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Аннотация
В статье изложенная классификация методов бережливого производства, которая позволит наиболее полно харак-
теризовать их внутренне – системные связи, а также более эффективнее разрабатывать мероприятия по внедре-
нию данных методов к практике деятельности предприятий.
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Summary
In the article the author performs classification of methods of thrifty production, which will enable their most coherent 
inward characterization – system links, and also to develop measures on introduction of these methods to practice of 
activity of enterprises more effectively. 
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Історичні аспекти формування мотивації персоналу
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У статті досліджено історичні етапи виникнення та сутність основних концепцій теорії мотивації. Досліджується сутність 
змістовних та процесуальних мотиваційних теорій. Проаналізоване спільне та відмінне. Висвітлена взаємозв'язок між 
теоріями. Розглянуто можливість застосування мотиваційних теорій у практичній діяльності підприємств.
Ключові слова: персонал, підприємство, управління, продуктивність, мотивація.

Постановка проблеми. У  сучасному світі 
для підтримування конкурентоспромож-

ності підприємства на ринку потрібно постійно 
приділяти максимум зусиль кожному працівни-
ку. Важливу роль у цьому відіграє чітка та вірно 
спрямована мотивація. Потрібно володіти всіма 
мотиваційними методами щоб спрямувати робо-
ту персоналу на максимальну віддачу. Для цього 
необхідно розуміти усю теоретичну частину да-
ного питання, розглянути наукові роботи видат-
них вітчизняних та зарубіжних вчених на дану 
тему, та оперуючи різними отриманими знаннями 
спонукати персонал працювати кожного разу все 
швидше та якісніше.

Аналіз останніх досліджень і публікацій. Да-
ній тематиці присвячено роботи багатьох науко-
вих дослідників,а саме: К. Альдерфера, І. Ансоф-
фа, Д. Врума, Ф. Герцберга, Р. Дафта, П. Друкера,  
Д. Кларка, Д. Кейнса, Е. Лоулер, Д. МакГрегора,  
Ф. Мак-Клелланда, А. Маслоу, Е. Мейо, Р. Оуена, 
Л. Портера, Д. Сінка, Ф. Тейлора, О. Тоффлера та 
їх послідовників. Дані вчені внесли вагомий вклад 
у розв'язання теоретичних та прикладних аспектів 
проблеми управління трудовою мотивацією персо-

налу. Це все являється важливою теоретико-мето-
дологічною базою щодо подальшого розвитку дослі-
джень у цьому напрямі.

Виділення не вирішених раніше частин за-
гальної проблеми. Однак проблема формування та 
впровадження чіткої ефективної системи мотива-
ції персоналу в сучасних ринкових умовах є досить 
актуальною, оскільки багато питань (теоретичних 
та практичних) залишаються невизначеними та по-
требують подальшого комплекстного вивчення.

Мета статті. Головною метою цієї роботи є до-
слідження концептуальних уявленнь про теорії мо-
тивації персоналу. 

Виклад основного матеріалу. Досить активно 
теорія мотивації почала розвиватися з розвитком 
менеджменту як науки – з початку ХХ сторіччя. 
Однак на сьогоднішній день ще не розроблено уні-
версальної теорії мотивації, яка є ідеальною для 
всіх випадків. У різних країнах, на різних підпри-
ємствах необхідні різні підходи; також бувають такі 
випадки коли зарубіжні концепції на наших під-
приємствах не працюють. Тому керівникові необ-
хідно знати всі теорії, щоб зрозумом віднайти під-
хід до розвязку проблем мотивації.

© Гриценко Д.С., 2015
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Економічна література налічує багато визначень 

поняття «мотивація персоналу» через комплек-
сність та багатогранність, які належать не лише до 
економічної, але також до психологічної, соціальної 
та освітньої категорій. Акцентування уваги на різні 
аспекти цієї категорії категорії призводить до по-
яви численних визначень [4].

