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В статті розглядається генезис та особливості становлення мотиваційних 
теорій, їх роль та значення в процесі управління персоналом підприємств харчової 
промисловості. А також вплив мотиваційних чинників на ефективність роботи 
персоналу. 
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Постановка проблеми. Однією із важливих проблем, що існують на підприємс-
твах, є вкрай низька мотивація праці персоналу. У зв’язку з цим актуальними зали-
шаються задачі по виявленню найбільш дієвих у даний період важелів впливу на 
персонал, розробки і впровадження на вітчизняних підприємствах стимулюючих 
систем, які встановлюють тісний зв’язок між оплатою праці робітника й ефективніс-
тю його діяльності, кваліфікацією, діловими якостями, особистою ініціативою та 
сприяють найбільш повному задоволенню його актуальних потреб і дозволяють мо-
дифікувати поведінку в необхідному для підприємства напрямку, що веде до досяг-
нення високих виробничих результатів [1, с. 4]. 

Тому для вирішення завдань, які стоять перед керівництвом підприємства, стає 
недостатнім наявність кваліфікованого персоналу. Необхідно таким чином організу-
вати працю, щоб кожен працівник мав мотивацію та докладав максимум зусиль і 
старань для досягнення поставлених цілей.  

Аналіз останніх досліджень і публікацій. Методологічні засади зародження та 
розвитку мотиваційних теорії та впливу мотиваційних чинників знайшли своє відо-
браження у роботах таких вітчизняних і закордонних учених як: В.П Антонюк, 
Д.П. Богиня, А.И. Наумов. В.М. Гриньова, І.А. Грузіна О.А. Грішнова, 
П.З. Капустянський С.Г. Климко, А.В. Короковський, Т.М. Кір’ян, А.М. Колот, 
М.В. Семикіна, Т.В. Харчук, А.И. Добрынини, С.А. Дятлов, Е.В. Маслов, В.Е. Мар-
ченко, У.С. Джевонс, Ф Тейлор, Г. Гантт, Ф. Гілберт і Ф. М. Фоллет, Г. Емерсон, 
А. Маслоу, Д. Мак-Клелланд, Ф. Герцберг, В. Врум, Л. Портер, Е. Лоулер та ін. 

Виклад основного матеріалу. Серед вчених та економістів-практиків нерідко 
вживаються такі терміни як потреби, мотив, мотивація, стимул, стимулювання, вина-
города та ін. На нашу думку, в контексті нашого дослідження потрібно більш деталь-
но розглянути сутність цих понять.  

Термін «мотив» походить від латинського «movere», що означає «приводити в 
рух», «штовхати». Мотив в економічній літературі трактується по-різному, але най-
частіше як усвідомлене спонукання до дії [2, с. 8]. 

Так, на думку Нестерчука В.П., потреби – це необхідність, яку відчуває людина 
на певному етапі життя та розвитку, що виявляється у формі мотивів поведінки осо-
бистості соціальної групи, суспільства в цілому [3, с. 60].  

Термін «стимул» (від латинського stimulus – стрекало, батіг, пуга) означає спо-
нукання до дії, спонукальну причину. Виходячи з етимології терміна, маємо всі під-
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стави припускати, що в основі цих спонукальних дій лежать зовнішні чинники (мате-
ріальні, моральні тощо) [ 2, с. 10]. 

Правильне розуміння категоріального апарату дозволить забезпечити дієву мо-
тивацію персоналу та дасть можливість керівництву підприємства координувати 
зусилля працівників для досягнення кінцевої мети. 

Інтенсивне наукове осмислення проблеми мотивації трудової діяльності розпо-
чалось із зародженням капіталізму. Одним з перших почав вивчати цю проблему з 
економічних позицій класик англійської політичної економії Адам Сміт. Погляди 
Адама Сміта на головні рушійні сили економічного розвитку суспільства лягли в 
основу теорій ринкової економіки і використані в більшості теорій мотивації трудо-
вої діяльності.  

