту, який досліджується (наприклад, 
«публічне визнання позитивно впливає на 
командну продуктивність»), що становить 
основу для всього подальшого дослідження;

–	слід розробити інструментарій для збору 
даних, що включає створення анкет, гайдів 
для інтерв'ю та визначення ключових показ-
ників ефективності (КПЕ) для моніторингу;

–	здійснюється безпосередній збір даних 
шляхом проведення опитувань, інтерв'ю та 
накопичення статистичних даних (КПЕ);

–	відбувається аналіз даних за допомогою 
статистичної обробки, як-от кореляційний чи 
регресійний аналіз для кількісних даних, та 
контент-аналізу для якісних даних, що дозво-
ляє виявити взаємозв'язки та тенденції;

–	інтерпретація та формулювання висно-
вків, підтвердження або спростування вису-
нутих гіпотез, а також формування практич-
них рекомендацій щодо оптимізації системи 
нематеріальної мотивації.

В контексті сучасних бізнес-моделей, кор-
поративна соціальна відповідальність (КСВ) 
перестала бути просто елементом іміджу та 
перетворилася на один із найпотужніших 
інструментів нематеріальної мотивації. Згідно 
з теорією потреб Маслоу, після задоволення 
базових фізіологічних потреб та потреби в без-
пеці, людина прагне до соціального визна-
ння, поваги та, зрештою, до самореалізації. 
Участь компанії в соціально значущих проєк-
тах, дотримання етичних стандартів та про-
зоре ведення бізнесу дозволяють працівникам 
відчувати свою приналежність до чогось біль-
шого, ніж просто комерційна діяльність. Це 
дає їм можливість реалізувати свої особисті 

цінності та відчути, що їхня робота має глиб-
ший, суспільний сенс.

Більше того, КСВ сприяє зміцненню кор-
поративної культури, що базується на спіль-
них цінностях, а не лише на прибутку. Коли 
співробітники поділяють цінності компанії, 
їхня лояльність та залученість значно зрос-
тають. Це створює міцний емоційний зв'язок 
між працівником та організацією, який є наба-
гато стійкішим, ніж фінансові стимули. Від-
чуття гордості за свою компанію та її внесок 
у суспільство є потужним нематеріальним 
мотиватором, який безпосередньо впливає на 
продуктивність, знижує плинність кадрів та 
сприяє формуванню згуртованих і високое-
фективних команд [1].

Практична цінність дослідження методоло-
гії оцінки нематеріальних інструментів моти-
вації полягає у можливості комплексного вдо-
сконалення системи управління персоналом 
(HRM). Його результати забезпечують роз-
робку адаптивних стратегій стимулювання, 
посилення корпоративної культури, підви-
щення продуктивності командної роботи, 
оптимізацію інформаційного обміну та інди-
відуалізацію програм професійного розвитку. 
Зокрема, дослідження дозволяє HR-фахівцям 
точно визначити, які саме нематеріальні сти-
мули матимуть найбільший відгук у кон-
кретній команді та як їх краще інтегрувати 
у повсякденну діяльність. Це перетворює 
управління персоналом з набору реактивних 
дій на стратегічно обґрунтований процес, що 
дозволяє не лише утримувати, а й розвивати 
таланти, підвищуючи стійкість підприємства 
у довгостроковій перспективі.

Для реалізації цієї цінності на практиці, 
варто дотримуватися таких кроків (рис. 4).

Спочатку потрібно провести аудит наявної 
системи мотивації. Перш ніж впроваджувати 

Рис. 4. Етапи впровадження системи нематеріальної мотивації
Джерело: складено авторамина основі [8]

4.Моніторинг та аналіз

5.Затвердження оновленої системи нематеріальної мотивації

3.Впровадження пробних ініцатив

2.Створення портрету команди

1. Аудит наявної системи мотивації
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нові інструменти, необхідно проаналізувати 
поточні практики, використовуючи опиту-
вальники, кількісні дані про плинність кадрів 
та продуктивність. Це допоможе визначити, 
які стимули вже використовуються і наскільки 
вони ефективні.

Далі слід створити «портрет» команди. 
Проведення якісних інтерв'ю та фокус-груп 
дозволить врахувати демографічні характе-
ристики, етап розвитку, а також цілі та праг-
нення окремих працівників. Таким чином, 
можна уникнути універсального підходу та 
сфокусуватися на потребах конкретної групи.

Після цього можна тестувати пробні ініці-
ативи. Замість масового впровадження нових 
інструментів, ми рекомендуємо розпочати 
з невеликих проєктів, наприклад, впрова-
дити програму менторства в одному відділі. 
Це дозволить оцінити ефективність та внести 
корективи до повномасштабного запуску.

Далі необхідно забезпечити постійний 
моніторинг та аналіз. Після впровадження 
важливо встановити систему постійного 
моніторингу, що базується на змішаній мето-
дології. Регулярні опитування, збір даних про 
продуктивність та аналіз зворотного зв'язку 
допоможуть швидко реагувати на зміни та 
підтримувати систему мотивації актуальною.