Термін «мотивація», вперше було вжито у роботі 
німецького філософа Артура Шопенгауера «Чотири 
принципи достатньої причини» (1813 р.) [7]. Згодом 
цю лексему почали застосовувати для пояснення 
причин поведінки людей.

Мотивація (походить від французького слова «le 
motif», що означає спонукальну причину, імпульс, 
привід до будь-яких дій людини, і в контексті дане 
поняття часто вживають як стимулювання та вина-
города; лат. moveo – двигати) – усвідомлене і ціле-
спрямоване спонукання працівника до праці шляхом 
стабільного впливу на його потреби, інтереси та цілі.

Мотивація в загальному розумінні – це сукуп-
ність рушійних сил, що спонукують людину до ви-
конання певних дій; залежно від поведінки люди-
ни – це процес свідомого вибору їм того або іншого 
типу дій, обумовлених комплексним впливом зо-
внішніх і внутрішніх факторів (відповідно стимулів 
і мотивів); в управлінні – це функція керівництва, 
що полягає у формуванні в працівників стимулів до 
праці (спонукати їх працювати з повною віддачею), 
а також у довгостроковому впливі на працівника 
з метою зміни по заданих параметрах структури 
його ціннісних орієнтацій та інтересів, формування 
відповідного мотиваційного ядра і розвитку на цій 
основі трудового потенціалу [2, с. 5]. 

Американський учений Д. Аткінсон одним із 
перших запропонував загальну теорію мотивації. 
Він зазначав, що силу прагнення людини досягти 
поставленої мети можна відобразити такою фор-
мулою [5]:

М = Пду • Вдц • Здц,
де М – сила мотивації (прагнення); Пду – сила 

мотиву досягнення успіхів як особистісної диспо-
зиції; Вдц – суб'єктивно оцінювана ймовірність до-
сягнення поставленої мети (цілі); Здц  – значення 
досягнення даної мети (цілі) для людини.

Мотивація є основною з функцій менеджмен-
ту, так як вона пов'язана з процесом спонукання 
підлеглих до діяльності через формування мотивів 
поведінки для досягнення особистих цілей та цілей 
підприємства.

Системи мотивації протягом всієї історії еко-
номічної науки постійно удосконалювались. Зараз 
можна виділити такі етапи еволюції вдосконалення 
систем мотивації на підприємстві, як:

1. починаючи з Фредеріка Уїнслоу Тейло-
ра, система мотивації вивчає реакцію людини на 
обов'язкові умови праці та її результати, порівню-
ючи з ними розмір оплати;

2. працююча людина пізнається як істота соці-
альна, групова, здатна нормально існувати тільки 
в умовах соціального колективу. Праця людини ку-
пується, а система стимулювання й розміри оплати 
праці визначаються роботодавцем;

3. система мотивації в управлінні стає залеж-
ною від методів і способів управління. Розмір опла-
ти і результативність праці є похідними від стилю 
управління,який застосовує керівник;

4. система мотивації вивчає вплив позитивних і 
негативних чинників на результативність праці та 
величину її оплати;

5. формується та реалізується нова філософія 
мотивації, суть якої полягає в розвитку самотивації 
як явище, що випливає з ієрархії потреб людини;

6. апробується нова концепція мотивації,яка вка-
зує працівникові шляхи досягнення цілей, виходячи 
з ієрархії потреб і психологічної теорії мотивації;

7. система мотивації орієнтується на досягненні 
групових цілей і завдань на основі делегування по-
вноважень малим колективам. Розмір стимулюван-
ня визначається результативність роботи цих груп 
(японський досвід);

8. основу системи мотивації становлять чинни-
ки соціальної кар'єри та шляхи задоволення осо-
бистих потреб.

У сучасній науці існують дві групи мотивацій-
них теорій: змістовні і процесуальні. Головною ме-
тою змістовних теорій мотивації, які аналізують 
структуру потреб людини і виявляють серед них ті, 
що мають пріоритетне значення, є чітке уявлення 
потреби працівника. Процесуальні теорії мотивації 
є більш сучасними і вони ґрунтуються на вивченні 
впливу зовнішніх факторів на поведінку людини і 
враховують її сприйняття та набутий досвід. Сама 
мотивація розглядається з точки зору того, що ж 
змушує працівника спрямовувати зусилля на до-
сягнення бажаних результатів.