Суттєвий внесок у створення і розвиток теорій мотивації зробили українські 
вчені. Так, М. Вольський (1834–1876) уважав за необхідне поліпшувати фізичні, мо-
ральні та інтелектуальні умови існування людини. Він підкреслював, що багато лю-
дей намагаються поліпшити своє становище не тільки завдяки власній праці, а й за 
рахунок інших. М. Туган-Барановський (1865–1919) одним з перших у світі розробив 
чітку класифікацію потреб, виділивши п’ять їх груп: 1) фізіологічні; 2) статеві;  
3) симптоматичні інстинкти та потреби; 4) альтруїстичні; 5) потреби практичного 
характеру. 

Вся існуюча сукупність мотиваційних теорій поділяється на три групи – це пер-
вісні, змістовні теорії мотивації і процесуальні. 

Серед ряду об’єктивних чинників, що утворюють систему координат для пове-
дінки людини, у Тейлора стоять система стимулювання праці та дисциплінарні при-
йоми (покарання економічними засобами). Він зробив мотивацію методом «батога і 
пряника» ефективнішою, запропонувавши поняття достатнього щоденного виробітку 
і запровадивши систему оплати праці пропорційно збільшенню виробітку понад нор-
му [3, с. 17–18]. 

 
Рис. 1. Класифікація існуючих теорій мотивації 

Первісні 
ФІ. Тейлор, модель  
Е. Мейо, теорія  
Д. Мак-Грегора); 
- описують методи впливу 
на суб‘єкт; 
- збільшення заробітку 
через збільшення виробіт-
ку; 
- спрямування на інтенси-
фікацію праці робітників; 

Змістовні 
Абрахама Маслоу,  
К. Альдерфер,  
Фредрика Герцберга, Деві-
да Мак-Клеленда 
- розподіл потреб за ієрар-
хією: фізіологічні потреби, 
потреби у безпеці, потреби 
у соціальних зв’язках, 
потреби у самоповазі, 
потреби у самореалізації; 
- розподіл потреб за рівня-
ми нижчі (вроджені потре-
би) і вищі 
(потреби в зростанні); 
- велика уваги потребам 
вищого рівня (у владі, при-
належності та успіху). 

Процесуальні 
«Теорія очікування»  
В. Врума, «Теорія справедли-
вості» С. Адамса і  
Модель Портера Лоулера 
- розгляд людини з позиції на 
те, як людина розподіляє 
зусилля і як обирає вид 
поведінки; 
- згідно теорій поведінка 
являється функцією сприй-
няття та очікування, які 
пов’язані з конкретною 
ситуацією; 
- з одного боку, людина не 
має бажання працювати, з 
іншого - для неї працювати 
так само природно, як і 
відпочивати.  

Теорії мотивації 
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Елтон Мейо був одним з небагатьох академічно освічених людей свого часу, 
який показав, що матеріальні засоби стимулювання працівників не завжди діють 
ефективно та не призводять до бажаного результату в збільшенні продуктивності 
праці. Мейо стверджував, що морально-психологічні фактори, особливо соціальна 
взаємодія і групова поведінка, істотно впливають на продуктивність індивідуальної 
праці [4, с. 36–37].  

Подальший розвиток наукової думки простежується у теорії Д. Мак Грегора «Х» 
і «Y». У теорії «Х» людина розглядається як безініціативний і несумлінний праців-
ник, який має задатки рабської психології. Отже, як основний мотивуючий стимул 
застосовується як примушення, а допоміжний – матеріальне заохочення. Теорія «Y» 
відображує поведінку передової, творчо активної частини суспільства, а стимули 
спонукання до праці розташовані в ній у такій послідовності: самоствердження, мо-
ральне й матеріальне заохочення, примушення [5, с. 9]. 