Після етапів аналізу, розробки та тесту-
вання настає останній етап – впровадження 
оновленої системи мотивації. На цьому етапі 
важливо забезпечити поетапний запуск змін, 
щоб уникнути перевантаження працівників 
і зберегти довіру до процесу. Рекомендується 
почати з детальної комунікаційної кампанії, 
у межах якої працівникам чітко пояснюють 
цілі, очікувані результати та принципи роботи 
нової системи. Прозорість і відкритість допо-
можуть мінімізувати опір змінам.

Висновки. Можемо дійти висновок, що 
у сучасному бізнес-середовищі, де фінансові 
ресурси та технології стають лише стартовою 
точкою, людський капітал перетворюється на 

ключову конкурентну перевагу. Це особливо 
відчутно в часи соціальних і економічних 
криз, коли на перший план виходять не моне-
тарні, а психологічні аспекти управління. 
Тому командна мотивація, що є вирішальною 
рушійною силою продуктивності, сьогодні 
будується на нематеріальних інструментах. 
Ці засоби впливають на внутрішню зацікав-
леність, командну згуртованість та лояльність 
співробітників, що є набагато стійкішою 
основою, ніж тимчасові фінансові стимули.

Втім, недостатньо просто застосовувати ці 
інструменти. Як показало дослідження, їхня 
ефективність не є універсальною. Публічне 
визнання, кар'єрний розвиток, гнучкий графік 
чи корпоративні заходи спрацюють лише тоді, 
коли вони відповідають конкретному контексту, 
галузі та корпоративній культурі. Наша думка, 
що найважливішим у цьому є індивідуалізація 
підходу, адже рівень ефективності одного й того 
ж стимулу може значно варіюватися залежно 
від особистісних характеристик, таких як рівень 
екстраверсії чи емоційна стабільність праців-
ника. Це підкреслює необхідність тонкого нала-
штування мотиваційної системи, що враховує 
унікальність кожної команди.

Отже, головний методологічний висновок 
полягає у необхідності відходу від інтуїції та 
застосуванні комплексної, змішаної методо-
логії (Mixed-Methods). Поєднання кількісного 
аналізу (вимірювання KPI та анкетування) 
з якісними методами (глибинні інтерв'ю та 
фокус-групи), а також оцінка впливу КСВ, 
дозволяє не лише зафіксувати результати, 
а й зрозуміти їхню справжню природу. Тільки 
такий підхід забезпечить науково обґрунто-
вану основу для оцінки реального впливу 
нематеріальних стимулів, дозволяючи розро-
бляти адаптивні та ефективні програми моти-
вації. Це єдиний шлях до побудови сильної 
корпоративної культури, що підвищує про-
дуктивність і зміцнює командну згуртова-
ність в довгостроковій перспективі.
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METHODOLOGICAL APPROACHES 
TO THE RESEARCH OF INTANGIBLE INSTRUMENTS 

FOR ENHANCING TEAM MOTIVATION IN THE CONTEXT 
OF CORPORATE SOCIAL RESPONSIBILITY

This article addresses the crucial role of intangible motivation instruments in fostering team motivation and pro-
ductivity particularly within the framework of Corporate Social Responsibility (CSR). The urgency of this research 
stems from contemporary business challenges where traditional material incentives are insufficient for attracting 
and retaining qualified personnel who increasingly value flexibility recognition and self-realization. CSR is no 
longer merely an image element but a powerful factor of non-material motivation allowing employees to feel their 
alignment with a value driven company. The paper substantiates the necessity of shifting from the intuitive appli-
cation of intangible tools to a scientifically sound comprehensive methodology. Intangible motivation instruments, 
which include social recognition career development flexible work schedules and positive work climate creation, 
are defined as non-monetary means used to purposefully shape employees internal interest and team cohesion. 
A mixed methods approach combining quantitative and qualitative analysis is proposed as the most appropriate 
methodological framework. Quantitative analysis utilizes standardized surveys such as Likert scale questionnaires 
to measure motivation engagement loyalty and team cohesion alongside Key Performance Indicators (KPIs) like 
employee turnover absenteeism and project completion speed. Qualitative analysis involves in depth interviews and 
focus groups to understand subjective motives emotional responses and the perceived effectiveness of incentives. 
The empirical study conducted via an anonymous survey among 30 employees confirms the priority of psycholog-
ical factors. Atmosphere of mutual respect and support received the highest approval at 97.4% followed by recog-
nition of achievements at 92.1%. Furthermore, 71.1% of respondents highly valued the company being socially 
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responsible indicating CSR as a key factor in forming an emotional connection and increasing employee loyalty. 
The paper systematically presents an instrumentarium for assessing intangible motivation efficiency covering three 
key spheres attitudes/engagement behavior/loyalty and work performance.  This includes using pulse and satisfac-
tion surveys, KPIs for burnout, turnover, and absenteeism, and measuring how actively staff participate in CSR 
initiatives. The implementation process outlined involves audit of current practices creating a team portrait testing 
pilot initiatives and establishing continuous monitoring. The ultimate goal is to move Human Resource Manage-
ment from reactive actions to a strategic process thereby enhancing team productivity corporate culture and long 
term organizational sustainability. The methodological conclusion emphasizes the needs for individualization and 
contextualization to unique team needs.

Keywords: motivation, intangible instruments, team performance, methodology, human capital, human resource 
management, corporate social responsibility (CSR).
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