Розвиток мотиваційних теорій має еволюційний 
характер, вони взаємодоповнюються.

Згідно змістових мотиваційних теорій – це су-
купність доказів і мотивів для обґрунтування певної 
поведінки чи дій. Вона зумовлена потребами і ціля-
ми індивіда, діяльністю, світоглядом, переконання-
ми, рівнем прагнення та ідеалами. Отже, мотивація, 
на думку прибічників змістових теорій, – це пев-
ні сили (зовнішні щодо людини чи внутрішні), що 
змушують людину з ентузіазмом і наполегливістю 
виконувати певну роботу [2 с. 87]. До змістових мо-
тиваційних теорій належать класифікація потреб 
М. Туган-Барановського, теорія ієрархії потреб  
А. Маслоу, теорія «ERG» К. Альдерфера, теорії «Х» 
і «У» Дугласа МакГрегора, теорія «Z» У.Оучі, дво-
факторна теорія Ф. Герцберга та теорія набутих 
потреб Д. Мак-Клелланда. Кожна з даних теорій по 
своєму підходить до групування потреб людей.

Михайло Туган-Барановський (1865-1919) є од-
ним із перших хто розробив класифікацію потреб 
людини: фізіологічні; статеві; симптоматичні інстинк-
ти та потреби; альтруїстичні; потреби, що мають на 
меті практичні інтереси. Науковець надав особливого 
значення раціональним почуттям, приналежності до 
народностей, моральним та релігійним поглядам. Він 
відштовхувався від Канта та Фіхте і відзначив зна-
чущість духовності в розвитку економіки.

Теорія ієрархій потреб 1940р. А. Маслоу зробила 
вагомий внесок у розумінні того, що полягає в осно-
ві інтересів і дій людини. Абрахам Маслоу виділив 
п'ять рівнів потреб: фізіологічні потреби (відчуття 
голоду, спраги, статтєвого потягу тощо); потреби в 
захищеності та безпеці (прагнення до стабільності, 
бажання почуватися захищеним від хвороб, страж-
дань, болю, невдач); потреби в приналежності та 
причетності (дружба з близькими по духу, участь 
у спільних діях); потреби у визнанні та повазі (по-
треба у авторитеті, потреба у впевненості в собі, що 
приносить визнання і повагу оточуючих); потреби у 
самовираженні (прагнення до найбільш повного ви-
користання своїх навичок, умінь, здібностей, знань). 

Концепція А. Маслоу істотно вплинула на роз-
виток теорії і практику управління. Однак вона має 
свої недоліки: не дає відповіді на запитання про 
природу тих чи інших потреб; абсолютизація ідеї 
про жорстку ієрархічність потреб; недостатнє вра-
хування індивідуальних відмінностей рис людей.

Подальші теорії мотивації здебільшого пов'язані 
з мотиваціями діяльності, праці та успіху.
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У 70-ті роки ХХ ст. Клейтон Альфредер моди-
фікував теорію Маслоу. У теорії ERG (Existence, 
Relations, Growth) він виділив три групи потреб: 
потреби існування, зв'язку та зростання. Як і  
А. Маслоу, К. Альфредер розглядає потреби в 
межах ієрархії, але вважає можливим рух як 
від нижнього рівня до верхнього так і навпаки у 
зворотньому порядку. У  випадку незадоволення 
потреби вищого рівня посилюється ступінь дії по-
треби нижчого рівня.

Це положення теорії доцільно застосовувати 
під час пошуку ефективних форм мотивування, 
які співвідносяться з більш низьким рівнем потреб, 
якщо відсутня можливість задовольнити потреби 
більш високих рівнів.