Змістовні теорії мотивації аналізують фактори, що впливають на поведінку лю-
дини, і в своїй основі базуються на виявлені індивідуальних потреб людини та їх 
впливі на мотивацію трудової діяльності. 

Ця проблема досліджувалась рядом науковців, які працювали над проблемою 
мотивації працівників до праці. До них належать: Абрахам Маслоу, К. Альдерфер, 
Девід Мак-Клеленд.  

Створюючи свою теорію мотивації в 40–і роки минулого століття, А.Маслоу ви-
знавав, що люди мають безліч різних потреб. Він вважав, що ці потреби можна розді-
лити на п’ять основних категорій: фізіологічні потреби, потреби в безпеці, потреби 
належності і причетності, потреби визнання і самоствердження. По теорії А.Маслоу, 
всі ці потреби можна розташувати у вигляді строгої ієрархічної структури. На його 
думку, задоволення потреб вищих рівнів можливе лише за умови задоволення ниж-
чих [6, с. 73]. 

Теорія К.Альдерфера [7] також заснована на урахуванні трьох груп потреб: по-
треби існування; потреби зв’язку; потреби зростання. В його теорії також має місце 
ієрархічна структура потреб. Однак, він відкидає твердження жорсткого переходу 
сходинками потреб лише знизу вгору, а припускає рух також згори донизу, якщо 
незадоволені потреби нижчого рівня.  

Теорія двох факторів Ф. Герцберга ґрунтується на зв’язку ефективності та якості 
роботи співробітників із факторами, що нерівнозначні в процесі задоволення потреб: 
занепокоєння і незадоволення працею і винагородою (гігієнічні фактори, необхідні 
для побудови бази підтримки розумного рівня мотивації працівників) та мотивуючі 
фактори (досягнення, визнання успіху; інтерес до роботи і завдання, відповідаль-
ність; професійна кар’єра) [8, с. 200]. 

Іншою теорією мотивації, що робила основний наголос на потреби вищих рівнів, 
була теорія Давида Мак-Клелланда. Він вважав, що людям притаманні три потреби: 
влади, успіху і причетності. 

З вище сказаного можна зробити висновок, що кожна зі змістових теорій має пе-
вні переваги та недоліки. Керівнику для успішного управління персоналом підприєм-
ства необхідні знання всіх теорій мотивації.  

Процесуальні теорії мотивації не відкидають існування потреб, але вважають, 
що поведінка людей залежить не лише від них. Основними процесуальними теоріями 
мотивації являються теорія очікування В. Врума, теорія справедливості С. Адамса і 
модель Портера Лоулера. 
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Теорія очікувань своїм корінням сягає у тридцяті роки і пов’язана з працями 
К. Левіна [109]. Проте основним розробником концепції очікувань стосовно поведін-
ки людини і її мотивації слід назвати В. Врума.  

Теорія очікувань підкреслює важливість трьох взаємозв’язків: затрати праці — 
результати; результати – винагорода; валентність (міра задоволення винагородою). 
Приймаючи рішення з приводу того, що робити і які зусилля витрачати, людина пе-
редовсім має відповісти на запитання: навіщо треба це робити, що вона отримає вна-
слідок успішного виконання роботи, наскільки цінною буде винагорода. 

Розроблена С. Адамсом теорія справедливості базується на схильності людини 
до порівняння оцінки своїх дій з оцінкою дій колег. У випадку відчуття несправедли-
вості, що може існувати у формі недоплати (переноситься гостріше і викликає обу-
рення) чи переплати (можливе виникнення почуття провини), у працівника виникає 
психологічна напруга, для усунення якої необхідно вдатися до мотивації даного пра-
цівника [1, с. 13]. 

Лайман Портер і Едвард Лоулер розробили комплексну процесуальну теорію 
мотивації, що включає елементи теорії очікування і теорії справедливості.  