Наступною теорією мотивації виступає двофак-
торна теорія (наприкінці 50-х років ХХ ст.) про-
фесора Фредеріка Герцберга. На основі опитуван-
ні персоналу ріхних галузей, дослідив фактори, 
що мають мотиваційний та демотиваційний вплив 
на поведінку людини, тобто з'ясував коли праців-
ник прагне з величезним натхненням працювати, 
і навпаки, коли зовсім не хочеться працювати. На 
основі дослідження, пан Ф. Герцберг дійшов до 
висновку,що мотивація до праці базується згідно 
двох різних груп факторів – гігієнічних, або факто-
ри здоров'я (пов'язані із навколишнім середовищем, 
у якому здійснюється праця,  – заробітна плата, 
безпека на робочому місці, статус, правила, роз-
порядок, режим праці, характер контролю с боку 
керівництва, стосунки с колегами і підлеглими) та 
мотивуючих (пов'язані із характером і сутністю ро-
боти- досягнення мети, визнання, відповідальність, 
цікавий зміст праці, просування по службі, високий 
ступінь самостійності та відповідальноті, можли-
вість особистої самореалізації).

Концепція двох факторів Ф. Герцберга дає ро-
зуміння того, що за наявності у працівників невдо-
воленості керівник повинен зважити фактори які 
їх спричиняють, і приділити максимум зусиль для 
їх подолання. Для спонукання до активної пра-
ці доцільно застосовувати фактори мотиваційно-
го характеру, які зумовлюють стан задоволеності 
працівників (змістовну, цікаву працю, складні, різ-
номанітні виробничі завдання, можливості профе-
сійного зростання, визнання колегами).

За теорією набутих потреб Девіда Мак-
Клелланда (1962 р.) певні типи людських потреб 
формуються протягом всього життя індивіда, по-
чинаючи з раннього дитинства під впливом об-
ставин, навчання та досвіду. До них він відніс 
потреби досягнення успіху, потребу у співучасті, 
потребу у владі.

Потреби досягнення успіху, пов'язані із прагнен-
ням людини виконати складні поставлені цілі, до-
сягти вершин в якості роботи, перевершити інших. 
Таку мету більшість людей визначає самостійно. 
Для них важливо постійно отримувати результати, 
наявність таких потреб впливає на активність та 
результативність працюючих. Тому доцільно оці-
нювати рівень потреб досягнення успіху при при-
йманні працівників, службовому просуванні, а та-
кож для приведення у відповідність до цієї потреби 
характеру й змісту роботи працівників. У процесі 
підвищення мотивації осіб бажано регулярно здій-
снювати зворотній зв'язок і схвально відгукуватись 
про їх досягнення. Тим паче прагнення до успіху 
може призвести до того, що працівник ставитиме 
перед собою легкі завдання й уникатиме ризиків. 
Такі особи створюють багато проблем для себе і для 
оточуючих. Потреба у досягненні успіху водночас 
дає змогу бути успішним.

Потреба у співучасті проявляється як прагнення 
до дружніх відносин з оточуючими, шляхів уникан-
ня конфліктів. Особи з розвинутими потребами спі-
вучасті є гарними координаторами на підприємстві, 
вміють встановлювати гарні стосунки в колективі, 
залагоджувати конфлікти с клієнтами.

Потреба у владі базується на бажанні особи 
контролювати ресурси й процеси, які відбуваються 
її оточенні. Люди з високою мотивацією володарю-
вання поділяються на два типи: перший тип скла-
дають особи які прагнуть влади заради володарю-
вання, можливості командувати; до другої- особи які 
прагнуть влади до того, щоб за її допомогою більш 
ефективно вирішувати завдання підприємства.

Перелічині потреби не виключають одна одну, 
але не мають ієрархічного підпорядкування, на від-
міну від інших змістовних теорій. 

Теорія «Х» «У» Дугласа Мак Грегора з'явилась 
в 60-ті роки ХХ століття.

Згідно теорії «Х» працівники при першій мож-
ливості уникають роботи, відповідальності, їм не 
вистачає почуття амбіцій. Людям, специфічні лише 
вельми незначні амбіції, головним же чином вони по-
требують захисту. За таких умов заохочувати людей 
до праці роботи тільки контролюючи і караючи.

Згідно теорії «У» за певних умов люди прагнуть 
відповідальності і виконання роботи, прагнуть виді-
литися на роботі. В цій ситуації відбувається орієн-
тація на потребі вищого порядку: причетності, мати 
високу мету, автономії і самовираження. Головне 
для працівника є реалізація творчого потенціалу.

Теорію «Z» розробив Уільям Оучі 1981 року – 
обґрунтування колективістських принципів моти-
вації. Відповідно до цієї теорії люди воліють пра-
цювати в групі та приймати групові рішення, тобто 
підприємство як одна велика родина. Теорія описує 
гарного працівника який прагне працювати в гру-
пі та мати стабільну мету діяльності на довгу пер-
спективу. Стимули спонукання до праці за теорію 
«Z» ефективні в послідовності: матеріальне заохо-
чення, моральне заохочення. Отже теорія Оучі при-
діляє головну увагу колективній мотивації й роз-
кріпаченню ініціативи персоналу.

Проаналізувавши теорії можно зробити висно-
вок про те, що дані теорії не розглядають сутність 
мотивації в повному обсязі, тобто що закладено в 
основу мотивації і чим вона визначається. Всі зміс-
товні мотивації мають схожість, яка дозволяє вия-
вити паралелі між ними. Порівнюючи класифікації 
потреб всіх зазначених теорій, можна відмітити що 
виділені групи потреб в достатній мірі відповідають 
одна одній.

Подальший розвиток теорій мотивації пов'язаний 
з розвитком процесуальних теорій, розглядається 
мотивація як не статичне, а динамічне явище, як 
процес, механізм. Відповідно до цього, мотивація- 
це процес спонукання себе або інших до дільності, 
спрямованої на досягнення поставлених цілей осо-
бистих чи загально організаційних. На основі цього 
виникли теорії які розкривають стність винагороди, 
особливості її сприйняття людиною і визначення 
під впливом цього своїх дій. Ці теорії зосереджу-
ють свою увагу на процесах отримання винагород. 
До процесуальних теорій мотивації відносять: те-
орія очікувань В. Врума, теорія справедливості  
Дж. С. Адамса, комплексна мотивація Л. Портера і 
Е. Лоулера, теорія визначення цілей Е. Локка, кон-
цепція партисипативного управління.

Теорія очікувань Віктора Врума базується на 
тому, що наявність потреби- не єдина необхідна 
умова мотивації для досягнення певної мети. Пра-
цівник зазвичай сподівається на те, що обраний ним 
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тип поведінки приведе до морального задоволення 
або придбання бажаного. Очікування можна розгля-
дати як оцінку вірогідності певної події. Таким чи-
ном, згідно з теорією очікувань, мотивація є функ-
цією трьох оцінок: міри затрат праці на досягнення 
результатів; очікування винагороди за результати 
праці; цінності винагороди. 

Взаємозв'язок цих чинників можна виразити 
формулою:

Мотивація = (затрати-результат) х (результат-
винагорода) х ступінь задоволення потреби.

За теорією справедливості Джона Стейсі Адам-
са працівники співвідносять отриману винагороду і 
витрачені зусилля з винагородою інших людей, які 
виконували аналогічну роботу. Якщо порівняння, 
на думку працівника, показує дисбаланс та неспра-
ведливість, то у нього виникає психологічна напру-
га яка може призвести до протидії. Зазначимо що 
відчуття незадоволеності може бути виникнено і у 
випадку якщо винагорода вища, ніж у інших пра-
цівників (може виникнути відчуття вини).Баланс у 
даних випадках відновлюється або зниженням на-
вантаження працівнику, або підвищенням винаго-
роди. Однак сприйняття та оцінка справедливості 
носить суб'єктивний, відносний характер.