Значення моделі Портера–Лоулера для теорії та практики мотивації важко пере-
оцінити. Основні положення цієї моделі засвідчують, що мотивація не є простим 
елементом у ланцюгу причинно-наслідкових зв’язків. Модель показує, наскільки 
важливо об’єднати такі складові, як зусилля, здібності, результати, винагороди, задо-
волення і сприйняття в рамках єдиної взаємозв’язаної системи [6, с. 94]. 

Висновки. На відміну від змістових теорій мотивації, процесуальні розкривають 
мотивацію з дещо іншого ракурсу. Вони не заперечують впливу потреб, але ствер-
джують, що мотивація людини до праці залежить від сприйняття та очікувань. Пра-
цівник, який усвідомив завдання, що перед ним поставлено, та знаючи розмір вина-
городи за його виконання, спів ставляє це з існуючими у нього потребами та обирає 
бажаний для нього тип поведінки.  

В умовах економічної кризи матеріальне стимулювання персоналу, займає ліди-
руючі позиції пов’язано це з тим, що заробітна плата персоналу підприємств харчової 
промисловості дуже низька. Тому в працівників виникає необхідність задоволення 
перш за все первинних потреб (фізіологічних та в безпеці), а це можливо лише за 
умови достатнього матеріального забезпечення. На жаль рівень заробітної плати, не 
виконує ролі стимулюючого чинника розвитку виробництва і науково-технічного 
прогресу та не забезпечує умов нормального відтворення робочої сили. Тому вітчиз-
няним підприємствам всіх форм власності за сучасних умов матеріальній мотивації 
потрібно відводити першорядну роль, а вже потім всім іншим чинникам мотивації. 
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КОРПОРАТИВНА КУЛЬТУРА ЯК СКЛАДОВА УПРАВЛІННЯ 
ПІДПРИЄМСТВОМ 

Досліджено процес формування корпоративної культури на підприємства. Про-
аналізовано основні дефініції сутності корпоративної культури, охарактеризувати 
основні елементи корпоративної культури на підприємстві. Оцінено сучасний стан 
корпоративної культури підприємства та розглянуто технології формування корпо-
ративної культури підприємства. 

Ключові слова: інституціональне середовище, корпоративне підприємство, ко-
рпоративна культура, корпоративне управління, безпека. 

Постановка проблеми. Процеси глобалізації сучасного світу виступають ката-
лізатором розвитку інтеграційної господарської діяльності на рівні суб’єктів госпо-
дарювання, а зростаючий рівень міжнародної конкуренції змушує їх шукати шляхи 
об’єднання зусиль у боротьбі за виживання і досягнення більш високих ринкових 
позицій. Одним з основних елементів інституціоналізації ринкової економіки є роз-
виток корпоративного сектора. Однією з умов досягнення сталого розвитку є забез-
печення економічної безпеки держави, тому перед Україною постала проблема ство-
рення ефективних інститутів і механізмів забезпечення її економічної безпеки. У 
науковій літературі категорія «економічна безпека» трактується по-різному. Узагаль-
нене визначення. Економічна безпека підприємства – це стан найбільш ефективного 
використання корпоративних ресурсів для запобігання загрозі забезпечення стабіль-
ного функціонування підприємства в даний час і в майбутньому. Як показує світовий 
досвід, високий рівень безпеки є гарантією незалежності країни, визначальною пере-
думовою стабільного розвитку економіки і суспільства. Сьогодні в Україні ефектив-
ними та найпоширенішими організаційно-правовими формами суб’єктів господарю-
вання є товариства з обмеженою відповідальністю (ТОВ) 22,6% та акціонерні товари-
ства, тобто корпоративні утворення, що актуалізує проблеми формування системи 
корпоративної безпеки підприємства. Вибір стратегії корпоративної безпеки, яка 
покликана забезпечити досягнення бажаної мети підприємства, – кінцевий етап про-
цесу її формування. Безпосередньому досягненню бажаного результату сприяє успі-
шна реалізація стратегії. На жаль, етап реалізації стратегії у системі стратегічного 
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