Згідно комплексної моделі мотивації розробле-
ної Лайманом Портером і Едвардом Лоулером в 
1968 році досягнуті результати працівника зале-
жать від витрачених ним зусиль, його здібностей, 
а також усвідомлення ним своєї ролі. Рівень витра-
чених зусиль визначається цінністю винагороди і 
ступенем упевненості у тому, що докладені зусилля 
справді спричинять певний рівень винагороди. Мо-
дель передбачає якщо винагорода отримана праців-
ником за виконану роботу відповідає його уявленню 
про справедливість, то працівник буде задоволений. 
В  основі моделі Портера-Лоулера лежать п'ять 
основних ситуаційних факторів: витрачені праців-
ником зусилля, сприйняття, отримані результати, 
винагородження, ступінь задоволення.

За теорією Едвіна Лока 1966 року доведено що 
поведінка працівника визначається цілями, які він 
ставить перед собою і заради досягнення яких здій-
снює певні вчинки, отримуючи задоволення від цьо-
го. Якщо цілі реальні, то чим вони вищі, тим кращих 
результатів досягає працівник в процесі їх реалізації, 
в іншому разі цілі перестають бути засобом мотиву-
вання. Тому цілі мають бути конкретними, лаконіч-
ними та визначеними. Чим складніше та приємніше 
вони для працівника, тим настирливіше він прагне 
їх досягти, незважаючи на перешкоди. Істотно впли-
ває на мотивацію особи і отриманий результат: якщо 
він позитивний, все легко виходить, виконавець за-
доволений собою і його мотивація підвищується; а 
при виникненні складностей-знижується.

Концепція партисипативного управління базу-
ється на передумові, що коли працівник зацікав-
лено бере участь у різних формах діяльності й 
отримує задоволення від своєї праці, розкриваючи 
свої здібності та можливості, то він працює продук-
тивніше та якісніше. Ця концепція відкриває пер-
соналу доступ для прийняття рішень с питань його 
діяльності на підприємстві, партисипативне управ-
ління, по-перше мотивує його до кращої роботи, а 
по-друге сприяє більшій віддачі, більшому внеску 
окремого працівника в життя підприємства та ви-
значення перспектив його подальшого розвитку.

Отже, вплив потреб на поведінку людей не за-
перечується у процесуальних теоріях. Але пове-
дінка людини є також функцією її сприйняття та 
очікування. Процесуальні теорії мають з'ясовують, 
як мислять люди, щоб задовольнити свої потреби.

Аналізуючи значні досягнення з дослідження 
мотивації, випливає, що жодна теорія не в змозі 
відтворити всю парадигму феномена, як мотива-
ція людей до праці. Для найповнішого розуміння 
природи мотивації слід вивчати мотиваційні теорії 
об'єднуючи усі знання у єдину систему. 

Сучасні британські дослідники Шейла Річі та 
Пітер Мартін зробили досить авторитетний внесок, 
задля того, щоб теоретичні знання найкращим чи-
ном використати у практичній діяльності для мо-
тивації персоналу, розглядалися мотиваційні теорії  
А. Маслоу, Ф. Герцберга, Д. МакКлелланда, В. Вру-
ма та інших та розробили мотиваційний профіль.

Мотиваційний портфель  – представляє собою 
тест, що характеризує вплив 12 факторів на мо-
тивацію працівника, такими як: потреба у високо-
му доході матеріальній винагороді та матеріальних 
благах; потреба у комфортних умовах праці; по-
треба у структуруванні роботи, зворотному зв'язку 
щодо власної роботи, зниження ступеня невизна-
ченості, пов'язаного з роботою; потреба у соціаль-
них контактах: на рівні поверхневого спілкування з 
широким колом людей; потреба в стійких, тривалих 
відносинах: близькі стосунки з невеликою кількіс-
тю людей; потреба у визнанні заслуг та зворотному 
зв'язку потреба у суспільній значущості; потреба 
у досягненнях та у постановці собі зухвалих цілей; 
потреби у впливовості та встановленні контролю 
над іншими; потреба у різноманітті та змінах, тобто 
бажання постійно відчувати стимулюючий інтер-
ес; потреба у допитливості, креативності та широ-
ті поглядів; потреба у самостійності, незалежності 
та самовдосконаленні своєї особистості; потреба в 
роботі, що від початку є цікавою та корисною для 
суспільства [6].

Отже, мотиваційний профіль Ш. Річі та П. Мар-
тіна дає можливість виділити суб'єктивні мотива-
ційні фактори, що мають домінуючу роль у сприй-
няті того чи іншим працівником. Перехід від теорії 
мотивації до практики визначення мотиваторів 
окремої особистості надає можливість використо-
вувати його як у практичній діяльності менеджерів, 
так і для дослідження більш вузьких тем у моти-
вації, наприклад, вивчення взаємозв'язку обраної 
професії та домінуючих мотиваторів, або віку, до-
свіду роботи та зміні мотиваційних факторів. 

Дане дослідження дозволяє стверджувати, 
що змістовні та процесуальні мотиваційні тео-
рії розглядають різні аспекти мотивації, а тому 
не суперечать одна одній, а лише розкривають 
сутність поняття мотивації з різних сторін, чим 
підкреслюють багатогранність процесу мотивації. 
Важливим є той факт, що змістовні теорії допо-
внюють одна іншу таким же чином, як і проце-
суальні  – неможливо обрати одну змістовну чи 
одну процесуальну теорію для пояснення моти-
вації працівника через сукупність його потреб та 
очікувань щодо результатів його діяльності. Втім 
для використання мотиваційних теорій на прак-
тиці є можливість використовувати мотиваційний 
профіль Ш. Річі та П. Мартіна, які поєднали до-
слідження відповідних факторів мотивації з різ-
них теорій. Таким чином, керівники отримали 
змогу реально оцінити вплив мотиваційних фак-
торів на кожного окремого працівника.

Висновки і пропозиції. Проаналізувавши існую-
чи теорії мотивації можна зробити висновок що не 
існує найкращої моделі мотивації персоналу, але 
кожна з моделей може буте застосована щодо мо-
тивації персоналу в залежності від мети, що ставить 
перед собою підприємство за умов що склалися. Та-
ким чином теорії мотивації широко застосовуються в 
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практиці менеджменту, однак неодмінною має бути 
адаптація до умов конкретного підприємства, кон-

кретного працівника або колективу та умов функці-
онування у зв'язку із зовнішнім середовищем.
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ИСТОРИЧЕСКИЕ АСПЕКТЫ ФОРМИРОВАНИЯ МОТИВАЦИИ ПЕРСОНАЛА

Аннотация
В статье изучины исторические этапы происхождение и сущность основных понятий теории мотивации. Исследу-
еться сущность содержательных и процессуальных мотивационных теорий. Проанализировано общее и отличное. 
Освещена взаимосвязь между теориями. Рассмотрена возможность применения мотивационных теорий на практике.
Ключевые слова: персонал, предприятие, управление, производительность, мотивация.

Hrytsenko D.S.
Mykhailo Ostrohradskyi Kremenchuk National University

Historical aspects of formation of personnel motivation

Summary
The article investigates historical stages of the origin and nature of the basic concepts of the theory of motivation. It researches 
the essence of substantive and procedural motivational theories. The author analyzed their common and different features. 
The relationship between the theories is claimed. The possibility of using motivational theories in practice is considered.
Keywords: personnel, enterprise, management, experience, motivation.

Постановка проблеми. Cталий соціально-
економічний розвиток регіонів та підви-

щення їх конкурентоздатності є неможливими без 
вирішення проблем міжрегіональних відмінностей, 
ліквідації відсталості у розвитку окремих тери-
торій країни та кризових явищ. Основною метою 

соціально-економічного розвитку країни та її регі-
онів є поліпшення якості життя населення. Сьогод-
ні ефективна регіональна політика стимулювання 
розвитку регіонів неможлива без перерозподілу 
(прямого чи непрямого) ресурсів і прав між ре-
гіонами. Цей перерозподіл потрібно здійснити як 


